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RESUMO

O movimento de entrada e saida de pessoas das organiza¢fes € um movimento natural.
Quase sempre visto como problema, o turnover é pouco estudado ou mesmo analisado pelas
empresas que, no maximo, costumam calcula-lo. O turnover é muito mais do que um simples
calculo ou um indicador, esse fendbmeno sempre leva consigo motivos e reflexos da
organizagdo e de seus integrantes. Até mesmo a sociedade o influencia. No caso do presente
trabalho, a empresa analisada por esse foco é a PS Junior Consultoria Empresarial. A Empresa
Junior da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Por ser

uma Empresa Janior, suas peculiaridades s&o Unicas.
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1 INTRODUCAO

A disciplina de Estagio Final em Recursos Humanos, de cédigo ADM01199, do curso
de Administracdo de Empresas da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, tem como
requisito de conclusdo um trabalho sobre um problema de alguma organizacdo. O presente

trabalho foi elaborado com o intuito de suprir a necessidade descrita acima.

O problema do presente estudo consiste em analisar o turnover (rotatividade) da PS
Junior — Consultoria Empresarial. Esse estudo tera como foco os Membros Internos da
organizacdo. Os mesmos tém vinculo de estdgio com a empresa, logo, tém previsdo de
término em dois anos. N&o serd levada adiante a discussdo em relacdo aos Consultores,

devido a sua previsibilidade de término, presente no contrato de trabalho temporario.

A questdo béasica da pesquisa é a seguinte: Quais as principais causas que geram

rotatividade e como manter as pessoas trabalhando por mais tempo na PS?

O mercado de ofertas de estagios, para estudante do curso de administracdo, & muito
atraente financeiramente. Alguns estagios chegam a oferecer R$ 8,50 por hora, conforme
ofertas anunciadas no mural da Escola de Administracdo. Comparando-se os valores desses
estagios com os valores oferecidos pela PS Junior, se percebe uma grande diferenca entre
eles. Os membros da equipe de projetos e 0s consultores sdo 0s Unicos integrantes da empresa
gue recebem alguma quantia pelo trabalho exercido. O gerente de projetos recebe R$ 2,23 por
hora e o consultor recebe R$ 1,34 por hora.

Acredita-se que essa diferenca de valores seja um dos motivos para a alta evasao na
empresa. A gestdo da empresa trabalha para minimizar esse efeito, oferecendo uma
recompensa diferenciada da monetaria, como a experiéncia de trabalho, networking (rede de
relacionamento) e desenvolvimento através de cursos. Tendo em vista que o dinheiro ndo € o
unico fator decisivo na satisfacdo do trabalhador dentro da situacdo de trabalho. Porém, o
movimento de saida dos estagidrios continua fortemente presente. Esse trabalho visa

aperfeicoar os esforgos para manter pessoas na empresa por mais tempo.

Primeiramente, serdo apresentados o contexto e problema de pesquisa, 0s objetivos e a
justificativa do trabalho. A seguir, uma revisdo de literatura do Movimento Empresa Janior,
turnover e estagio. Na proxima etapa, serdo descritos quais 0s procedimentos metodologicos
foram adotados para a realizacdo da pesquisa. Ao final, serdo descritas a anélise e a concluséo
do autor, referentes aos dados da pesquisa.
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2 APRESENTACAO DA EMPRESA

Empresa Junior pioneira do Rio Grande do Sul, a PS Janior comegou a sua trajetoria
em 1992 e, desde entdo, vem desenvolvendo um trabalho junto as empresas do cenério
empresarial gaucho. Gerenciada pelos académicos desde sua criacdo, a empresa recebe apoio
da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul e do suporte e

orientacdo de Professores, Mestres e Doutores. Através de Orientacdo e de estrutura fisica.

A Escola de Administracdo da UFRGS originou-se da Faculdade de Ciéncias
Econdmicas (FCE), com a criacdo, em 1951, do Instituto de Administracdo. O Conselho
Universitario da UFRGS aprovou através da decisdo n. 58/96, de 6 de setembro de 1996, a
criacdo da Escola de Administracdo da UFRGS, tornando-a uma unidade autdbnoma, com a
seguinte estrutura: Direcdo Assessoria Administrativa, Departamento de Ciéncias
Administrativas (DCA), Comissédo de Graduacdo - curso presencial (COMGRAD), Comissédo
de Graduacdo - curso a distancia (COMGRAD), Comissdo de Pds-Graduacdo (PPGA),
Comisséo de Pesquisa (COMPESQ), Comissdo de Extensdo (COMEX), Biblioteca, CEPA -
Centro de Estudos e Pesquisas em Administragdo (Extensdo e prestacdo de servicos
especializados como Pesquisa Aplicada e Consultoria)) CEAD - Centro de Estudos

Empresariais em Administracdo (especializa¢des e cursos in-company)
A PS Junior tem como Missdo, Visdo e Valores:

e Missdo: Proporcionar as organizacGes inovacdo e qualidade em consultoria
empresarial, com o compromisso de oferecer ao académico um diferencial na

construcdo do seu conhecimento.

e Valores: Satisfacdo dos Clientes, Profissionalismo, Trabalho em equipe,

Iniciativa, Comprometimento, Transparéncia, Flexibilidade.

e Visdo: Ser reconhecida pela qualidade em servigos de consultoria, sendo

referéncia em capacitacao profissional para os académicos.

Os académicos podem participar da PS Empresa Janior de duas maneiras: como
Membros Internos ou como Consultores. Os Membros Internos trabalham como estagiarios
ndo-remunerados na PS Janior. Eles atuam nas éareas de Projetos, Marketing, RelacGes
Externas, Financas e Recursos Humanos, administrando a empresa diariamente no periodo
das 14h as 18h. As posices ocupadas por esses integrantes sao de gerentes e diretores, tendo

autonomia sobre a empresa. As decisdes estratégicas sobre a empresa sdo decidas em
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conjunto em reunibes semanais entre os diretores, podendo ser acionado o Conselho
Consultivo da PS Junior, formado por ex-membros eleitos pelos Membros Internos

semestralmente.

Os Membros Internos, no momento em que efetuam algum projeto externo, assinam
um contrato de trabalho temporario e isso faz com que comecem a receber o valor designado
pelo trabalho. Os Unicos Membros Internos habilitados a realizar projetos externos sao 0s
pertencentes a area de Projetos. Esses projetos sdo de consultoria nas areas de Producéo,

Marketing, Finangas ou Recursos Humanos, para qualquer tipo de organizacgdo interessada.

J& os consultores sdo alunos selecionados para trabalhar em projetos especificos, de
acordo com o perfil e conhecimento necessario. S&o0 membros temporarios e estdo vinculados
com a empresa pelo periodo em que durar o projeto em questdo. Estdo relacionados ao
departamento de projetos. Os consultores desenvolvem a consultoria juntamente com um
gerente de projetos e recebem uma bolsa auxilio por projeto desenvolvido. Ao final do
projeto, é feito uma pesquisa com a equipe para avaliar o interesse e a habilitacdo do consultor

para se tornar um Membro Interno em alguma das areas.

Cada projeto de consultoria é orientado por, pelo menos, um professor ou por um pés-
graduando especialista no assunto tratado. Esse orientador ndo é remunerado pela orientagdo

prestada.

O organograma da empresa é descrito pela figura a seguir:

Y ———
Presidente
-
1 1 1 1
e
Diretor de Diretor de Diretor de Diretor de Diretor de
RH Marketing RE Financas Projetos
J ) J )
™\ N\ N\ N\
Gerentes de Gerentes de Gerentes de Gerentes de Gerentes de
RH Marketing RE Financas Projetos
4
Consultor

Quadro 1: Organograma da PS Junior
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A PS Junior esta sediada dentro da Escola de Administracdo da UFRGS e utiliza os

dois laboratdrios de informatica da universidade, de uso compartilhado entre alunos, além dos

proprios computadores da empresa, de uso exclusivo. Cerca de 15 Membros Internos da

empresa trabalham diariamente nesses ambientes .

S&o realizadas, normalmente, duas selecdes de Membros Internos por ano. As vagas

disponiveis em cada area sdo planejadas conforme o levantamento de previsdo de

permanéncia dos integrantes em cada area da empresa.

Tendo em vista que os Unicos integrantes da PS Janior sdo os alunos da Universidade

Federal do Rio Grande do Sul, o recrutamento da empresa se estende apenas as campi da

mesma. Esse recrutamento deixa claro, através de cartazes e mala direta, ao publico atingido

que a empresa produz trabalhos de consultoria empresarial.

Segundo a ARH da empresa, o perfil buscado tem as seguintes competéncias:

Pro-atividade: age rapido e com inteligéncia identificando a origem do problema.
Profissionalismo: possui seriedade e competéncia no trabalho.

Responsabilidade e Comprometimento: cumpre 0s prazos estabelecidos, cuida dos
materiais da empresa, respeita as normas estabelecidas e responsabiliza-se pelos

seus atos.
Vontade de aprender: demonstra interesse em buscar novos aprendizados.

Ter bom relacionamento interpessoal: se comunica com colegas e chefias,

relacionando-se com cordialidade.

Habilidade para trabalhar em equipe: coopera com os colegas, consegue levar e
buscar informacg0es de trabalhos importantes, respeita o servigo realizado pelos

outros.

Comprometimento ético-profissional: trabalha com seriedade e responsabilidade,
destinando atencdo especial a ética nas suas a¢Ges, como a ndo divulgacdo de

informacdes sigilosas da empresa e do cliente e honestidade nas suas atitudes.
Boa apresentacao pessoal: usa roupas adequadas ao ambiente de trabalho.
Planejamento: procura planejar suas atividades antes de executa-las.

Iniciativa: toma iniciativa na realizacdo das tarefas e nas solucdes de problemas.



e Conhecimento em informatica: Word, Excel, Power Point e Acess.
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Anualmente, a PS Junior elabora uma pesquisa de imagem na EA para ter um

feedback de sua atuacdo como empresa. Isso vale, também para saber qual a valia que os

alunos tém em relacdo a empresa como fornecedora de vagas de estagio. Conforme a Pesquisa

de Satisfacdo de 2006, obteve-se 0 seguinte resultado:

Semestre Né&o o o o o o o o o o
Participar da PS Resposta 1 2 3 4 5 6 7 8 9 TOTAL
N&o Resposta 50%| 2,3%| 7,0 0,0%] 0,0%| 0,0 29%| 6,3%| 51%| 8,3%| 3,9%
Nada Interessante 50%| 2,3%| 0,00 32%| 25%| 3,6%| 57%| 6,3%| 34%| 56%| 3,4%
Pouco Interessante 5,0%| 0,0%| 7,0%| 22,6%| 2,5%]| 25,0%| 11,4%| 9,4%| 5,1%| 11,1%| 9,1%
Médio de Interesse 40,0%| 20,9%| 29,8%| 35,5%| 22,5%| 32,1%| 22,9%| 43,8%| 39,0%]| 16,7%| 29,8%
Interessante 30,0%]| 46,5%| 40,4%| 29,0%| 37,5%| 17,9%]| 42,9%| 18,8%| 28,8%| 25,0%| 32,9%
Muito Interessante 15,0%| 27,9%]| 15,8%| 9,7%| 35,0%]| 21,4%| 14,3%| 15,6%| 18,6%| 33,3%| 20,9%
TOTAL 100,0%| 100,0%]| 100,0%)] 100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%| 100,0%]| 100,0%

Tabela 1: Participar da PS Janior?

Fonte : Pesquisa de Satisfacdo de 2006

Pode-se perceber que o nivel de interesse é maior nos primeiros semestres. 1sso indica

um perfil que, em teoria, tem mais interesse no desenvolvimento de seu curriculo e de seu

conhecimento.

Na anélise desse relatdrio, € elaborado o seguinte raciocinio:

A maioria dos alunos acham que a PS é um estagio diferenciado que pode oferecer
ao aluno um diferencial competitivo, atividades interessantes e desenvolvimento.
Além disso os alunos consideram que a PS ndo oferece beneficios financeiros
suficientes, isso é verdadeiro, pois a Unica area que é remunerada é projetos. Porém
ha de se analisar, que a grande maioria dos alunos acham que um estagio na PS vale
a pena mesmo sem os beneficios financeiros.

Essa andlise leva a crer que a PS Junior é uma empresa que traz beneficios aos alunos

participantes. Porém, contrasta com a falta de beneficios financeiros suficientes. Ainda assim,

a grande maioria dos alunos acha que é valida essa experiéncia mesmo com esse ponto

negativo. Esse ponto é muito importante, pois é abordado em varios momentos do trabalho.
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3 OPROBLEMA

O turnover é uma realidade em diferentes as organizagdes. Quer sejam grandes ou

pequenas, de alto nivel tecnoldgico ou néo, a entrada e saida de funcionarios € um movimento

natural nas organizacdes. Para tanto, existe um subsistema de recursos humanos somente para

tratar dessa movimentacdo, o subsistema de recrutamento e selecdo (MARRAS, 2000).

Porém, isso se torna um problema no momento em que elevada demais ou baixa demais.

Segundo MOBLEY (1992), uma taxa de turnover alta pode acarretar nas seguintes

conseqiiéncias negativas:

Custos — Gastos referentes a selecdo, treinamentos, queda da produtividade

durante os treinamentos, pagamento relativo ao desligamento, entre outros.

Queda no nivel de desempenho — Diminuicdo do de eficiéncia do empregado que
se desliga, antes de sua saida, e o custo de ter um cargo vago durante a procura de

um substituto.

Queda nos padrdes sociais e de comunicacdo — Se 0s que saem sdo trabalhadores
valiosos, se estdo no centro dos esquemas de comunicagédo, e/ou se 0 grupo de
trabalho é coeso, o turnover pode ter efeitos negativos sobre 0s que permanecem,
0s quais vao além de uma carga de trabalho adicional e possiveis declinios no

desempenho.

Queda na moral — Em parte tendo relacdo com quedas no nivel de desempenho ou
nos padrbes sociais e de comunicagdo, o turnover pode afetar negativamente as
atitudes dos empregados que ficam. Ele pode, por si sO, estimular um turnover
adicional ao perturbar os outros em suas atitudes e ao dar énfase ao fato de haver

outros cargos disponiveis.

Estratégias indiferenciadas de controle — Dado que este constitui um
comportamento visivel e dado que frequentemente ndo héa suficientes informacées
disponiveis sobre suas causas e conseqiiéncias, a administracdo pode responder

com solucGes inapropriadas, ineficientes ou contra-produtivas.

Custos de oportunidades estratégicas — O turnover pode ter um sério efeito
organizacional negativo ao levar organizacdes a adiarem ou cancelarem projetos

potencialmente lucrativos.
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A seguir, as consequéncias positivas (MOBLEY, 1992):

e Afastamento de empregados de baixo desempenho — Talvez a mais Obvia das
conseqiiéncias organizacionais positivas seja a substituicdo por empregados de
melhor desempenho. O desempenho dos que se desligam €, em geral, ignorado, na
literatura do turnover, e os encarregados das analises falham, com muita

freqiiéncia, em incorporar nelas o desempenho dos que ficam e dos que saem.

e Inovacdo, flexibilidade e adaptabilidade — O turnover cria oportunidades de
substituicdes, e estas podem trazer consigo novos conhecimentos, idéias,

abordagens, tecnologias e estilos.

e Diminuicdo de outros comportamentos de afastamento — Foi sugerido que, quando
os individuos querem deixar seu emprego, mas ndo sdo capazes de fazé-lo (por
falta de oportunidades, problemas familiares, etc.), podem engajar-se em outras
formas de afastamento, como o absenteismo, apatia, sabotagem ou queda na
qualidade do trabalho. Quando isso ocorre, pode ser benéfico, para a organizagéo,
o0 desligamento desses individuos, mais do que suportar os custos dessas formas

alternativas de afastamento.

e Reducdo de conflitos — Na medida em que um conflito profundamente enraizado
perturba o funcionamento organizacional, o turnover, como ultimo recurso para
sua resolugéo, pode ser, sim, positivo, sob ambas as perspectivas organizacional e

individual.

E por esses motivos que um alto turnover pode estar se tornando um problema na PS
Junior. Um dos possiveis impactos negativos que chama muita atencdo € o custo de
oportunidade estratégica. Pois, houve casos em que ndo se pode se realizar projetos pela falta
de pessoal ou entdo da transferéncia de pessoas de outras areas para a area de Projetos com

competéncia duvidosa para a funcéo.

E provavel que o ambiente acolhedor e o espirito de trabalho em equipe facam jus a
presencga nos valores da empresa. Um facilitador desse ambiente pode ser a convivéncia dos

participantes na mesma universidade e, na grande maioria dos casos, na mesma faculdade.

Tendo em vista que as pessoas estdo saindo da PS Junior com menos de um ano de
trabalho, em média, pode-se entender que suas expectativas e seus objetivos pessoais ndo

estdo sendo adequados.
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Supde-se que o tipo de recompensa dada pela PS Junior € uma experiéncia
diferenciada para o académico. Assim, teoricamente, seria um diferencial ter um estagio da
PS Janior no curriculo. Uma outra recompensa seria 0 contato com o mercado de trabalho de
uma maneira mais direta, como cliente-fornecedor, tendo em vista que a empresa costuma

prestar servicos diretamente para organizagoes.

Uma das vantagens que objetiva a baixa rotatividade é a capacidade de assumir
atribuicOes e as responsabilidades em niveis crescentes de complexidade, segundo DUTRA
(2002). Isso ajudaria na PS Janior a elevar o nivel de profissionalismo e realizar trabalhos

além do nivel operacional.

No caso da PS Janior, a analise do turnover contara com uma freqiiéncia mensal e sera
estendida aos membros internos da empresa. A comprovacgao que esse segmento se encontra
com uma alta rotatividade é que, em julho de 2007, o turnover chegou a 42,42%. Esse dado
foi gerado pela ARH da PS Janior e se encontra na tabela abaixo:

Més-Ano NC Inicial Ne Final Rescindidos Taxa de turnover
abril-06 o 18 O 0,00%
maio-06 18 17 1 5,71%
junho-06 - 17 , 11,76%
julho-06 - 16 , 12,12%
agosto-06 16 15 1 6,45%
setembro-06 5 12 s 22,22%
outubro-06 19 16 b 14,29%
novembro-06 16 14 b 12,90%
dezembro-06 14 14 0 0,00%
janeiro-07 14 13 b 13,79%
fevereiro-07 13 13 1 7,14%
margo-07 13 12 1 7,41%
abril-07 19 19 0 0,00%
maio-07 19 b0 0 0,00%
junho-07 bo b0 0 0,00%
julho-07 bo 13 ; 42,42%
agosto-07 13 15 b 14,29%

Tabela 2: Turnover na PS Janior

Fonte: ARH PS Junior
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Na PS Janior, o turnover esta muito elevado. No periodo de abril de 2006 a marco de
2007, o indice de turnover chegou a 113,33%, 0 que indica que a empresa teve uma
movimentacdo maior do que o numero total de integrantes em doze meses. Mesmo sabendo
gque 0 maximo que um estagiario pode permanecer dentro de uma organizacdo é dois anos,
sem ser efetivado, o ideal é que a permanéncia das pessoas na PS Junior fosse mais proxima
desse limite, otimizando os investimentos da empresa nos Membros Internos. Esse contrato de
estagio limita a taxa de turnover em um minimo de 50% ao ano. Conforme célculo abaixo

exemplificado com uma empresa de 24 com entrada e saida de um membro por més:
(12/((24+24)/2))*100 =50%

Consegue-se constatar que o alto turnover tem uma consequéncia negativa ao ficarem,
por exemplo, sem ocupantes em algumas areas da empresa, antes que se possa realizar uma
nova selecdo. A area de Recursos Humanos (ARH) ficou sem ocupantes duas vezes nos
ultimos dois anos. E possivel verificar uma das causas disso no momento da selegdo, pois é
disponibilizado um nuamero restrito de vagas devido a limitacdo do espaco fisico. Existem

cerca de trés individuos em cada area.

Tendo um turnover alto, aumenta a dependéncia do conhecimento gravado em
manuais da empresa ou passado através de treinamentos. Alguns manuais ja existem, porém,
varios processos sofrem mudangas continuas. 1sso torna os manuais obsoletos depois de
algum tempo. Os treinamentos sdo inviaveis, pois 0s membros mais antigos saem antes de
conseguir ensinar os procedimentos administrativos adotados pela empresa, normalmente.
Seria bem melhor se as pessoas, antes de deixar o0 cargo, esperassem o substituto chegar para
treind-lo. Atualmente, os integrantes se desligam da empresa antes de ocorrer uma nova

selecdo.

Todo o investimento em cursos e treinamentos é perdido, no momento em que 0
individuo sai da empresa. No exercicio de 2006, foi investido R$ 2.245,00. E um grande
investimento para uma empresa que fatura R$ 75.000,00 ao ano. A empresa também consegue
apoio da Escola de Administracdo em alguns cursos e eventos, totalizando aproximadamente

R$ 9.000,00 de investimento no desenvolvimento de pessoas.

.....

nesse momento sugere algumas possiveis causas do problema:

e Falta de compromisso — Existe a falta de algo que mantenha o interesse da pessoa

na empresa, principalmente no conceito legal. Como um contrato de estagio pode
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ser encerrado, a qualquer momento, bilateralmente, os estagiarios podem sair da
empresa sem aviso prévio. Isso prejudica a empresa no planejamento de recursos

humanos em relacdo a alocacdo de pessoas nas areas.

e Remuneracdo — N&o existe remuneracdo para alguns cargos, e para outros ela é
muito baixa. 1sso acarreta: primeiro, em uma selecéo elitizada e com pessoas que
ndo necessitam de dinheiro para a subsisténcia, segundo, com a falta de

necessidade do estagio para a vida pessoal.

e Conflitos (preferem fugir a enfrentar) — As pessoas preferem fugir dos conflitos da
empresa, pois é dificil de lidar com eles. E mais facil conseguir outro estagio ou,
simplesmente, sair da PS Junior do que tentar reverter a situacdo para a boa

convivéncia na empresa.

e Contato propiciado pelo mercado de trabalho — Da mesma forma que o contato
com o mercado de trabalho é um diferencial do trabalho na PS Junior, isso
incentiva a sua saida depois de certo tempo por estar se expondo mais a outras

empresas.

A questdo basica da pesquisa € a seguinte: Quais as principais causas que geram

rotatividade e como manter as pessoas trabalhando por mais tempo na PS?

Para tanto, supfe-se que uma das alternativas para reter é satisfazer o Membro Interno,
suprindo as suas expectativas e ajudando-o a atender aos seus objetivos. Para melhor
satisfazer colaborador na empresa, é necessario que se levantem aspectos que satisfazem, ou
ndo, as pessoas na empresa. Para isso, 0 presente estudo propfe-se a consultar a opinido de

membros atuais e de ex-membros.

Talvez a empresa precise oferecer alguns incentivos aos integrantes que esses
continuem na empresa por mais tempo. Como se pbdde ver, a PS Junior esta sofrendo
consequiéncias negativas com o turnover alto. E, mesmo com um limite de dois anos na
permanéncia dos integrantes, a PS Janior precisaria manter as pessoas trabalhando por um
tempo maior do que mantém atualmente. Pois, assim como qualquer outra organizacao,

depende das pessoas para atingir seus objetivos.
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4 OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GERAL

Analisar as principais causas do turnover na PS Janior e identificar meios de manter

as pessoas trabalhando por mais tempo na PS.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e ldentificar e analisar as expectativas dos integrantes e ex-integrantes da empresa

para participarem da selecdo de Membro Interno;
e Identificar os motivos que levaram os ex-integrantes a se desligar da empresa;

e ldentificar as expectativas dos ex-integrantes que foram atendidas e que néo

foram;

e Elaborar um plano de atracdo e retencdo de estagiarios para a PS Janior.



21

5 REVISAO DE LITERATURA

O presente trabalho envolve vérias &reas de estudo. Primeiramente sera introduzido o
assunto de turnover, onde o conceito sera descrito e trabalhado sobre fontes relevantes, sendo

expandido até efeitos gerados sobre a organizacao.

A seguir, sera desenvolvido o tema Movimento Empresa Janior. Serdo explicados a
sua historia e seu conceito. E de grande importancia esse topico por deixar claro que nio esta
sendo apresentado um trabalho referente a uma empresa sénior. Uma das grandes diferencas €
o foco no desenvolvimento do colaborador como um grande objetivo global, e ndo a

satisfacdo de acionistas, como na maioria das empresas.

Apols, a questdo do estdgio serd esplanada. Esse é outro assunto extremamente
relevante por situar o ambiente do trabalho. Na PS Janior, por exemplo, todos colaboradores
sdo estagiarios e isso tem um impacto diferenciado, envolvendo naturalmente o assunto do

turnover.

5.1 TURNOVER

Esse trabalho se refere ao turnover, logo, inicia-se definindo o conceito. Turnover é a
suspensdo da condicdo de membro de uma organizacgdo por parte de um individuo que recebia
compensacdo monetaria desta (MOBLEY, 1992, p. 132). O turnover se define pela
movimentac&o de funcionarios ingressando e se desligando da empresa. E possivel diferenciar
os desligamentos voluntarios e involuntérios. Eles se diferenciam pela iniciativa de sair da
empresa que pode ser do funcionério ou do empregador, respectivamente. Nesse caso, serd
irrelevante haver essa separacdo, pois, na PS Junior s6 existiu um caso de desligamento

involuntario e ocorreu em meados de 2003.

Esses movimentos de entrada e saida de funcionarios nas organiza¢Ges sdo naturais.
N&o se pode esperar que as pessoas permanecam a vida inteira em uma empresa. As acgoes de
ingresso sdo tdo comuns que existem processos que ajudam a formar o profissional novo da
empresa, como, por exemplo, o treinamento inicial de apresentacdo da empresa, treinamento

de softwares especificos da funcdo e da empresa, criacdo de login, entre outros. Bem como,
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temos processos de desligamento como devolugdo do cracha, cartdes de beneficio, entre

outros.

O turnover tem pontos positivos e negativos, do ponto de vista da organizacdo
(MOBLEY, 1992, 133). Os positivos sdo: afastamento de empregado com baixo desempenho,
infusdo de novas tecnologias/conhecimentos, estimulos para mudancas em praticas e politicas,
maiores oportunidades de mobilidade interna, maior flexibilidade estrutural, diminuicdo de
outros comportamentos de “afastamento”, oportunidades de reducdo de custos e reducdo de
conflitos enraizados. Ja 0s negativos sdo: custos de demissdo e de admissdo, abalo nas
estruturas social e comunicacional, menor produtividade durante a lacuna de demissdo e
admissdo, evasdo de empregados de alto desempenho, menor satisfacdo entre os que ficam e

estimulos para uso de estratégias indiferenciadas de controle do turnover.
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Figura 1: Modelo expandido do processo do turnover

Fonte: MOBLEY (1992, p. 150)
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Ja se consegue perceber que o turnover precisa ser equilibrado entre entradas e saidas.

Da mesma maneira que precisa ser equilibrado entre os pontos positivos e negativos.

O célculo do indice de Rotatividade (turnover) ocorre da seguinte forma, segundo
MARRAS (2000, p. 66): divide o nimero de funcionarios desligados da empresa pela média
do numero total de funcionarios no periodo especificado, o resultado se multiplica por 100.

Esse calculo pode ser feito em qualquer freqiiéncia e em algum setor especifico da empresa.

nd
Ir= — X100
Eip + Efp

2

nd = namero de desligados
Eip = numero de efetivos no inicio do periodo
Efp = nimero de efetivos no final do periodo

Ir = indice de rotatividade

Quadro 2: Calculo do turnover
Fonte: MARRAS (2000, p. 66)

N&o se pode arbitrar um indice “correto” nem “ideal” de turnover. Isso ocorre pelo
fato do indice ndo levar em consideracdo causas e consequéncias dos desligamentos
(MOBLEY, 1992, p. 133).

DUTRA (2002, p. 63) descreve a movimentagdo de pessoas como: “Um movimento
de natureza fisica, ou seja, ocorre quando a pessoa muda de local de trabalho, de posicao
profissional, de empresa e de vinculo empregaticio.” O mesmo autor ainda cita as decisoes

ligadas a movimentacdo de pessoas, a seguir, como aquelas de perspectiva da empresa:

e Planejamento de pessoas — Quantidade e qualidade de pessoas necessarias para

cada uma das operac@es ou negocios da empresa.

e Atracdo de pessoas — Capacidade da empresa em atrair pessoas para efetuar os

trabalhos necessarios.

e Socializacdo e aclimatizacdo das pessoas — Capacidade de a empresa, no espaco de
tempo mais reduzido possivel, permitir que a pessoa se sinta a vontade e possa
oferecer o melhor de si para o trabalho.
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e Reposicionamento das pessoas — Politicas e praticas para transferéncias,
promogOes, expatriagbes das pessoas de forma a adequar as necessidades da

empresa com as expectativas e 0s objetivos das pessoas.

e Recolocacdo das pessoas — Capacidade da empresa em recolocar as pessoas no
mercado de trabalho quando a manutencédo da relagcdo de trabalho com elas ndo é

mais possivel.

Analisando item por item, pode-se ver que o planejamento de pessoas esta sendo bem
desenvolvido, pois sdo mapeadas as necessidades de cada pessoa dentro de cada setor antes da
selecdo. Além do numero, as qualidades dos perfis dos novos integrantes sdo discutidas e

estruturadas entre os gestores das areas com vagas abertas e a ARH.

A atracdo das pessoas também € um item de sucesso nesse caso, tendo em vista que
ndo costumam haver reclamagdes entre 0s gestores perante 0s novos contratados. Sem contar

que os trabalhos sdo bem executados por esses integrantes.

O mesmo autor descreve a valorizacdo de pessoas com um significado semelhante:

A valorizacdo é concretizada com as recompensas recebidas pelas pessoas como
contrapartida de seu trabalho para a organizagdo. Essas recompensas podem ser
entendidas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais
como: econdmicas, crescimento pessoal e profissional, seguranca, projecdo social,
reconhecimento, possibilidade de expressar-se por seu trabalho etc.

BRANHAM (2002, p. 89) expbe varias caracteristicas sobre a rotatividade (turnover):

e A rotatividade existe — Alcancgar rotatividade de 0% ndo é realista nem
desejavel.

e Alguma rotatividade é desejdvel — Novos funcionérios trazem novas idéias,
abordagens, capacidades e atitudes e impedem que a organizacdo fique

estagnada.

e A rotatividade é cara — Fora o custo direto da rotatividade, equivale a lucros

reduzidos.

e Mais dinheiro ndo é a resposta — Em termos de pagamento, as pessoas mais
talentosas parecem querer algo mais — algo que a maioria das empresas ndo
fornece — a garantia de que quanto melhor for o seu desempenho, mais poderdo

ganhar.
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e O gerente estd em melhor posicdo para corrigir o problema — Muitas empresas
estdo afundando hoje nas suas tentativas de melhorar a retencdo de
funcionarios porque a principal responsabilidade e iniciativa foi colocada sobre

recursos humanos e nao nos gerentes de linha.

e Reduzir a rotatividade requer compromisso — As empresas que alcancam
dramaticas reducdes de rotatividade em geral sdo aquelas nas quais o0 CEO ou
proprietario se compromete em fazer algo a respeito. Quando o CEO esta

comprometido, a organizagdo em geral entra em linha.

OLIVEIRA-CASTRO (1999, p. 47) explica a opinido do trabalhador, em relacéo a

empresa, assim:

Do mesmo modo que Eisenberger et al. (1986), no presente trabalho encontraram-
se evidéncias empiricas de que o construto percep¢do de suporte organizacional é
essencialmente unidimensional. Esses resultados sugerem que o trabalhador
formula opiniGes globais sobre o quanto a organizacdo valoriza suas contribuicGes e
cuida do seu bem-estar. Essas opinifes referem-se as crencas do trabalhador sobre o
comportamento da organizacdo como um todo e ndo sobre o comportamento de
agentes organizacionais especificos como os de chefes e lideres.

Acima, esse autor descreve que a opinido do colaborador, em relacdo a empresa, vai
além das chefias e liderancas. Essa opinido é formada pelo interesse em seu bem-estar e na
valorizagédo de seu trabalho.

No momento em que o colaborador comeca a trabalhar em uma organizacao, ele
estabelece uma relagdo. Segundo VROOM (1997, p. 37), um individuo, assim como a
organizagdo, constitui um sistema com necessidades especificas, e esses dois sistemas sO se
unem em um relacionamento cooperativo quando ele oferece oportunidades para satisfacao de
suas respectivas necessidades. O mesmo autor ainda acrescenta: a organizagao emprega o
individuo porque seus servigcos Sao essenciais para a conguista de suas metas; da mesma
forma, o individuo s6 contribui com seus servigos quando isso proporciona a satisfacdo de
suas necessidades pessoais. A questdo desse trabalho se refere, principalmente, a auséncia da
proporcdo de satisfacdo as necessidades dos colaboradores, e isso esta induzindo a um

movimento de saida da empresa.

O conceito utilizado pelo autor foi de Mobley. O mesmo descreve a formula de
calculo do turnover e apresenta as consequéncias positivas e negativas do turnover da forma

mais adequada ao presente estudo, aparentemente.
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5.2 MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR

O conceito de Empresa Janior pode ser descrito por: "Empresa Janior € uma
associacao civil, constituida e gerenciada por universitarios que contam com o suporte de sua
instituicdo de ensino"”, segundo o sitio da PS Junior. Esse conceito surgiu na Franca, na
década de 60 do seculo XX.

O sitio da Janior Pablica, Empresa Janior da FGV, descreve a evolucdo desse
movimento. A primeira Empresa Janior surgiu na Franca em 1967, na ESSEC (L'Ecole
Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales de Paris). Em 1986, quando ja
existiam mais de 100 empresas juniores francesas, o conceito comecou a difundir-se pelo
restante da Europa, onde encontrou novos formatos e ocasionou, em 1990, a criacdo da
confederagdo européia de empresas juniores, a JADE (Junior Association for Development in
Europe).

Hoje existem empresas juniores espalhadas por todo mundo, em pelo menos quatro
continentes. Na Franca, onde é mais antigo, 0 Movimento conta com cerca de 115 empresas
juniores, que movimentam anualmente mais de 20 milhdes de ddlares, e envolvem

diretamente cerca de 20.000 estudantes.

A idéia de Empresa Janior foi trazida ao Brasil pela Camara de Comeércio Franca-
Brasil, que em 1987 publicou um anuncio num jornal convocando jovens interessados em
implantar uma Empresa Janior. O andncio deu resultado, e ja& nos anos seguintes, apds
viagens para a Europa, enfrentar burocracias e a oposi¢cdo de muitas pessoas, surgiam as trés
primeiras empresas juniores do pais: EJ-FGV, Junior FAAP e Junior Poli Estudos. Em 1990,
essas trés empresas juniores, € mais 0s recém formados Janior Mackenzie, GEPEA, Junior 3E
e Maud Janior, fundaram a FEJESP; a primeira federacdo de empresas juniores das Américas.
Poucos anos depois foram criadas a FEJESBA (Bahia) e a FEJESC (Santa Catarina).

Hoje, na Europa, 0 MEJ existe em 13 paises reunindo 300 empresas juniores e 30.000
empresarios juniores. No Brasil estima-se que o MEJ ja retina 450 empresas juniores e 13.500
empresarios juniores. Em Sdo Paulo estdo 150 destas empresas e cerca de 5.000 empresarios

juniores.

No sitio da PS Junior, pode-se esclarecer o assunto da seguinte maneira: Cada
Empresa Janior é regida por um estatuto proprio, enquadrado na filosofia do Cadigo de Etica

do Movimento Janior. Este codigo prega que a Empresa Janior ndo deve ter fins lucrativos,
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deve buscar o fomento do desenvolvimento de pequenas empresas e desenvolver o corpo
discente da instituicdo que a abriga. Além disso, a Empresa Junior deve ter principios, dar sua
contribuicdo a sociedade na forma de consultorias a custos acessiveis e facilitar o intercambio
Empresa-Universidade.

No sitio da Universia Brasil, podemos consultar o Conceito Nacional de Empresa
Junior, ditado pelo Conselho Diretor da Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores,
popularmente conhecida por Brasil Junior. Esse documento foi elaborado a partir do consenso
de empresas juniores e federacgdes de todo o Brasil.

Esse documento explica algumas questbes referentes a estrutura que determina uma

Empresa Junior como tal. Por exemplo:

Capitulo Il - Dos Aspectos Juridicos e Tributarios

Artigo 2° - Uma Empresa Junior devera estar registrada perante a Receita Federal e
Orgdos governamentais como uma pessoa juridica, de direito privado, associagao
civil sem finalidades econdmicas e com fins educacionais. Desta forma, toda a
legislacdo e tributacdo federal, estadual e municipal inerente a esta classificacdo
decairdo sobre a Empresa Janior.

Artigo 3° - N&o é considerada como Empresa Junior aquela empresa que nao tem
seu estatuto registrado em cartério.

Artigo 4° - Nao é considerada como Empresa Janior aquela empresa que ndo tem
seu CNPJ proprio.

Aurtigo 5° - Para o devido funcionamento da Empresa Junior, a mesma deve possuir
Nota Fiscal Propria.

Aurtigo 6° - Para o devido funcionamento da Empresa Janior, suas instalacdes devem
estar amparadas por um Alvara da Prefeitura.

Esses aspectos, descritos acima, sdo muito semelhantes aos de empresas seniores
como ter o Cadastro Nacional de Pessoa Juridica, um alvard da prefeitura ou possuir nota
fiscal propria. O que diferencia bastante uma Empresa Junior de uma empresa sénior sdo 0s
aspectos dos objetivos de existéncia dessas empresas. As empresas juniores tém limitacoes
em relacdo aos objetivos, como promover o desenvolvimento do aluno, da sociedade
empreendedorismo, promover o contato dos alunos com o mercado e o seu desenvolvimento
pessoal e profissional, bem como descreve o Capitulo Il do Conceito Nacional de Empresa
Junior:

Capitulo 111 - Dos Aspectos Eticos

Artigo 7° - A Empresa Janior deve ter como finalidades: A) promover o
desenvolvimento técnico e académico de seus associados; B) promover o
desenvolvimento econdmico e social da comunidade, através de suas atividades; C)
fomentar o espirito empreendedor de seus associados; D) promover o contato dos
alunos com o mercado de trabalho; E) promover o desenvolvimento pessoal e
profissional de seus associados

Artigo 8° - A Empresa Janior ndo pode ter como finalidades: A) captar recursos
financeiros para a Instituicdo de Ensino através da realizacdo dos seus projetos ou
outras atividades; B) captar recursos financeiros para seus integrantes através dos
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projetos ou outras atividades; C) elevar o conceito do Curso e Instituicdo de Ensino
diante do MEC e da sociedade; D) realizar aplicacfes financeiras com fins de
acumulacéo de capital

Artigo 9° - A Empresa Junior e suas entidades representativas ndo se envolverdo
com qualquer forma de ideologia e pensamento de partidos politicos.

O capitulo citado acima também limita ao que uma Empresa Junior ndo pode fazer.
Ela ndo pode almejar vantagens financeiras as instituicdes de ensino, ndo pode promover

partidos politicos nem a imagem da instituicdo de ensino perante 0 MEC nem a sociedade.

5.3 ESTAGIO

Descrevendo melhor o estagio, pode-se citar algumas de suas caracteristicas como
baixa ou inexisténcia de remuneracdo, duragdo maxima de dois anos, sendo que esse visa 0
aprendizado do estudante. Uma das dificuldades dos estagios nas organizacfes, segundo
ABREU (2004, p. 74), € a baixa remuneragdo, muitas vezes inexistente. O mesmo autor ainda
acusa isso como causa do afastamento de pessoas de baixa renda, que precisam de um auxilio

monetario para a subsisténcia.

O membro interno tem um vinculo de estagio durante a sua permanéncia na PS Junior.
Esse vinculo ndo é um vinculo empregaticio. E um contrato temporario, com duragio de, no
maximo, um ano, podendo ser renovado até completar dois anos, segundo o Consolidacédo das

Leis Trabalhistas.

Comparando esse aspecto com a PS Junior, pode-se pensar que o fato de que a
empresa em questdo ter um vinculo de estdgio com o membro interno reforca o turnover e
permite a permanéncia méxima de dois anos. Porém, constata-se que poucos estudantes
ficaram dois anos na empresa, logo, o motivo da saida da empresa ndo foi pela limitagcdo

cronoldgica do contrato.

Segundo ROESCH (1992), o estdgio € uma experiéncia de trabalho. Para tanto,
espera-se que seja somente uma etapa e uma fonte de conhecimento para o estudante. N&o se
espera que se torne algo demorado e evolutivo como um emprego. BERTELLI (2002, p. 107)
descreve 0 estagio como parte integrante do processo formativo, contribui para a formagéo do

futuro profissional porque permite ao estudante:
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A aplicacdo pratica de seus conhecimentos tedricos, motivando seus estudos e

possibilitando maior assimilagdo das matérias curriculares.

e Amenizar 0 impacto da passagem da vida estudantil para 0 mundo do trabalho,

proporcionando contato com o futuro meio profissional.

e Adquirir uma atitude de trabalho sistematizado, desenvolvendo a consciéncia da
produtividade, a observacdo e a comunicacdo concisa de idéias e experiéncias

adquiridas e incentivando o senso critico e a criatividade.

e Definir-se em face de sua futura profissdo, perceber eventuais deficiéncias e

buscar seu aprimoramento.

e Conhecer a filosofia e as diretrizes da organizacdo e o funcionamento de empresas

e instituicdes em geral, além de propiciar melhor relacionamento humano.

Uma peculiaridade referente a PS Junior é que, como é uma empresa somente de
estagiarios, ndo esta exposta a situacdes ou desconfiancas por parte dos colaboradores descrita
por DE RE (2004, p. 17):

Sem experiéncia e sem a qualificacdo adequada, num mercado que tem eliminado
muitos postos de trabalho, o jovem que busca seu primeiro emprego € jogado no
mercado informal de trabalho, exposto a condicfes precérias, sem carteira assinada,
sem ter assegurado seus direitos trabalhistas e com baixos salarios. Dentre o0s
mecanismos mais faceis de acesso do jovem estudante ao mercado de trabalho, o
estagio profissional ndo-obrigatério (aquele que é realizado voluntariamente pelo
aluno) surge como o mais viavel. Entretanto, esse tipo de vinculo profissional tem
sido muito criticado por se prestar a ser um mecanismo de contratacdo de méo-de-
obra barata, sem direitos trabalhistas em substituicdo ao trabalhador normal (com
vinculo empregaticio).

Ainda relacionando sobre o aprendizado no estagio, a PESQUISA DE IMAGEM DA
PS JUNIOR (2006, p. 43) demonstra que o seu publico externo a considera como uma

empresa que agrega conhecimento aos seus integrantes.

GREENHAUS apud MARTINS (2001, p. 53) explica que uma das fases da carreira é
a exploracdo da carreira, podendo ser descrita como a coleta e analise de informacdes
relacionadas a carreira, com o objetivo de gerar consciéncia (awareness) em dois niveis:
autoconsciéncia e consciéncia do ambiente. A exploracdo ativa das ocupac6es, organizagoes e
oportunidades de carreira favorece a tomada de consciéncia do ambiente de trabalho,
reduzindo a possibilidade de o individuo criar expectativas pouco realistas sobre sua vida
profissional. A autoconsciéncia abrange, segundo o autor, os interesses, os talentos e 0s
valores de trabalho. A consciéncia do ambiente envolve o conhecimento dos tipos de

ocupacdo, industrias, habilidades necessarias, impacto no estilo de vida, entre outros. Essa
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fase da carreira pode ser encarada como o estagio, que leva ao individuo conhecer melhor
suas caracteristicas profissionais, principalmente. Essa etapa de conhecimento pode até

mesmo confirmar, ou ndo, a escolha de cursar certa faculdade.

Segundo BREDA (2006, p. 69), os alunos da EA consideram, seguindo uma ordem de
importancia, o fator mais importante para iniciacdo de vida profissional (estagio) é a
possibilidade de um desenvolvimento de competéncias e habilidades. Em segundo lugar, na
ordem de importancia, foi citado o aprendizado e, logo depois, 0s ganhos financeiros.
BREDA (2006, p. 69) ainda completa, referente ao estudante da EA:

Este estudante define primeiramente o estagio profissional como sendo o0 meio pelo
qual ele obterd um aprendizado e conquistard uma experiéncia, dentro do mercado
de trabalho. [...] O jovem reforca a idéia de que por se tratar de sua iniciagdo no
mercado de trabalho, em que realizara as suas primeiras experiéncias profissionais, o
estagio devera proporcionar uma possibilidade de desenvolvimento das suas
habilidades e o esperado aprendizado com agregag&o de valor.

Sendo assim, o estdgio € uma etapa no processo de formacdo profissional do
estudante, ndo deve ser tratado como uma situacdo permanente, bem como Roesch explicou
acima. Mesmo assim, pode-se esperar a disponibilidade do estudante por um periodo de, no

méaximo, dois anos dentro da empresa, nessa condicéo.
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6 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados a estratégia de pesquisa, os participantes do estudo,
técnicas de coleta e as técnicas de analise. Dessa forma, podera ser descrita de qual maneira o

autor encontrou os resultados da pesquisa.

6.1 ESTRATEGIA DE PESQUISA

O método de pesquisa escolhido foi o de estudo de caso. O motivo da escolha levou
em consideracdo que o presente estudo busca examinar um fenémeno contemporaneo dentro
de seu contexto (YIN apud ROESCH, 1999, p. 155). Outro motivo da escolha dessa estratégia

de pesquisa foi o carater qualitativo.

6.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Os participantes do estudo séo 10, sendo:
e Cinco dos atuais membros internos;
o Cinco dos ex-membros internos que se desligaram esse ano e no ano passado.

Esses foram selecionados conforme sua disponibilidade para as entrevistas. Tendo em
vista a dificuldade de conseguir acesso aos atuais membros, no momento que foram feitas
cinco entrevistas com esses, foram feitas cinco entrevistas de ex-membros. Assim, teria um

universo igual para posterior comparagao.

Entrevistado [Sexo |Esté estagiando ou trabalhando? |Esté a/Ficou quanto tempo na PS Jlnior?

1M PS Janior 1 ano e meio
2|M PS Junior 1 ano e meio
3(M PS Junior 4 meses
41F PS Junior 1 més
5|F PS Jdnior 2 meses
6|M Nao 1 ano e dez meses
7|F N&o 1 ano e quatro meses
8|M Sim 1 ano e onze meses
9|M Sim 10 meses

10{M Nao 1 ano
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Tabela 3: Perfil dos entrevistados

6.3 TECNICAS DE COLETA

Foi usada a técnica de entrevista semi-estruturada em profundidade com todos os
participantes. Essa consiste na técnica fundamental da pesquisa qualitativa, segundo
ROESCH (1999, p. 154). As entrevistas foram realizadas na biblioteca da EA e na sala da PS
Junior, dependendo da disponibilidade. Todas foram gravadas, com o consentimento dos

entrevistados e transcritas para posterior anélise.

A duracdo teve média de 20 minutos e foram feitas as perguntas do roteiro de
entrevista (ver em anexo). Eventuais perguntas foram adicionadas durante as entrevistas,

conforme foi necessario para sua melhor interpretacao.

6.4 TECNICAS DE ANALISE

Todas as entrevistas foram totalmente trasncritas. As respostas dos entrevistados
foram agrupadas conforme as similitudes encontradas em termos de conteildos. Assim, pode-

se efetuar uma analise de contetdo de acordo com as seguintes categorias de analise:

e ldentificar e analisar as expectativas dos integrantes e ex-integrantes da

empresa para participarem da selecdo de Membro Interno;
e Identificar os motivos que levaram os ex-integrantes a se desligar da empresa;

e ldentificar as expectativas dos ex-integrantes que foram atendidas e que nédo

foram;

Essas categorias foram analisadas utilizando, como unidade, todo o contexto do texto

do entrevistado. Devido as idéias e opinides poderem estar dispersas na entrevista.

A categoria “Elaborar um plano de atragdo e retencao de estagiarios para a PS Junior”
sera adicionada a conclusao. Assim, poderdo ser melhor explanadas as propostas de melhoria

com as conclusdes do autor.
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7 ANALISE

Nesse capitulo sera feita uma andlise individual, de cada entrevistado, referenciando
0s assuntos relevantes aos trés primeiros objetivos especificos. Essa analise foi feita com base
na transcricdo das entrevistas realizadas.

Em média, o comentario em relacdo a empresa foi positivo. Alguns comentarios se

realizaram durante o questionamento da entrada na empresa e outros foram nas expectativas.

BREDA (2006, p. 69) sugere que o objetivo principal do estagio é o desenvolvimento
do aluno. Na PS Junior pode-se perceber que esse aspecto é altamente presente. Abaixo, 0s
relatos de cada um dos dez entrevistados, sobre a aprendizagem na empresa, em ordem

crescente:

Minha expectativa era de aprender muito, e conseguir produzir muito, também. (...)
Era essa questdo de aprender bastante sobre a prética da administracdo, de gestdo do
negaécio.

Em menos de um més eu vi toda a profundidade que eu queria aprender. Ainda mais
a questdo do financeiro, por eu lidar com as outras areas, eu vi quanto eu poderia
aprender em cada area.

Eu tinha as expectativas de ser um ambiente que eu pudesse ter as minhas idéias,
que eu pudesse criar coisas, estudar, basicamente estudar e aprender, ter vivéncia em
administracdo (...) e uma coisa que acrescentasse conhecimento essencial de
administracao.

Primeiro, me falaram que a PS Janior era muito legal, que era uma empresa, que era
horizontal, que todo mundo tinha direito de opinido, que tinha que tomar decisdo,
essas coisas assim. E disseram que era muito bom para o aprendizado e pro
curriculo.

A oportunidade de ter contato com as coisas da area de RH. Em poucos estagios que
eu ia conseguir aprender alguma coisa em RH. Em marketing tu até consegue
alguma coisa, mas em RH eu acho mais dificil. (...) Estdo tendo mais coisas que eu
nem sabia que o RH podia participar e estou aprendendo bastante.

Cara, eu s6 pensava em aprender. A Unica coisa que eu queria era aprender.
Independente do aprendizado que eu tivesse, se fosse experiéncia pessoal,
profissional, de vida, eu queria aprender. Eu entrei mirando ja: eu quero aprender,
tudo o que eu puder aprender, eu vou aprender.

Tinham amigos que ja tinham participado e disseram: "o aprendizado...o
aprendizado”. Mas tinha aquilo: "ndo ganha nada", "trabalhar 4 horas por dia", "vale
a pena", "ndo vale". Foi mais pelo aprendizado, porque, todo mundo que eu falava,

dizia: "baita diferencial".
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A parte pratica. Tinha uma parte muito forte em termos de prética, ndo é téo
operacional. Muito mais gerencial mesmo, de estar aprendendo coisas que tu vai
conseguir usar em algum outro lugar, que ndo é somente aprender técnica, ou
aprender como mexer com tal sistema.

Tive um bom aprendizado em relagdo a pesquisas, a pesquisa foi muito bem
preparada na PS, eu me senti muito bem preparado. (...) Se eu tivesse ficado mais,
eu teria aprendido muito mais.

As minhas expectativas eram de aprender com o pessoal que ja estava la. Eu ouvia o
pessoal falando la na frente. Eu ouvia o pessoal que estava um semestre mais
adiantado que eu, eles pareciam que estavam muito mais adiantados. Tu via eles ali
e tu podia aprender com as pessoas. Entdo havia uma expectativa de motivacdo em
aprender com essas pessoas.

Todos entrevistados tiraram proveito, ou ainda tiram, de seu trabalho na PS Junior. Em
todas as entrevistas foram comentados aspectos de aprendizagem, tanto na expectativa, quanto
na concretizacdo, bem como BERTELLI (2002, p. 107) descreve o estagio, como formador do
profissional. Alguns depoimentos chegaram a comparar o aprendizado na empresa com 0

aprendizado da academia, sendo o primeiro pratico e o segundo tedrico.

7.1 Expectativas dos integrantes e ex-integrantes da empresa para participarem da selecéo de

Membro Interno

Ficou claro que a divulgacédo do trabalho da PS Junior, através de conversas informais
dos integrantes e ex-integrantes, provoca um estimulo positivo no recrutamento da empresa.
E o movimento de atracdo, da perspectiva da empresa, segundo DUTRA (2002, p. 63). A
influéncia dos pais também incentivou alguns entrevistados a ingressar na empresa. Essa

afirmacéo pode ser confirmada com o depoimento dos entrevistados 1, 2, 4, 7, 8 e 10, abaixo:

Meus pais me disseram que tinha uma empresa junior, que parecia bem interessante
o trabalho que eles faziam, que eu devia aprender bastante, e eu uni essa informacao
com aquela que eu ouvi do RE na sala de aula.

Uns amigos meus estavam se inscrevendo, ai eu fui conversar isso com meus pais,
eu tava no primeiro semestre, nem sabia se era administracdo que eu queria fazer
mesmo, e meu pai sabia sobre a empresa e me incentivou para entrar. Falou que era
bom e tal.

Primeiro, me falaram que a PS Janior era muito legal, que era uma empresa, que era
horizontal, que todo mundo tinha direito de opinido, que tinha que tomar decisdo,
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essas coisas assim. E disseram que era muito bom para o aprendizado e pro
curriculo.

E ai tinham amigos que ja tinham participado e disseram: "o aprendizado...0
aprendizado”. Mas tinha aquilo: "ndo ganha nada", "trabalhar 4 horas por dia", "vale
a pena", "ndo vale". Foi mais pelo aprendizado, porque, todo mundo que eu falava,

dizia: "baita diferencial".

Na época eu tava procurando meu primeiro estagio em Administracdo e conhecia
alguns colegas meus que tinham trabalhado na PS, tinham me contado histérias que
me interessaram.

De repente mais por causa pessoal que j& estava la dentro. O X, 0 Y, 0 Z e eu via
que eles estavam fazendo umas coisas legais, trabalhando, e eu achei uma boa
oportunidade.

A gestdo caracterizada pelo desafio e pela tomada de decisdo por varios niveis

hierarquicos foi uma opinido muito presente nessa etapa das entrevistas. Esse € 0 processo de
exploracdo da carreira, segundo GREENHAUS apud MARTINS (2001, p. 53). Abaixo, as

citacBes dos entrevistados 2, 3,4,5e 7:

Isso que me chamou atengdo, em outros estagios, até onde eu saiba, tu ndo chega
nem perto de uma coisa dessas, entdo, em menos de um més eu ja tava fechando
caixa, ja tava lidando com dinheiro, assinava as questdes.

Na PS sempre falavam: "tu vai ter condi¢Bes de vivenciar a administragdo, ndo vai
ter um patrdo, tu vai gerir a tua propria empresa" (...) Ter vivéncia em administracao
sem ser empregado de alguém, sem ter que fazer tarefas rotineiras.

Em outros estagios tu faz, normalmente, funges menos importantes, operacionais,
burocraticas. Eu queria ver como era mesmo tomar decisdes, chegar e fazer um
planejamento, eu poder ter autonomia e dizer o que eu acho que esta errado, eu acho
que esse processo é melhor. Ter poder de decisdo, ter minhas responsabilidades, e na
PS eu via que ia mexer com coisas importantes, e que eu iria ter responsabilidades
importantes, e nao ficar sé tabelando nimeros e tal...

Expectativa de poder aplicar mais uma nogao estratégica do RH, e ndo so tarefas
operacionais da empresa: avaliagdo de desempenho, pesquisa de clima, aquela
coisa...periddica. Mas implantar o plano de carreira, fazer uma coisa bem certinha,
poder botar em prética o que tu aprendeu na faculdade.

Poder gerenciar uma empresa, e estar nas suas maos. Ninguém quer ver a PS falindo
na sua gestdo. E as pessoas falam mais nisso.

7.2 Expectativas dos ex-integrantes: atendidas e ndo atendidas e dos atuais que ja foram

atendidas
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Todas as expectativas foram concretizadas e, algumas, chegaram a ser superadas. Com
excecdo de apenas dois entrevistados, um atual e um ex-membro. O primeiro, ingressou faz
pouco tempo na empresa e ainda ndo chegou ao resultado esperado. JA o segundo, nao
completou a expectativa de liderar uma equipe interna, devido a uma decisdo da diretoria que
ndo foi transparente. Abaixo, 0 relato dos entrevistados 4 e 9, respectivamente, sobre o0s

assuntos acima citados:

A gente, na parte de RE, até agora, eu nao tive nenhuma decisdo importante para
tomar. (...) Mas até agora eu ainda nao tive o resultado que eu quero ter, ndo superou
as minhas expectativas.

Ter a oportunidade de liderar, s6 pude em um projeto, na area interna nado fui eleito
diretor, pelos diretores. Eles acharam que a X se encaixava melhor como diretora do
que eu. (...) S6 que eu acho que a diretoria da época... Outras pessoas também nao
entenderam essa decisdo. Analisando criticamente, foi uma coisa meio... pode ndo
ter sido verdade, mas foi uma coisa que eu senti e eu tive essa percep¢ao.

A maioria das expectativas concretizadas foi referente a aprendizagem, a autonomia e
a tomada de decisdo. Os relatos afirmaram, de maneira objetiva, as informacdes descritas no
item gue motivou a entrada na empresa.

Referente a tomada de decisdo, podemos dizer que é democratica e participativa

demais, segundo um dos entrevistados. A seguir, o relato do entrevistado 2:

Pra fazer uma mudanca, além de convencer a empresa inteira, tem que estruturar,
tem que mostrar, tem que trabalhar tudo, ai tu convence cada um e tu vai, vai € vai,
pra alterar uma coisinha, ou até pra definir uma data de reunido tu gasta quase duas
semanas. E um negdcio muito desgastante, o cara fica martelando. Para quem esta
mais de seis meses e comeca a ganhar responsabilidades, o desgaste é muito forte. E
se ele ndo é diretor, a tendéncia dele sair € muito alta.

Ao dar a oportunidade para toda a empresa de tomar as decisbes estratégicas ou
taticas, bem como foi descrito nos relatos acima, se exige conhecimentos, informacdes e
responsabilidades de pessoas que ndo foram escolhidas para isso e que podem estar a pouco
tempo na empresa. Para confirmar essa afirmacéo, pode-se observar a citacdo do entrevistado
2:

Quem chega na area de projetos, se chegar a diretor, o cara é "empurrado™ para ser
diretor. E tem muito desgaste por falta de conhecimento, entdo eu vejo muito dentro
da empresa janior é o desgaste. Entdo depende muito da pessoa.

7.3 Motivos que levaram os ex-integrantes a se desligar da empresa
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Os motivos, levantados pela presente pesquisa, foram diversos. Os entrevistados 6 e 8

opinaram que haviam chegado ao limite de seu aprendizado, conforme depoimentos abaixo:

Além disso, referente a curva de aprendizagem, que comeca a declinar, mas no
comego € gigante o aprendizado, tu aprende muita coisa, € no final o crescimento
diminui, mesmo que a curva continue crescendo. E isso é um fator que acaba
pesando, porque tu acaba encontrando outras possibilidades de aprender mais do que
aquilo que tu ta aprendendo na empresa.

Depois que eu ja tinha feito trés projetos, vi que os projetos que estavam por vir
eram parecidos com 0s que eu ja tinha feito, as areas internas que me interessavam
eu ja tinha passado, eu ja estava no sétimo semestre e ja tinha que pegar um estagio
fora. Eu achei que fosse o momento de fazer a transicdo, aproveitar a experiéncia
que eu tinha pego.

O entrevistado 7 tem a familia no interior, isso contribuiu para a sua saida, pois a PS

Junior oferece somente um més ao ano de férias. Além disso, o entrevistado esta programando

uma viagem ao exterior, bem como o entrevistado 10. Abaixo o relato dos ex-membros,

entrevistados 7 e 10:

Primeiro, porque eu tava cansada, tava querendo férias. Com aquela historia de pais
no interior, dai eu sai, pra passar o més de julho em casa e porque esse semestre eu
ia estar bastante envolvida com a viagem, tendo que organizar tudo, eu tava cansada.
Mas nao foi por ndo ter mais o que aprender. Foi mais por isso. Por sair um més de
férias e para organizar a viagem, esse semestre eu ia estar com a cabe¢a muito.

Na verdade eu sai da PS porque eu fui viajar. (...) Ndo porque um parente mora la
Alemanha e ia casar 14, entdo a familia foi para o casamento. Eu ndo tinha como. Eu
ndo iria numa semana e voltar na outra, mas eu preferi... Ja que eu estou indo ficar
vou ficar 2 meses, vou ficar morando com eles um pouco I, treinei inglés bem. Foi
uma oportunidade, ndo tinha como...
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8 CONCLUSAO

Apbs esse levantamento, ndo podem restar duvidas em relacdo a PS Junior como
formadora e desenvolvedora de futuros profissionais. Porém, esse foco intenso sobre o
membro interno, e ndo no desenvolvimento da empresa, estd tendo as conseqliéncias de
rotatividade levantadas nesse estudo.

A palestra inicial da PS Junior para os calouros e pais esta sendo uma eficiente forma
de recrutamento da empresa, influéncia gerada pelos pais, nesse momento, esta sendo
positiva. O alto nivel de aprendizagem e a autonomia nas decisdes estratégicas da empresa sao
dois fatores que chamam a atencdo dos candidatos. Estes podem ser facilmente expostos
melhor em sala de aula. Isso é possivel caso a empresa se ofereca para apresentar trabalhos
realizados, ou metodologias aplicadas, em disciplinas referentes aos assuntos. Assim, poderia
ficar mais claro para os alunos que a PS Janior referencia a teoria aprendida na academia na
pratica.

Os colegas de aula também estdo trouxeram uma boa imagem da empresa,
descrevendo-a como: horizontal, democratica, boa para o aprendizado e para o curriculo. Para
tanto, deve-se ser cauteloso ao depender de uma ferramenta de pouco controle como essa,
pois pode ser exposta uma visdo erronea da realidade por ser reproduzidos fatos através de
uma pessoa que tem opinides pessoais sobre o assunto.

O fato da PS Junior ter oportunidades de gestdo diferenciadas chamou a atengdo de
alguns entrevistados no momento de atracdo. Porém, uma pessoa que ingressou na empresa
faz pouco tempo pode se tornar um diretor de alguma area, basta ganhar a eleicdo feita
semestralmente.

Foi citado que o processo decisério da PS Junior é muito demorado. O ideal, para
solucionar essa questdo, seria centralizar mais algumas decisdes nos diretores para agilizar o
processo e garantir um bom resultado como conseqiiéncia da tomada de deciséo. Isso levanta
uma nova questdo: os diretores estdo mais preparados do gue o0s outros integrantes? 1sso ndo é
garantido, pois algumas vezes 0s gerentes sdo promovidos por falta de escolha de alguém
mais preparado. Para impedir que isso aconteca, € necessario formalizar quais as
competéncias necessarias para se tornar um diretor na PS Janior. Além disso, pode-se exigir
um minimo de projetos realizados na empresa para comprovar maturidade e conhecimento do
membro no trabalho da empresa. E, no caso de ndo ter nenhum gerente preparado, a empresa
precisa deixar em aberto as vagas de diretoria até a preparacdo do gerente para o cargo.
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Essa imposicdo de ascensdo prematura resolveria outros dois problemas, também
apresentados, o problema de falta de desafio e de percepcao limite de conhecimento. A falta
de desafio ficou presente nos casos de que o diretor foi promovido, do cargo de gerente, por
falta de opgOes. A exigéncia de cumprimento de metas ou objetivos, antes da promocao,
provavelmente resolveria esse problema. J& a opinido do membro em ter chegado ao limite de
conhecimento que o estagio poderia Ihe proporcionar, seria solucionado pelo melhor
aproveitamento das fases, no caso, a fase de gerente.

Um dos entrevistados teve um grande problema provocado pela ma gestdo em
projetos, que foi sua alocagdo em um projeto que nédo era de seu perfil. Isso foi consequéncia
da falta de gerentes de projeto em uma época de alta demanda por projetos. Com a falta de
gerentes, esse membro foi alocado no projeto, mesmo nao tendo o melhor perfil para o
projeto. Isso foi conseqliéncia de uma politica de ndo-rejeicdo de projetos, aceitando todos os
clientes interessados. Caso a PS Junior decidisse mudar essa politica, poderia focar no
aprendizado por etapas do Membro Interno e minimizaria o risco de realizar um projeto de
consultoria de ma qualidade, por consequéncia do mal preparo do gerente de projetos.

Sobre as suposic¢des do autor, a falta de compromisso faz com que haja uma evasao
ndo planejada na empresa. Inclusive faz com que as pessoas deixem a empresa em um
momento antes mesmo delas terem planejado. Para tanto, existe essa falta de compromisso
que poderia ser evitada com um plano de acdo referente a manutencdo do individuo na
empresa.

Em relacdo a remuneracdo, que € um ponto fraco da empresa, deveria ser repensado.
Alguns entrevistados, ex-membros e atuais, citaram essa caracteristica como motivadora de
evasdo. Atualmente, a PS Junior ndo paga nem mesmo o transporte do membro do trabalho
até a residéncia. A conseqliéncia é a exclusdo natural das pessoas que necessitam da propria
remuneracao para seu sustento, e a insatisfacdo daqueles que ingressaram na empresa por
estarem pagando para poder trabalhar. No minimo, o transporte deveria ser custado pela

empresa.

Uma solucdo mais eficaz, poderia ser o oferecimento de uma bolsa-auxilio a todos
integrantes da empresa, visando um tempo maior de permanéncia na empresa. Outra solucéo
mais viadvel, poderia ser o subsidio de cursos mais avancados do que 0s mais comuns, ou
limitar os subsidios de cursos e eventos aos mais antigos. Assim, espera-se que 0s integrantes
permanegam por mais tempo na empresa, almejando conseguir cursos e eventos por conta da

empresa e, com isso, alavancar sua carreira. Até mesmo, poderiam ser ofertados cursos e
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treinamentos proporcionais ao tempo de permanéncia do individuo na empresa. Por exemplo,
se 0 integrante ficar um ano na empresa, depois de se desligar, teria direito a um ano de cursos

e treinamentos pelo mesmo custo que teria um Membro Interno atualmente da empresa.

Referente & evasdo por conflitos, ndo foi constatada essa afirmacéo. Houve apenas um
breve relato de um dos entrevistados sobre o assunto, sendo que o mesmo foi resolvido

internamente e sem solucdes dréasticas.

O contato propiciado pelo trabalho na empresa provavelmente esta presente no dia-a-
dia dos Membros Internos. Porém, isso ndo demonstrou ter um impacto negativo na

permanéncia dos integrantes da PS Janior, nessa pesquisa.

Por fim, o que a PS Junior deve fazer, segundo o0 autor, para manter as pessoas
trabalhando por mais tempo na PS Janior:

e Apresentar em sala de aula, de preferéncia nas disciplinas relacionadas, 0s
trabalhos realizados na PS Janior e mostrar melhor a rotina da empresa;

e Tornar as ascensdes a diretor mais dependentes de resultados objetivos, como
namero de projetos internos elaborados e implantados, ou nimero de cursos
relacionados a area. E, caso 0 gerente ndo esteja apto, a vga de diretor de area
ficaria vazia até preparacéo;

e Centralizar mais as decisfes na diretoria. Assim, tornaria mais agil as tomadas
de decisdo;

e No caso de surgir a oportunidade de um projeto para venda, ndo se deve alocar
um Membro Interno para a area de projetos. Somente se ele estiver apto;

e Deve-se rever a viabilidade da remuneragdo do Membro Interno. No minimo,
seria de grande valia a ajuda de custo em relacdo ao transporte, da parte da
empresa.

Em relagdo a academia, seria viavel, para o estudante, ter uma ferramenta de coaching
aos alunos, principalmente os de graduacdo. Assim, ficaria mais iluminado o caminho de
careira dos jovens iniciantes na faculdade. Um acompanhamento mais préximo da empresa

poderia, também, ter um reflexo positivo na questdo de transferéncia de experiéncia.
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Rotelro para Atuals

Membros
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O que te chamou atencédo em participar da selecdo da PS Janior?

Quais eram as tuas expectativas quando ingressou na empresa?

Quiais expectativas ja se concretizaram e quais ainda nao?

Por qual motivo vocé deixaria a PS Janior?

Vocé permaneceria na empresa por mais um ano? Por qué?



Rotelro para EXx-

Membros
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O que te chamou atencédo em participar da selecdo da PS Janior?

Quais eram as tuas expectativas quando ingressou na empresa?

Quais expectativas se concretizaram e quais ndo?

Em que momento vocé decidiu deixar a PS Janior e por qué?

O que te faria permanecer na empresa por mais 6 meses?



Concelto Nacional de

Empresa Junior
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Capitulo I - Da definigéo

Artigo 1° - O Conceito Empresa Junior é a definicdo utilizada para determinar as organizacées
que se caracterizam ou ndo como Empresa Janior.

Capitulo 11 - Dos Aspectos Juridicos e Tributarios

Artigo 2° - Uma Empresa Junior devera estar registrada perante a Receita Federal e 6rgaos
governamentais como uma pessoa juridica, de direito privado, associacao civil sem
finalidades econémicas e com fins educacionais. Desta forma, toda a legislacéo e tributacéo
federal, estadual e municipal inerente a esta classificacdo decairdo sobre a Empresa Janior.

Artigo 3° - N&o é considerada como Empresa Janior aquela empresa que ndo tem seu estatuto
registrado em cartorio.

Artigo 4° - N&o é considerada como Empresa Janior aquela empresa que nao tem seu CNPJ
préprio.

Artigo 5° - Para o devido funcionamento da Empresa Janior, a mesma deve possuir Nota
Fiscal Propria.

Artigo 6° - Para o devido funcionamento da Empresa Junior, suas instalacdes devem estar
amparadas por um Alvaré da Prefeitura.

Capitulo 111 - Dos Aspectos Eticos

Artigo 7° - A Empresa Junior deve ter como finalidades: A) promover o desenvolvimento
técnico e académico de seus associados B) promover o desenvolvimento econémico e social
da comunidade, através de suas atividades C) fomentar o espirito empreendedor de seus
associados D) promover o contato dos alunos com o mercado de trabalho E) promover o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus associados

Artigo 8° - A Empresa Junior ndo pode ter como finalidades: A) captar recursos financeiros
para a Instituicdo de Ensino atraves da realizacdo dos seus projetos ou outras atividades B)
captar recursos financeiros para seus integrantes através dos projetos ou outras atividades C)
elevar o conceito do Curso e Instituicdo de Ensino diante do MEC e da sociedade D) realizar
aplicages financeiras com fins de acumulagéo de capital

Artigo 9° - A Empresa Junior e suas entidades representativas ndo se envolverdo com
qualquer forma de ideologia e pensamento de partidos politicos.

Capitulo 1V - Dos Integrantes e da forma de participacdo dos mesmos

Artigo 10° - Somente alunos da Instituicdo de Ensino, graduacdo ou tecnoldgico, podem
participar do quadro administrativo da empresa.

Artigo 11° - O aluno deve ter como vinculo com a Empresa Janior: ou voluntariado ou
estagio. Inciso - O voluntariado e o estagio sdo regidos pelas leis n° 9602 (de 18 de fevereiro
de 1998) e n° 6494 (de 07 de dezembro de 1977), respectivamente.
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Capitulo V - Dos projetos realizados pela Empresa Junior

Artigo 12° - S6 podem ser executados projetos que facam parte do curriculo teérico dos
cursos ligados a Empresa Junior.

Artigo 13° - Todos os servicos prestados a clientes por uma Empresa Junior devem receber
orientacdo em sua totalidade. Inciso - Orientacdo: Acompanhamento critico, o qual deve
provir preferencialmente de professores da Instituicdo de Ensino a qual a Empresa Janior esta
ligada. Na falta de professores dispostos a orientar estes projetos, a Empresa Junior podera
recorrer a profissionais de nivel superior devidamente habilitados na area do projeto.

Artigo 14° - A Empresa Junior deve focar seus projetos para o publico de micro empresas e
empresas de pequeno porte.

Capitulo VI - Dos Aspectos Académicos

Artigo 15° - A existéncia da Empresa Janior deve ser reconhecida formalmente como tal pela
Instituicdo de Ensino.

Capitulo V11 - Dos Aspectos Internos

Artigo 16° - A eleicdo dos 6rgdos deliberativos e administrativos deve ser feita por elei¢do
direta, excecdo feita aos casos de vacancia temporaria dos mesmos.

Artigo 17° - A maioria dos recursos da Empresa Junior deve provir de servigos prestados.
Comentarios acerca do Conceito Nacional

Artigo 2° - Comentario: 1sso visa adequar a Empresa Junior ao Novo Cadigo Civil e a
legislacdo vigente, além de proporcionar as EJs os beneficios fiscais que tal classificagdo
proporciona.

Artigo 3° - Comentério: O Estatuto é peca fundamental para a estruturacdo da Empresa Janior
e deve ser 0 mais generico e abrangente possivel, para que possa ser adaptado a realidade de
cada EJ. Ele abrange sua atividade e finalidade, direitos e deveres dos membros, tempo de
duracéo, elei¢Bes, organograma, entre outros. Desde a aprovacdo do Conceito, a Brasil Junior
tem feito esforgos com o fim de se criar dentro da classificagdo de Associagdo Civil Sem Fins
Lucrativos a atividade econémica "Empresa Janior". A partir dai todas as Empresas Juniores
terdo um prazo para adequarem-se, registrando seu Estatuto com "Empresa Junior" como sua
atividade econdmica, termo que sera juridicamente valido. Assim, as Empresas Juniores terdo
novos codigos de CNPJ adequados a esta atividade.

Artigo 4° - Comentario: O CNPJ (Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas) préprio possibilita
liberdade e independéncia a Empresa Junior e aos seus integrantes para gerirem seus proprios
atos sem interferéncias externas. Somente com o CNPJ proprio é possivel a abertura de conta
bancaria em nome da EJ e do(s) seu(s) representante(s) legal(is).

Artigo 5° - Comentério: Trata-se de uma exigéncia legal para quem possui inscri¢do estadual.
E possivel conseguir isencdo da inscricdo, o que liberaria a EJ de emitir nota fiscal. No
entanto, para efeito comercial, um cliente confia muito mais numa nota fiscal emitida do que
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num bloco simples de recibo comprado em papelaria. Dessa forma, é recomendavel manter a
inscricdo estadual e conseqlientemente a nota fiscal, pois estas constituem uma seguranca a
mais para a relagéo entre o cliente e a Empresa Junior.

Artigo 6° - Comentério: O Alvara atende a uma exigéncia legal e evita problemas com o local
de funcionamento da Empresa Junior. No caso das Instituicdes de Ensino que ndo conferem a
todos os seus prédios um alvard, serd necessario que a Empresa Janior busque a autorizagao
na Prefeitura de sua cidade.

Artigo 7° - Comentario: Além destas finalidades, a Empresa Junior podera adaptar ou incluir
outras de acordo com sua realidade, deste que ndo infrinja as Leis, o0 Codigo de Etica do MEJ
ou o Conceito Nacional de Empresa Janior.

Artigo 8° - Comentario: Nao deve ser finalidade de uma Empresa Junior a elevacao do
Conceito da Instituicdo de Ensino perante o MEC. Isso visa evitar que Faculdades "montem"
EJs sem a participacdo dos alunos e apenas com a finalidade de promover seus cursos, além
de preservar o ideal de empreendedorismo estudantil de onde surgiu a idéia de Empresa
Junior. Com relacdo a captacdo de recursos, uma Empresa Janior ndo pode ser criada para
gerar receita para sua Instituicdo de Ensino, muito menos para distribuir lucros dentre seus
membros. 1sso desvirtuaria as EJs de suas finalidades primordiais, descritas no artigo 70. No
entanto, 0s membros que atuam em projetos nas Ejs podem ser remunerados e todos seus
integrantes podem ser reembolsados de seus gastos que ocorrem em funcgéo do trabalho dentro
da Empresa Janior. A aplicacdo de recursos com fins de acumulacdo de capital ndo € uma
pratica condizente com entidades sem finalidades econdmicas, como as Empresas Juniores.
Além disso, esta pratica ndo atende a premissa basica de reinvestir os recursos das Ejs em sua
propria estrutura ou na capacitagéo, treinamento e desenvolvimento de seus integrantes. A
medida também evita a aplicacdo dos recursos das Ejs em investimentos de risco (como
mercado de capitais), que poderia levar a perda de parte do valor aplicado.

Artigo 9° - Comentario: O MEJ (Movimento Empresa Janior) é um Movimento da Juventude
politico-apartidario. O MEJ ndo se envolve com nenhuma forma de ideologia e pensamento
de partidos politicos. Ndo é missdo do MEJ representar qualquer tipo de posicionamento
politico-partidario, mas sim desenvolver os alunos para torna-los cidadaos mais conscientes
dos seus direitos e deveres, deixando-lhes o livre arbitrio na defesa de suas opinides politicas.
Este posicionamento sempre foi uma premissa basica do MEJ no Brasil e preserva as
Empresas Juniores de interesses distintos de seus ideais e do desgaste politico junto ao poder
publico e a sociedade.

Artigo 10° - Comentario: Somente alunos de Instituicdes de Ensino (graduacéo ou tecnoldgico
de nivel superior) podem participar de uma Empresa Junior. Com relagao aos cursos
tecnoldgicos, é permitido que estes "participem™ do movimento, desde que a representacdo da
EJ seja feita pelos seus membros (esta medida foi facilitada pelo Novo Cdédigo Civil, que
diminuiu a maioridade para 18 anos e permitiu aqueles com mais de 16 anos a emancipacao).
A questdo dos alunos de cursos técnicos (de Ensino Médio) ndo poderem criar Empresas
Juniores esta diretamente ligada ao tempo de permanéncia dos mesmos em seus respectivos
Ccursos, o que acarretaria numa rotatividade ainda maior do que ja ocorre nas Empresas
Juniores de cursos de nivel superior, onde a média de duragdo dos cursos fica entre 4 e 5 anos.
E vedada as Empresas Juniores a existéncia de professores, alunos de pos-graduagio ou
pessoas externas aos cursos da Instituicdo de Ensino da qual a EJ é ligada, fazendo parte do
seu quadro administrativo, ou seja, como membros efetivos, diretores ou gerentes de projetos.
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A equipe que realiza projetos podera ser composta tanto por membros efetivos da Empresa
Junior como por outros alunos da faculdade, havendo obrigatoriamente no minimo 1 (um)
membro efetivo ou diretor da Empresa Junior para acompanhar e gerenciar o projeto, a fim de
gue 0 mesmo saia com a qualidade requerida.

Artigo 11° - Comentario: Os tipos de vinculo permitidos dos alunos com a EJ sdo o
voluntariado e estagio, ndo podendo haver em qualquer hip6tese vinculo empregaticio com
carteira assinada. Em ambos os casos as Ejs devem ter os termos (de estagio ou voluntariado)
assinados por todos 0s seus membros e diretores. I1sso torna legal a participagdo dos
estudantes nas Ejs e impede que ocorram problemas com a Justica do Trabalho com relacéo a
processos solicitando salarios, beneficios ou caracterizando um vinculo empregaticio. Tanto
as InstituicGes de Ensino Superior como as Ejs podem conceder bolsas de estudo aos alunos
participantes da Empresa Jinior. E uma forma (como as bolsas de pesquisa das IES) de
permitir aos alunos com menor poder aquisitivo que participem do Movimento. Em momento
algum bolsas devem ser consideradas critério para a admissdo de membros dentro da EJ.
Além do que, estas bolsas, se existirem, devem ser voltadas Unica e exclusivamente para
ressarcir 0s gastos do estudante com seu trabalho na Empresa Junior, e ndo como uma forma
de remuneracdo, bonus ou prémio. Além dos integrantes, a EJ pode ter prestador de servico
contratado. Servigos como office-boy, secretaria, contador e advogado, podem ser contratados
ou terceirizados, para facilitar os trabalhos da EJ, pois ndo interferem no aprendizado
esperado, que € aplicar conhecimentos técnicos e adquirir ou aperfeicoar técnicas
administrativas. Os servi¢os acima mencionados permitem a EJ trabalhar mais
profissionalmente, dando mais atencdo aos projetos e a gestdo da empresa. No caso de um
contador, os membros da Empresa Junior poderdo realizar a contabilidade da mesma apenas
caso, no fim, haja a assinatura de profissional de contabilidade, habilitado no CRC, por ser
esta uma exigéncia juridica.

Artigo 12° - Comentario: Seria incoerente termos Empresas Juniores de Administracdo
desenvolvendo projetos de Engenharia Civil, ou Ejs de Quimica realizando projetos de
Economia. Este artigo busca assegurar a qualidade dos projetos desenvolvidos e estimular a
aplicacdo prética da teoria ensinada na faculdade.

Artigo 13° - Comentario: Esta orientacao devera provir preferencialmente de professores da
Faculdade a qual a Empresa Janior esta ligada. Na falta de professores dispostos a orientar
projetos da Empresa, a mesma podera recorrer a profissionais (técnicos ou graduados) ou a
professores alheios a IES, desde que devidamente habilitados na area requerida. O orientador
podera ser remunerado, seja por um valor fixo por projeto orientado, seja por uma
porcentagem, ou qualquer outra forma definida entre a Empresa Janior e a Institui¢éo de
Ensino a qual a Empresa Junior esta ligada.

Artigo 14° - Comentario: Devido as caracteristicas que envolvem as Empresas Juniores, como
o fato de funcionarem dentro de Instituicdes de Ensino, de nao terem fins lucrativos, de serem
compostas por estudantes que na maioria das vezes ndo recebem remuneragéo financeira, se
as Empresas Juniores passarem a realizar projetos apenas para grandes empresas, 0
Movimento Empresa Junior correria o risco de “canibalizar" o mercado de trabalho de seus
proprios membros. Os empresarios juniores poderiam ser utilizados como méo-de-obra barata
ao atingir um mercado que pode pagar o servi¢o das consultorias tradicionais. Além disso, as
micro e pequenas empresas representam um nicho de mercado que normalmente ndo tém
acesso ou ndo consegue pagar por uma consultoria. Isso ressalta o papel social que o
Movimento Empresa Janior possui no auxilio a empreendedores de menor porte. Entretanto, o
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fato do foco principal de uma Empresa Janior serem profissionais liberais, micro e pequenos
empresarios, isso ndo impede que ela realize projetos para médias e grandes empresas, ja que
estes normalmente proporcionam um aprendizado bastante elevado e um percentual de
reinvestimento acima da média. Além disso, deve-se levar em conta as especificidades de
cada curso, de modo que alguns sé terdo condic6es de atender em sua maioria clientes de
médio e grande porte (Exemplo: Engenharia Quimica), ou o governo (Exemplo: Ciéncias
Sociais).

Artigo 15° - Comentario: O reconhecimento formal confirma o vinculo da Ej a pelo menos um
curso, permitindo um maior controle aos 6rgaos representativos do movimento. Além disso,
evita que trocas de gestdo nas Ejs ou nas InstituicGes de Ensino tornem-se problematicas em
funcdo da inexisténcia de um relacionamento formal entre ambas. Dependendo de cada
Instituicdo o trabalho na Empresa Janior podera ser reconhecido, além de propria atividade,
como bolsa, estagio, projeto de extenséo, créditos e etc.

Artigo 16° - Comentario: Um processo democratico significa que ndo podera haver
simplesmente indicacdo da nova diretoria por parte da diretoria que esta saindo. Isto deve ser
observado a fim de que se tenham garantias minimas de que aqueles que assumirdo a direcao
da Ej ali estardo por desejo da maioria dos membros da Empresa Janior, e ndo apenas por
questdes pessoais. Quanto a eleicdo ser por cargo ou chapa ou por diferentes pesos de voto
para diretores e membros, isto fica a cargo de cada Ej em particular.

Artigo 17° - Comentario: Visa garantir que todas as Empresas Juniores sejam auto-
sustentaveis através da realizacdo de seus projetos e servicos, evitando a dependéncia
financeira da Instituicdo de Ensino, de patrocinios institucionais ou de seus membros.
Naturalmente, parte dos recursos de uma Ej podem provir de parcerias, doacdes, eventos e
outros. Ressalta-se também a excec¢do para o caso especial que representam as Ejs recém
formadas, que normalmente no inicio de suas atividades enfrentam dificuldades para
realizarem projetos e acabam tornando-se mais dependentes.
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ESTATUTO SOCIAL DA PS EMPRESA JUNIOR

CAPITULOI N
DENOMINAGAO, SEDE, FINALIDADE E DURACAO

Art. 1° A PS EMPRESA JUNIOR é uma associacdo civil, sem fins lucrativos,
ligada a Escola de Administracdo (EA) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS), com prazo de duragdo indeterminado e sede na Rua Washington Luiz, n® 855,
bloco A, sala 1, em Porto Alegre, Estado do Rio Grande do Sul, regida pelo presente Estatuto
e pelas disposices legais aplicaveis.

Art. 2° A Associacgdo tem por objetivos:

| — proporcionar aos seus associados as condi¢fes necessarias para a aplicacédo de
seus conhecimentos tedricos relativos a area de formacao profissional especifica;

I — colocar seus associados no mercado de trabalho em carater de treinamento nas
suas futuras profissdes, sempre com respaldo técnico-profissional competente;

Il — realizar estudos e elaborar diagndsticos e relatorios sobre assuntos inseridos
em sua area de atuacao;

IV —assessorar a implantacdo de solugbes indicadas para o0s problemas
diagnosticados;

V - intensificar a intercAmbio empresa-universidade, facilitando a absorcdo dos
futuros profissionais no mercado de trabalho;

VI - desenvolver o espirito empreendedor de seus associados;

VIl — dar contribui¢do a sociedade através da prestacdo de servi¢os nas suas areas
de atuacdo; e

VIl - valorizar alunos e professores da UFRGS, bem como engrandecer a prépria
associacao.

CAPITULO II
DIREITOS E DEVERES DOS ASSOCIADOS

Art. 3° Sdo considerados associados os estudantes regularmente matriculados na
UFRGS admitidos por processo de selecdo elaborado pela Diretoria Executiva e apreciado
pelo Conselho Consultivo.

Art. 4° S&o direitos do associado:

| — comparecer, pronunciar-se e votar nas assembléias gerais, ordinérias e
extraordinérias;

Il — solicitar, a qualquer tempo, informacfes relativas as atividades da
Associacao;

I11 — concorrer a cargos da Diretoria Executiva, nos termos deste Estatuto;

IV — exigir a realizacdo de Assembléia Geral Ordinaria, nos termos do art. 16;

V — requerer a convocagdo da Assembléia Geral Extraordinaria diretamente a
Diretoria Executiva, que avaliara a oportunidade e a conveniéncia de sua realizacdo, salvo
quando houver manifestacdo em mesmo sentido de pelo menos um quinto dos associados,
hipdtese em que a Assembléia Geral Extraordinaria se realizara obrigatoriamente; e

VI — utilizar-se dos servigos colocados a disposicdo pela Associacao.
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Art. 5° Sdo consultores os estudantes regularmente matriculados na UFRGS
selecionados pela Associacdo para a realizacdo de servicos acessOrios e temporarios
pertinentes as atividades precipuas desta.

8 1° Incumbem ao Departamento de Recursos Humanos a organizacdo e a
execucdo da selecéo referida no caput.

8 2° Os consultores fazem jus a uma retribuicdo pecuniaria proporcional as
atividades desempenhadas, em atenc¢éo ao disposto no caput.

Art. 6° S&o deveres do associado e do consultor:

| — observar e fazer observar o presente Estatuto, bem como as deliberacdes da
Assembléia Geral, Ordinéria ou Extraordinaria, e decisdes da Diretoria Executiva;

Il — exercer com diligéncia o(s) cargo(s) para o(s) qual(is) tenha sido eleito, em se
tratando de associado;

11 — manter-se fiel aos valores que presidem a Associacdo e permeiam suas
atividades; e

IV — permanecer coerente com as finalidades da Associacéo.

Paragrafo Unico. E defeso a qualquer associado e consultor valer-se desta
condicdo para auferir vantagens pessoais e locupletar-se a custa da boa imagem gozada pela
Associacao.

Art. 7° Ao postular o ingresso na Associacdo na condi¢do de associado, 0
candidato indicard o Departamento pretende integrar. Tal indicacdo, contudo, sera submetida
a apreciacdo da Diretoria Executiva, que podera remaneja-lo para outro Departamento quando
entender necessario, conveniente ou oportuno.

Paragrafo unico. A posterior transferéncia do associado de um Departamento para
outro dependerad de acordo entre os Departamentos envolvidos. Havendo impasse, cabera a
Diretoria Executiva a decisdo, nos termos do art. 35.

Art. 8° Perde-se a condicao de associado:

| — pela rendncia;

Il — pela perda do vinculo de estudante com a UFRGS;
I11 — pelo trancamento da matricula regular na UFRGS;
IV — pela morte; ou

V - por decisdo fundamentada da Diretoria Executiva.

CAPITULO IlI A
RECURSOS E PATRIMONIO

Art. 9° A Associacdo atenderd aos seus fins com recursos de contribuicBes
recebidas por servigcos de consultoria prestados a terceiros, assim como das contribui¢fes
voluntéarias e doacGes recebidas.

Art. 10. O patriménio sera constituido de:

| — legados oferecidos que tenha sido aceitos pela Diretoria Executiva;
Il — bens mdveis e imoveis adquiridos; e

I11 — construcdes e outras benfeitorias efetuadas.

Art. 11. As receitas obtidas pela Associacdo serdo empregadas na manutengéo, no
aprimoramento e na expansdo da prépria Associac¢do, assim como na retribuicdo pecuniéria
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aos associados e aos consultores que prestem servigos a pessoas fisicas ou juridicas
contratantes.

Art. 12. E vedada a distribuicdo de lucros ou bonificacdes aos associados ou aos
consultores.

Paragrafo Unico. A participacdo de associados em projetos de consultoria visa,
unicamente, a contribuir para o seu aprendizado, ndo havendo qualquer espécie de finalidade
lucrativa.

Art. 13. A fixacdo da retribuicdo pecuniaria aos associados e aos consultores, de
acordo com o art. 35, seré definida pela Diretoria Executiva.

Paragrafo Unico. A retribuicdo pecuniaria referida no caput atendera aos
principios da razoabilidade e do mérito pessoal, propiciando o seu escalonamento de modo
proporcional ao cargo ocupado, as atividades desenvolvidas, ao tempo devotado a Associacdo
e aos resultados obtidos.

CAPITULO IV
DA ASSEMBLEIA GERAL

Art. 14. A Assembléia Geral, Ordinaria ou Extraordinéria, é o 6rgdo soberano de
deliberacdo da Associacdo, tendo suas decisfes prevaléncia sobre quaisquer outras medidas
tomadas no ambito desta.

Art. 15. A Assembléia Geral, Ordinaria ou Extraordinaria, serd4 convocada com,
no minimo, dez dias de antecedéncia, mediante notificacdo dirigida a todos os associados.

8 1° A notificacdo da convocacdo dar-se-a por escrito ou por correspondéncia
eletrbnica, sempre com aviso de recebimento.

8 2° A notificacdo arrolard minudentemente os itens que compordo a Ordem do
Dia, a qual sera estabelecida por aqueles que houverem dado iniciativa a convocacao.

Art. 16. A Assembléia Geral Ordinaria realizar-se-4 semestralmente, sempre em
junho e dezembro de cada ano.

Paragrafo Unico. A convocacdo da Assembléia Geral Ordindria compete a
Diretoria Executiva e, na sua omissdo ou inércia, a qualquer associado, nos termos do art. 4°,
\VA

Art. 17. Compete a Assembléia Geral Ordinaria, privativamente:

I — examinar e deliberar sobre as demonstragdes financeiras apresentadas pelo
Departamento Financeiro-Administrativo;

Il — examinar e deliberar sobre o Relatério de Atividades e o Orcamento Anual
apresentados pela Diretoria Executiva, aprovando-os ou rejeitando-os; e

I11 — eleger os membros da Diretoria Executiva.

Art. 18. A Assembléia Geral Extraordinaria realizar-se-4, a qualquer tempo e
sempre que necessario, a fim de dirimir quaisquer questdes relevantes para a Associacao.

Paragrafo Unico. A convocagdo da Assembléia Geral Extraordinaria compete,
concorrentemente, a Diretoria Executiva e a, pelo menos, um quinto dos associados, nos
termos do art. 4°, V.
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Art. 19. Compete a Assembléia Geral Extraordinaria, privativamente:

| - destituir os membros da Diretoria Executiva;

Il - promover modificagOes no presente Estatuto, ouvido o Conselho Consultivo; e

I11 - deliberar acerca de outros assuntos que se fizerem pertinentes aos interesses
da Associacao.

Art. 20. S8o nulas as decisdes da Assembléia Geral Extraordinaria sobre assuntos
ndo incluidos na Ordem do Dia, salvo quando nela se encontrem presentes e haja 0 voto
concorde de dois tergos dos associados.

Art. 21. Para as hipoteses dos incisos I, Il e 111 do art. 17 e do inciso Il do art. 19,
a instalacdo da Assembléia Geral fica condicionada a presenca, em primeira chamada, de, no
minimo, metade dos associados, e suas decisdes serdo tomadas por maioria simples de votos.

Paragrafo Unico. N&o atingido o quorum em primeira chamada, a instalacdo da
Assembléia Geral fica condicionada a presenca, em segunda chamada, de qualquer nimero de
associados, desde que decorridos trinta minutos da hora prevista para a primeira chamada, e
suas decisdes serdo tomadas por maioria simples de votos

Art. 22. Para as hipoteses dos incisos | e 1l do art. 19, a instalacdo da Assembléia
Geral Extraordinaria, especialmente convocada para este fim, fica condicionada a presenca,
em primeira chamada, de, no minimo, metade dos associados, e suas decisdes serdo sempre
tomadas pelo voto concorde de dois tercos dos associados presentes.

Paragrafo Unico. N&o atingido o quorum em primeira chamada, a instalacdo da
Assembléia Geral Extraordinaria fica condicionada a presenca, em segunda chamada, de, no
minimo, um terco dos associados, desde que decorridos trinta minutos da hora prevista para a
primeira chamada, e suas decisdes serdo tomadas pelo voto concorde de dois tercos dos
associados presentes.

Art. 23. A Assembléia Geral sera presidida pelo Presidente da Associacdo, ou por
seu substituto legal, e sera secretariada por qualquer dos associados presentes que venha a ser
escolhido pelos demais, preferencialmente por aclamacéo.

Art. 24. Apenas associados tém direito a voto na Assembléia Geral, sendo-lhes
vedado o voto multiplo e o por procuracao.

CAPITULO V
CONSELHO CONSULTIVO

Art. 25. O Conselho Consultivo é 6rgdo consultivo e opinativo da Associacao,
composto por seis ex-associados eleitos para mandato de um ano, permitidas reeleicdes sem
limitacdo.

Paragrafo unico. Nas elei¢bes para o Conselho Consultivo, terdo direito a voto os
atuais e 0s ex-associados, que comprovem tal condicdo e o vinculo anterior com a
Associacao.
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Art. 26. O Presidente do Conselho Consultivo sera escolhido pelos membros do
mesmo 6rgao.

Art. 27. As reunides do Conselho Consultivos somente serdo instaladas com a
presenca de dois tercos de seus membros e as decisfes serdo tomadas por maioria simples de
votos dos membros presentes.

Art. 28. Em caso de vacancia no Conselho Consultivo, este elegera um substituto
para ocupar o cargo até a realizacdo das proximas eleicdes.

Art. 29. O Conselho Consultivo reunir-se-a, pelo menos, uma vez a cada
trimestre, mediante convocacao, por escrito, do seu Presidente, com a antecedéncia minima de
sete dias.

Paragrafo unico. As reunifes do Conselho Consultivo também poderdo ser
convocadas por iniciativa de, no minimo, dois tercos de seus membros ou por iniciativa da
Diretoria Executiva.

Art. 30. Compete ao Conselho Consultivo:

| - opinar, previamente, acerca das propostas de modificacdo deste Estatuto a
serem submetidas a Assembléia Geral Extraordinaria especialmente convocada para tal fim;

Il - propor regulamentacéo das deliberacfes da Assembléia Geral;

Il - examinar e emitir parecer sobre as demonstracfes financeiras; relatérios de
atividades e orcamentos apresentados pela Diretoria Financeira, antes de submetidos a
Assembléia Geral;

IV - sugerir diretrizes fundamentais da Associagéo; e

V - manifestar-se sobre propostas e matérias que lhe sejam submetidas pela
Diretoria Executiva.

Paragrafo Unico. A competéncia prevista no inciso | do caput € indelegavel e
inclui a possiblidade de veto de propostas de alteracdo deste Estatuto. Uma vez vetada, a
proposta ndo podera ser submetida a Assembléia Geral sem que o Conselho Consultivo seja
novamente ouvido.

CAPITULO VI

DIRETORIA EXECUTIVA

Art. 31. A Diretoria Executiva é investida dos poderes de administracdo e de
representacdo da Associacdo, ativa e passiva, em juizo ou fora dele, de forma a assegurar a
consecucdo de seus objetivos, observando e fazendo observar o presente Estatuto, as
deliberacdes da Assembléia Geral e as demais legitimas manifestacbes no ambito da
Associacao.

Art. 32. A Diretoria Executiva ¢ composta por seis associados eleitos pela
Assembléia Geral Ordinaria, para mandato de seis meses, permitida uma Unica reeleicao.

Paragrafo Unico. Ndo havendo candidatos a todos os cargos, podera haver a
acumulacdo de cargos por um dos diretores eleitos.

Art. 33. A Diretoria Executiva é constituida de:
| — Presidente;

Il -Diretor de Relac¢Bes Externas;

11 — Diretor Financeiro-Administrativo;
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IV - Diretor de Projetos;
V —Diretor de Marketing; e
VI - Diretor de Recursos Humanos.

Art. 34. Cada diretor coordenara e representard, no ambito da Associacdo, o
Departamento para o qual tenha sido eleito.

Art. 35. Compete a Diretoria Executiva:

| — executar, no que lhe concernir, as deliberagdes da Assembléia Geral;

Il — elaborar os Relatérios de Atividades e o Orcamento Anual e submeté-los a
aprovacdo da Assembléia Geral, ouvido o Conselho Consultivo;

I11 — receber os pedidos de prestacao de servicos a terceiros, sempre observando a
capacidade da Associagdo para assumi-los e a adequacdo de tais pedidos aos interesses e
objetivos fundamentais desta;

IV — aprovar as propostas de servigos a serem prestados pela Associacdo e
respectivos contratos;

V — requerer e providenciar todas as formalidades necessérias a obtencdo de
beneficios e isen¢des fiscais da Associacao;

VI — estabelecer as diretrizes operacionais da Associagéo;

VII — aceitar ou negar subvencoes e legados;

V111 — exercer competéncia administrativa sobre assuntos referentes a Associac&o;

IX — fixar a retribuicdo pecuniaria de associados e consultores de acordo com as
possibilidades financeiras da associacdo, observado o art. 13; e

X — convocar a Assembléia Geral, nos termos deste Estatuto;

X1l — decidir sobre a alocagdo e a transferéncia de associados entre 0s
Departamentos, quando ndo houver acordo;

X1l - decidir fundamentadamente sobre a exclusdo de associado, na hipotese de
haver motivos graves que o justifiquem, nos termos do Estatuto.

Paragrafo Unico. A Diretoria Executiva reunir-se-4 semanalmente, salvo motivo
de forca maior.

Art. 36. Compete privativamente ao Presidente:

| — representar a Associacdo para todos os efeitos decorrentes do exercicio das
suas atividades, excetuando-se os referidos no artigo precedente;

I — constituir procuradores; e

I11 — dirigir as atividades realizadas pela Associacao.

Paragrafo unico. Em sendo constituido um procurador, constard do instrumento de
mandato a sua duracdo, que ndo podera ser superior ao mandato da Diretoria Executiva, bem
como a especificacdo dos poderes outorgados, salvo quando se tratar de mandato para fins
judiciais, hipotese em que néo se estabelecera prazo.

Art. 37. Em atos que envolvam assun¢do, modificacdo e extin¢do de obrigacdes
sociais, tal como na celebracdo de contratos, a Associacdo sera representada pelo Presidente
ou por dois de seus diretores. Em movimentacdes de natureza financeira, assim como na
emissdo de cheques ou ordens de pagamento, a Associacdo sera sempre representada pelo
Diretor Financeiro-Administrativo, isolada ou conjuntamente com o Presidente. As consultas
das movimentagdes financeiras poderdo ser feitas por qualquer diretor.

Art. 38. Na auséncia temporaria do Presidente, exercerd integralmente suas
atribuicoes o Diretor de Projetos e, na auséncia deste, o Diretor Financeiro-Administrativo.
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CAPITULO VI )
DISPOSICOES GERAIS E TRANSITORIAS

Art. 39. O exercicio social iniciara em 1° de janeiro e findard em 31 de dezembro
de cada ano civil.

Art. 40. A Associacdo sera extinta, a qualquer tempo, por deliberacdo unanime
dos seus membros reunidos em Assembléia Geral Extraordinaria especialmente convocada
para esse fim.

Paragrafo Unico. Em caso de extingdo da Associacdo, 0 seu patrimonio serd doado
a UFRGS.

Art. 41. O presente Estatuto podera ser modificado pelo voto concorde de dois
tercos dos associados presentes a Assembléia Geral Extraordinaria especialmente convocada
para este fim, nos termos por ele estabelecidos.

Art. 42. Os casos omissos serdo submetidos a Diretoria Executiva.

Art. 43. Os associados ndo respondem subsidiariamente pelas obrigagdes sociais,
desde que eles observem o presente Estatuto.

Art. 44, Fica eleito o Foro da Comarca de Porto Alegre, RS, para dirimir
quaisquer litigios decorrentes da aplicacdo e da interpretacdo do presente Estatuto.

Art. 45. O presente Estatuto, que substitui o anterior, foi aprovado mediante o
voto concorde de dois tercos dos associados, em Assembléia Geral realizada em 11 de junho
de 2005.



