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RESUMO

As empresas juniores (EJ) sdo associacdes formadas e administradas apenas
por alunos de cursos de nivel superior e seu objetivo principal é fornecer um
desenvolvimento profissional através do inicio da atuagao profissional por meio da
prestacdo de servigos, como consultoria, ou seja, colocando a teoria em pratica. O
Movimento Empresa Junior (MEJ) representa o conjunto de empresas juniores, ou
seja, une o proposito das EJs. Em funcdo da questdo de pesquisa: “quais as
contribuicdes da PS Junior para a formagao profissional em Administracdo, em
termos de desenvolvimento de competéncias?”, foi estabelecido como objetivo da
investigacdo compreender as competéncias desenvolvidas na empresa PS Junior,
empresa junior de administracdo da UFRGS, e suas contribuicbes para a formacao
profissional de seus egressos. Através da revisdo tedrica, criou-se uma base
conceitual para o estudo, além disso, foi desenvolvida uma pesquisa qualitativa a fim
de conhecer as realidades na perspectivas dos ex-membros e também quantitativa
com o objetivo de aprofundar os conhecimentos. Dentre os resultados encontrados,
as principais competéncias desenvolvidas pelos ex-membros foram Gestdo de
pessoas/Relacionamento interpessoal, Comunicacao, Lideranca, além da Criagao de
base tedrica sobre gestdo. As maiores contribuicbes na carreira profissional dos
egressos foram: Vantagem competitiva em processo seletivo, Reconhecimento do
mercado e Networking. A partir dos resultados atingidos, chega-se a conclusédo que
ha o desenvolvimento de uma série de competéncias, isto é, a obtengao de varios
conhecimentos, atitudes e habilidades profissionais pelos ex-membros, as quais

contribuem para a trajetéria profissional destes.

Palavras-chaves: Empresa Junior; Competéncia; Administrador; Administragao.



ABSTRACT

Junior enterprises (EJ) are associations formed and run solely by
undergraduate students, and their main objective is to provide professional
development through the start of professional activity by providing services such as
consulting, in other words, putting theory into practice. The Junior Enterprise
Movement (MEJ) represents the set of junior enterprises, that is, it unites the purpose
of EJ's. In view of the research question, "what are the contributions of PS Junior to
professional education in Administration, in terms of competency development?",
The objective of the investigation was to understand the competencies developed at
the PS Junior company, a junior company in administration at UFRGS, and its
contributions to the professional education of its graduates. Through theoretical
research, a conceptual basis was created for the study, and in addition, a qualitative
research was developed in order to understand the realities from the perspectives of
former members and also a quantitative research to deepen knowledge. Among the
results found, the main competencies developed by former members were People
Management/Interpersonal Relationships, Communication, Leadership and the
Creation of a theoretical base on management was highlighted. The greatest
contributions in the professional careers of the graduates were Competitive
advantage in the selection process, Recognition in the market, and Networking.
Based on the results achieved, it is concluded that a series of competencies are
developed, that is, the acquisition of various professional knowledge, attitudes, and

skills by former members, which contribute to their professional trajectory.

Key-words: Junior enterprise; Competences; Business; Manager.



LISTA DE ILUSTRAGOES

Quadro 1 - Dados demograficos dos entrevistados...........c.cooviiiiiiiiii, 37
Quadro 2 - Dados demograficos dos entrevistados...........c.cooviiiiiiiiiii i, 39
Grafico 1 - Participagao dos entrevistados nas areas de gestao interna da PS....... 41
Quadro 3 - Papéis de lideranga exercidos pelos entrevistados na PS Junior.......... 41
Quadro 4 - Quantidade de projetos externos executados pelos entrevistados........ 42

Quadro 5 - Competéncias funcionais desenvolvidas pelos entrevistados e suas
respectivas quantidades de Citagies. .........cooviiiiiiii i 43
Quadro 6 - Competéncias comportamentais desenvolvidas pelos entrevistados e
suas respectivas quantidades de Citagdes. ..o, 45
Quadro 7 - Competéncias cognitivas desenvolvidas pelos entrevistados e suas
respectivas quantidades de Citagies. .........coviiiiiiiii 48

Quadro 8 - Competéncias éticas desenvolvidas pelos entrevistados e suas

respectivas quantidades de Citagles. .........coo i, 51
Quadro 9 - Outras aprendizagens/beneficios advindos da
P S e e e e e e e e e e e e e e e —araaeeeaanatreeaeeaans 52
Quadro 10 - Contribuigbes da PS Junior no desenvolvimento da carreira profissional
dE SEUS EX-MEMDIOS ... .o e e e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e aaeeeaees 57
Quadro 1" - Maior contribuicao da PS na carreira
PrOfISSIONAL. ... .ot 58
Quadro 12 - Competéncias nao desenvolvidas pela PS
B 11 0 o T 59

Quadro 13 - Propostas de melhorias para o desenvolvimento de mais competéncias
dentro da PS JUNIOK. ... e 60



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Média e Desvio-padrao das respostas sobre o quanto cada uma das

competéncias é desenvolvida dentro da PS JUnior..............coooiiiiiiiiii i, 54



MEJ
PS

BJ
EJFGV
ESSEC
SDR

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Movimento Empresa Junior

PS Junior

Brasil Junior

Empresa junior da Faculdade Getulio Vargas

Ecole Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales

Sales Development Representative ou Pré vendedor



SUMARIO

1. INTRODUGAOD. ... .o, 9
T OB etiVOS. ..o 11

1.2 Justificativa.............o 12
2, REVISAO TEORICA. ..o 14
21 EMPresa JUNIOT. ... ..o e 14
2.2 COMPEENCIAS. ... i 18
2.2.1 Conceito de COmMpetencCia...........cooiriiriiiii 18
2.2.2 Competéncias desenvolvidas em empresas juniores.............c.ceeevvevennnnn. 23
2.2.3 Competéncias para o administrador..............coooiiiiiiiiii i, 26
2.2.4 Competéncias gerais requeridas pelo mercado de trabalho atual............... 27
3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS..............ccovvvieiieeeeeeeeeee 29
3.1 Caracterizagao da pesqUiSa..............ccoiiiiiiiiiiiiiii e 29
3.2 Métodos e técnicas de coletade dados....................cooiiiiii . 31

4. CONTEXTO DA PS JUNIOR.......oomiiiiiiieiiee e 33
5. APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS.............cccoceeeeeeennnnnn 37
5.1 Caracterizagdo dos sujeitos entrevistados (egressos da PS
L 4T To ) o PP 37
5.2 Analise das competéncias desenvolvidas na PS
JUINIOK . e e 43

5.3 Andlise de outras aprendizagens/beneficios advindos da PS

JUNIOT .. 52
54 Desenvolvimento de competéncias essenciais PS
B0 L T 1 oY 54

5.5 Contribuigées da PS Junior no desenvolvimento da carreira profissional
de seus ex-membros a partir da formacgao de
COMP N CIAS. ... 57

5.6 Competéncias nao desenvolvidas pelos egressos dentro da PS Junior e

SOIUGOES PrOPOSTAS. ... ..ottt 59
6. CONSIDERAGOES FINAIS.... ..., 62
REFERENCIAS ... ..o, 66

APENDICES........ooooiiiee oo 77



1. INTRODUGAO

O Movimento Empresa Junior (MEJ) tem como objetivo trazer maior
capacidade e aprendizado para os graduandos que tém oportunidade de trabalhar
no mesmo. Sua missao € “formar, por meio da vivéncia empresarial, liderangas
comprometidas e capazes de transformar o pais em um Brasil empreendedor”
(BRASIL JUNIOR, 2019)".

O Movimento Empresa Junior iniciou na Ecole Supérieure des Sciences
Economiques et Commerciales, estando presente no mundo inteiro hoje e
desenvolvendo varios alunos através da pratica profissional. No ano de 1988,
fundou-se a EJFGV, a empresa junior pioneira no territério brasileiro, em Sao Paulo.
Esse pequeno movimento na época influencia na aparicao de varias EJs dentro do
Brasil até hoje. Atualmente, existem cerca de 1500 empresas juniores (BRASIL
JUNIOR, 2019) dentro do Brasil.

Essas organizagdes, a cada dia que passa, vém ganhando relevancia e
reconhecimento, afinal trazem resultados econdOmicos e consequentemente,
interferem positivamente na economia. Para ser mais exato, “desde 2010, o MEJ ja
impactou mais de R$ 70.000.000,00 na economia brasileira, que sdo integralmente
reinvestidos na educacdo empreendedora de estudantes envolvidos em suas
atividades” (BRASIL JUNIOR, 2019).

Sabe-se que um dos principais preceitos das empresas juniores é o fato dos
seus membros ndo poderem receber salarios e todo o lucro dessas empresas sao
voltados para treinamentos e manutencéo da prépria associagéo. Dessa maneira, o
MEJ promove o desenvolvimento de estudantes, que agora tém a oportunidade de
colocar a teoria vista em aulas em pratica e consequentemente, se aperfeigcoar
pessoalmente para os desafios profissionais.

O MEJ representa o conjunto de empresa juniores, ou seja, une o proposito
das EJs que, segundo a sua lei 13.267/2016, é o de “realizar projetos e servigos que
contribuam para o desenvolvimento académico e profissional dos associados,
capacitando-os para o mercado de trabalho” (BRASIL, 2016, p. 1), sendo a base
para que estas se estruturem e possam alcangar os seus objetivos. A fim de que as

empresas juniores consigam realmente realizar seu propdsito de aprofundar o
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processo de aprendizado dos estudantes através da gestdo interna independente,
execucao de projetos e criagao de cultura empresarial, as empresas contam com a
orientagcdo de professores orientadores, além do amparo de instancias municipais,
estaduais e uma instancia nacional, a Brasil Junior, todas essas instituicoes
englobam o MEJ.

No que diz respeito aos estudantes, eles assumem a responsabilidade pela
administragcao completa da empresa junior e pela oferta de servigos de consultoria a
sociedade. No entanto, é importante notar que a forma de organizagao interna das
empresas juniores podem ser muito diferentes (JUNKES; ROSAURO; BENKO,
2004) a medida que existem exemplos de empresas com um modelo mais autoritario
e centralizado, enquanto outras escolhnem uma autogestdo e com maior
descentralizagao, contudo, o relevante € sempre manter o objetivo final das EJs.

E interessante ressaltar que como os empresarios juniores ndo recebem
salario, trata-se entdo de um voluntariado, sabendo que, nas organizagdes desse
tipo, os estudantes assumem tanto a administragdo da empresa quanto o
fornecimento de servigos de consultoria em sua area de expertise. Dessa forma, as
EJs sdo vistas como uma importante estratégia para enfrentar as diferengas da
universidade com o que acontece realmente dentro do mercado de trabalho
(FRANCO; FEITOSA, 2006).

Ressalta-se que, por meio da experiéncia dos individuos no trabalho,
adquirem-se competéncias que, segundo Sandberg (2000), ndo constituem apenas
um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que a pessoa possui, mas
inclui a mobilizacdo desses elementos em um determinado contexto. Assim,
depreende-se que nem sempre 0s ensinamentos diretamente da sala de aula séo
suficientes para uma boa capacitagéo para o mercado de trabalho. Sdo necessarias
atividades nas quais os estudantes possam trabalhar em cima da teoria
(ANASTASIOU, 2006), visando o desenvolvimento de competéncias profissionais,
COMO No caso das empresas juniores.

Algumas das contribuigdes das empresas juniores encontradas na literatura
sdo o desenvolvimento de “networking” (KRUTA et al.,, 2022) e de “liderancga,
trabalho em equipe, planejamento, comprometimento, iniciativa” (KRUTA et al.,
2022).
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Apesar da importancia do tema, existe um numero limitado de estudos sobre
os participantes que atuam no MEJ, um movimento no qual jovens que acabaram de
entrar na faculdade, no inicio da sua caminhada no mercado de trabalho, sdo os
principais responsaveis pela sua execugdo, que movimenta milhdes de reais.
Alguns artigos cientificos em periddicos ou propriamente trabalhos de conclusao de
curso (TCCs) foram identificados sobre o assunto em questao (BATISTA et al, 2010;
BONFIGLIO, 2006; CARRIERI e PIMENTEL, 2005; DAL PIVA et al, 2006; FLORES
et al, 2009; FRANCO et al, 2006; JUNKES; ROSAURO; BENKO, 2004; LEWINSKI
et al, 2009; LAUTENSCHLAGER, 2009; MASSENSINI et al, 2008; MATOS, 1997,
OLIVEIRA, 2005; PERES, CARVALHO e HASHIMOTO, 2004; PICCHIAI, 2008;
SANGALETTI e CARVALHO, 2004; SOUZA, LIMA e MARQUES, 2008; TOLFO,
2005; VALADAO JUNIOR, ALMEIDA e MEDEIROS, 2014; VAZQUEZ et al, 2012).
Dentro destes, estuda-se como se desenvolveu a contribuicdo da empresa junior na
formagao profissional, entretanto, sendo abordado através de varios vieses, por
exemplo, com o enfoque no “como” foi desenvolvido ou a relagao das competéncias
desenvolvidas de acordo com as diretrizes basicas estipuladas para o curso de
Administragdo. Todos esses estudos e o0s seus nichos s&do muito importantes,
contudo, dentro da pesquisa do autor, ndo foi encontrado nenhum que relacione as
competéncias aprendidas dentro da empresa junior com as competéncias
atualmente requeridas pelo mercado de trabalho.

Dessa forma, questiona-se neste estudo: como um graduando de
Administracdo se beneficia ao participar de uma empresa que pode ser considerada
como um projeto de extensao do curso, sem obter nenhum tipo de salario? Assim,
formula-se a questdo de pesquisa a ser abordada neste trabalho: Quais as
contribuicdes da PS Junior para a formagao profissional em Administracdo, em

termos de desenvolvimento de competéncias?

1.1 OBJETIVOS

Este trabalho tem como objetivos gerais e especificos os que seguem:

OBJETIVO GERAL
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Compreender as competéncias desenvolvidas na empresa PS Junior e suas

contribui¢des para a formagao profissional de seus egressos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar as principais competéncias desenvolvidas dentro da PS Junior,
conforme a percepcao dos estudantes que nela participaram.

e Analisar quais as competéncias desenvolvidas que mais contribuiram para a
trajetéria profissional de ex-membros no mercado de trabalho.

e Analisar possiveis lacunas de formacao desses egressos no que tange as

competéncias requeridas do administrador no mercado de trabalho.

1.2 JUSTIFICATIVA

Em relagcdo ao porqué do tema escolhido, deve-se pontuar a negligéncia na
conexao entre as competéncias consideradas relevantes pelo mercado de trabalho e
aquelas que séo desenvolvidas por meio do envolvimento com uma empresa junior.
Além disso, devido a uma certa escassez de literatura dedicada as EJs no Brasil,
este estudo nao s6 prestara uma contribuicdo ao aprofundamento do entendimento
sobre o tema, mas também oferecera uma visdo mais abrangente das contribuicdes
que a experiéncia pratica pode trazer para a formagao dos egressos de curso de
administracao e sua importancia no ambito profissional.

E importante salientar que no contexto brasileiro, as atividades conduzidas
dentro das empresas juniores representam uma das poucas oportunidades para
muitos estudantes de graduagcdo em Administragdo de experimentarem a unido
entre teoria e pratica de forma efetiva. Dentro desses cenarios, os estudantes tém a
oportunidade de se envolver em atividades diretamente relacionadas a sua futura
pratica profissional, permitindo uma conexdo tangivel entre os conhecimentos
adquiridos na faculdade e sua aplicacdo concreta no mundo real. Para que a
empresa junior atinja seu objetivo primordial, de acordo com Martins et al. (1997), é

fundamental que esta se esforce continuamente para se tornar um ambiente no qual



13

os estudantes universitarios possam colocar, de forma efetiva, os conhecimentos da
sala de aula em pratica.

Pela insuficiéncia de literatura relacionada ao tema, infere-se que ha muito
mais a ser desenvolvido quando conectamos a questao de competéncias adquiridas
dentro de uma EJ com o que o mercado de trabalho realmente quer. Afinal, a
interagcdo com a dindmica do mercado de trabalho, que as Empresas Juniores (EJ's)
oferecem aos estudantes, tem como objetivo auxilia-los a expandir seus
conhecimentos técnicos e profissionais e a aprenderem “atitudes, habilidades e
competéncias que lhes garantam um diferencial na insercdo ao mercado de
trabalho” (OLIVEIRA; BERMUDEZ; MORAES, 2009, p. 3, apud KERCH, 2013, p.
53).

Assim, o conhecimento que sera obtido através desse estudo servira para
embasar com mais certeza o que realmente agrega uma passagem para 0s
graduandos pelas empresas juniores dos cursos da sua universidade. Em outras
palavras, quais sdo as soft skills, hard skills ou competéncias adquiridas durante
esse tipo de experiéncia e como isso pode influenciar a entrada dessas pessoas no
mercado de trabalho.

Com o conhecimento dessa informagédo, sera possivel gerar mais
conhecimento sobre esse tipo de empresa fazendo, assim, com que haja mais
oportunidades de aprendizado, atraindo mais alunos para essa experiéncia
enriquecedora e também fornecer dados para o Movimento, incluindo a
confederacao, federacdes e nucleos, respectivamente, de forma nacional, estadual e
nacional. Essas instancias tém 3 principais objetivos, expandir a rede, criando novas
instancias dentro do MEJ; fortalecer o desenvolvimento do movimento, ao formar
bons lideres e oferecer uma pratica organizacional e ser a principal referéncia, a
partir disso, tendo um referencial cientifico, é possivel contribuir para o
desenvolvimento dessa rede.

Ademais, é relevante para as empresas de mercado, pois, sabendo que uma
passagem na empresa junior pode contribuir no desenvolvimentos das
competéncias requisitadas por eles mesmos e dessa forma, aumentar a chance

desse aluno ser mais adequado ou capacitado do que outros.
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Nesse contexto, este estudo ganha relevancia, uma vez que se propde a
explorar quais sdo as competéncias desenvolvidas dentro de uma empresa junior, a
PS Junior, EJ do curso de administracdo da UFRGS, além de compreender quais
destas sdo as mais relevantes e também quais foram as competéncias que nao
foram desenvolvidas dentro da empresa junior, caracterizando-se como possiveis
lacunas de formacao.

Aspirando também influenciar no surgimento de novas discussoes e trabalhos
cientificos sobre empresas juniores, além de inovagdes dentro do atual ensino
superior brasileiro no intuito de formar profissionais que ndo apenas replicam
técnicas e teorias aprendidas, mas que eduque os egressos do curso de

administragao a atuar de forma critica na sociedade brasileira e mundial.

2. REVISAO TEORICA

2.1 EMPRESA JUNIOR

Neste capitulo, serdo discutidos os principais elementos ligados a empresa
junior (EJ). Em primeiro lugar, foi tragcado uma breve retrospectiva sobre a origem do
modelo de EJ e sua disseminagao global. Em seguida, recordou-se sobre a
fundacao e estabelecimento das pioneiras empresas juniores no territério brasileiro.
Por ultimo, serédo enfatizados as diferengas do modelo brasileiro, bem como o papel
desempenhado pelos estudantes nessas organizagdes.

Na Ecole Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales (ESSEC)
nasceu em 1967, em Paris, na Francga, através da iniciativa de alguns estudantes, a
Junior-Enterprise a qual visou a enriquecer/complementar a formacéao teodrica desses
estudantes universitarios por meio da aplicagdo pratica dentro da dindmica
empresarial real (JUNKES; ROSAURO; BENKO, 2004).

Primordialmente, o intuito desses universitarios era “criar um instrumento
capaz de apresentar-lhes a realidade do mercado sem as deficiéncias das outras
formas ja existentes, como estagios em empresas convencionais” (MARTINS et al.,
1997, p. 71, apud KERCH, 2013, p. 49). Assim, foi criado um modelo organizacional

inovador que pudesse simultaneamente manter conexdes com a instituicdo de
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ensino, como um complemento ao processo educacional do aluno, mas também
satisfazer as demandas das empresas, mediante a prestacao de servigos.

Esse pequeno movimento levou a criagdo da primeira empresa junior, na qual
ja fez muito sucesso entre os estudantes da Franga e logo, nos 2 anos seguintes, ja
existiam mais de 20 empresas juniores (JUNKES; ROSAURO; BENKO, 2004). A
rapidez e intensidade que esse movimento cresceu determinou na criagao da
Confédération Nationale des Junior Entreprises (CNJE) em 1969 com o intuito de
‘promover e representar o movimento Empresa Junior na Franga, protegendo e
defendendo a marca/patente Empresa Junior com a finalidade de assegurar a
qualidade dos estudos realizados por estas associagdes” (FLORES; FLORES, 2009,
p. 3). Esse movimento rapidamente se alastrou para outras areas, por exemplo,
faculdades de engenharia, agronomia, arquitetura, entre outras (SANGALETTI;
CARVALHO, 2004). Nos anos 80, ja tinha se estendido para o mundo, em paises
como Espanha, Portugal, Alemanha, entre outros (JUNKES; ROSAURO; BENKO,
2004).

Através de Jodo Carlos Chaves, diretor da Camara de Comércio
Franco-Brasileira em 1987, que essa ideia de empresa desembarcou no Brasil e os
“objetivos eram os mesmos do MEJ europeu: estreitar a relagdo entre teoria e
pratica na formacéo profissional do ensino superior” (CAMPOS et al., 2014, p. 2). Os
primeiros estudantes a se interessarem foram da Fundagao Getulio Vargas (FGV),
de Sao Paulo. Com isso, foi estudado o modelo francés e aplicado no Brasil, com a
criacdo de empresas juniores e respectivas instituicbes de gerenciamento destas,
em 7 anos, surgiram 100 empresas juniores dentro do Brasil (CAMPOS et al., 2014).

Ao comparar o modelo de EJ brasileiro ao que surgiu na Franga, observa-se
que algumas caracteristicas mantidas com o objetivo de manter o mesmo objetivo
final, como destaca Martins et al. (1997): maneira de administragdo, concepgéao de
projetos, estatutos e relagbes entre membros. Contudo, alguns atributos mudaram
diante da realidade brasileira, entre eles: a dependéncia fisica dentro da instituicao
de ensino; a lei torna obrigatoria a orientagdo dos professores e na Franga, o cliente
padrdo sado as grandes empresas, no Brasil, sdo os pequenos e médios

empresarios. Essas diferengcas permitem aos estudantes brasileiros terem outros
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aprendizados e, provavelmente, o desenvolvimento de outras competéncias, em
comparacgao aos franceses, de acordo com o mesmo autor acima.

O MEJ cresceu exponencialmente. No estado do Rio Grande do Sul, de
acordo com a Revista Master (2011), a PS Junior foi a primeira empresa junior
fundada, em 1992, esta é vinculada a Escola de Administracdo da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul. Com tudo isso, era necessario a criagdo de um 6rgao
qgue regulamentasse esse crescimento e em 2003, foi criado a Brasil Junior, assim, o
MEJ foi institucionalizado dentro do Brasil a fim de gerar novos negdécios e agir na
educacédo empresarial (BRASIL JUNIOR, 2009).

A Brasil Junior assumiu o papel de instituicao nacional no MEJ, estimulando e
provendo apoio as EJ’s no territério brasileiro, além de preservar a esséncia do
modelo de Empresa Junior. Visa "representar e potencializar o Movimento Empresa
Junior como agente de formacgao de liderangas empreendedoras comprometidas e
capazes de transformar o pais em um Brasil Empreendedor." (BRASIL JUNIOR,
2019). Alem de difundir a ideia, junto a sociedade, que esse movimento contribui,
através da formacao de profissionais diferenciados, no desenvolvimento profissional
do pais, a Brasil Junior também tem o papel de fiscalizar as EJ’s, isto €, verificar se
a EJ esta realmente servindo como espaco de aplicagdo da teoria estudada nas
faculdades na pratica.

E interessante destacar algumas caracteristicas demogréaficas através do
relatério Censo e Identidade da BJ (BRASIL JUNIOR, 2010) existiam mais de 1000
empresa juniores, realizando cerca de 2500 projetos por ano e quase 28 mil
empresarios juniores. Em 2012, o relatério nacional mostrou uma média de
faturamento de quase 25 mil e o PIB junior no territério brasileiro foi registrado em
mais de 8 milhdes (BRASIL JUNIOR, 2012).

Sobre a organizagao interna das empresas juniores, “ressalta-se que o corpo
administrativo de uma EJ &, normalmente, composto por érgdos como a assembleia
geral, conselho administrativo e a diretoria executiva” (KERCH, 2013, p. 57). A
assembleia geral detém a autoridade maxima para tomada de decisdes e cabe a ela
eleger a diretoria executiva e o conselho administrativo, além de conduzir revisdes

no estatuto, dentro das suas fung¢des primordiais.
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Além dos proprios estudantes que serdo estudados em seguida, os
professores tém uma relevancia crucial, afinal, os professores dentro de uma
empresa junior assumirdao a fungdo de orientar, compartilhar conhecimentos
técnicos, além de contribuir para a exceléncia dos estudos e possivelmente, ainda
indicar possiveis clientes (JUNKES; ROSAURO; BENKO, 2004).

Sabe-se entdo que tanto as empresas juniores como 0 movimento como um
todo sdo, no minimo, inovadores. Tolfo e Schimitz (2005, p. 28) resumem dessa
forma: “empresas Juniores sdo pequenas empresas sem fins lucrativos, fundadas e
gerenciadas por alunos [...] que prestam servicos para a sociedade e que visam,
prioritariamente, o aprendizado anterior ao ingresso no mercado de trabalho”. Além
disso, as atividades de assessoria e/ou consultoria sdo orientadas por professores e
como essas empresas tém como objetivo final a aprendizagem, busca-se
desenvolver as habilidades nas tarefas a serem executadas. Isso resulta em um
grande diferencial, visto que muitas empresas destinam os estudantes que recém
entraram no mercado de trabalho a apenas atividades sucintas, de acordo com
(TOLFO; SCHIMITZ, 2005), o que interfere diretamente no aprimoramento técnico e
desenvolvimento profissional dos graduandos.

Até agora, buscou-se mostrar um breve historico das empresas juniores no
mundo, saber 0 que sdo e quais sao seus propositos. Logo, € muito importante
também entender o papel do elemento central dessas empresas, os estudantes.
Sabe-se que as EJ’s brasileiras sdo associagdes geridas e administradas apenas
por alunos, em varios momentos com supervisdo dos professores e seu objetivo sdo
os aprendizados através da pratica e inicio da atuagdo profissional. Passado o
periodo no cargo de ftrainee, que € geralmente o cargo no qual se entra
primeiramente dentro da empresa junior, os alunos se tornam consultores, os quais
sdo responsaveis pelos projetos externos, supervisionados por individuos em cargos
mais altos e possivelmente, sendo orientados pelos professores, além de também
poderem fazer parte da gestao interna. Franco e Feitosa (2006, p. 2, apud KERCH,
2013, p. 59) fala que a prestacdo de servigos “fortalece a articulagdo do que é
ensinado nas salas de aula em relagdo ao que € praticado junto as empresas,
contribuindo para o desenvolvimento de competéncias e de habilidades que séo,

cada vez mais, exigidas pelo mercado de trabalho”. Caso demonstre interesse, o
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aluno pode vir a assumir outros cargos dentro da hierarquia, normalmente, gerente,
diretor ou presidente. Nao ha ordens estabelecidas, além do senso comum, o que
sempre importara € o desenvolvimento como profissional e além disso, assumir

cargos além de consultor, pode contribuir para diversas competéncias.

2.2 COMPETENCIAS

Sera explorado a seguir o conceito de competéncia, em seguida, as
competéncias que s&o relacionadas a vivéncia em uma empresa junior e

posteriormente, as competéncias requeridas pelo mercado de trabalho.

2.2.1 Conceito de competéncia

E necessario que as organizagbes sejam capazes de adaptarem-se as
mudancas do mercado com agilidade a fim de manter a sua vantagem competitiva a
fim de que as essas consigam alcangar suas metas e objetivos tragados pelos
gestores. Assim, procura-se, nos funcionarios, competéncias que os permitam
acompanhar tais mudangas e promover o desenvolvimento organizacional (LE
BOTERF, 2003). Essa exigéncia se da pelas rapidas e constantes transformagdes
na sociedade, na economia e na tecnologia que iniciaram a partir do século XX,
pressionando as organizagdes a adaptarem seus processos produtivos para serem
velozes e flexiveis para perdurarem no ambiente competitivo (GUIMARAES, 2000).
No intuito de prover essa demanda, novas abordagens tedricas foram
desenvolvidas, uma delas € sobre o conceito de competéncias, em que relaciona as
metas empresariais com as qualificagbes dos individuos. Segundo Bitencourt e
Barbosa (2004), os fatores relacionados a essa dinédmica s&o: a demanda por novas
habilidades que atendam a esse contexto de mercado e a ineficiéncia das
capacitacbes e das formacdes profissionais para atender a esses requisitos,
evidenciando a necessidade de aprimoramento desses treinamentos. O conceito de
competéncia, portanto, pode ser construido na concepg¢ado de aprendizagem da
pessoa, com enfoque em intensificar a sua performance profissional para estar apto

a executar as tarefas propostas pela organizagao.
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Entretanto, esse conceito estd longe de ser recente, segundo Baudouin
(2004), a palavra competéncia ja aparecia dentro da literatura francesa antes do
comeco do século 16; naquele momento, “designava a legitimidade e a autoridade
outorgadas as instituicbes para tratar determinados problemas” (DOLZ;
OLLAGNIER, 2004, p. 33), antes do comego do século 19, seu significado mudou
para individual e “passou a designar toda capacidade devida ao saber e a
experiéncia” passou a designar "toda capacidade devida ao saber e a experiéncia"
(DOLZ; OLLAGNIER, 2004, p. 33). As discussdes e diversos conceitos ja atribuidos
a competéncia ndo sao novos tendo em vista que ja existem desde o século 15.

Assim sendo, esse conceito vem mudando ou se atualizando com mais
rapidez desde os anos 70, através de autores como McClelland (1973) o qual
afirmou que para o desempenho em um trabalho especifico, deve ser medido as
competéncias e ndo a inteligéncia dos individuos. E essa linha de pensamento
seguiu por outros autores americanos (BOYATZIS, 1982; PARRY, 1996) que trazem
conceitos mais aproximados do que entendemos hoje por competéncia, ou seja, as
CHAs (conhecimentos, habilidades e atitudes) ao momento que o individuo as
possuem e podem utiliza-las para uma maior eficiéncia dentro do seu trabalho.

Com varias mudancas acontecendo no mercado de trabalho ao mesmo
tempo, comegou-se a dar menos énfase ao cargo e sim para a capacidade da
pessoa. A partir de um modelo construtivista, um dos principais autores franceses
relacionados comenta que o trabalho agora significa saber agir com os recursos
diante da complexidade do mercado, de acordo com autor francés Zarifian (2008).
Le Boterf (2003) propde que a competéncia ndo se trata apenas das habilidades e
conhecimentos e sim, da mobilizagcdo destes, através do saber, saber-fazer e
saber-ser.

O conceito de “conjunto de qualificagdes detidas pelo individuo” na qual até
os dias de hoje €&, quase sempre, confundida com competéncia, ja nado é
considerada como totalmente correta. O conceito de competéncia continua mudando
nessas ultimas décadas, por mais que n&o haja um conceito definido (RUAS, 2005),
podem ser destacadas as 3 principais correntes, a americana, a francesa e a jungao

destas.
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A diferenca entre as 2 primeiras correntes € que, enquanto a primeira se
refere ao possuir as qualificacbes para exercer determinado trabalho, a segunda se
refere a mobilizagdo, ao saber agir, 0 que o individuo pode realizar em determinado
contexto. “Atualmente, os autores procuram pensar a competéncia como a
somatodria dessas duas linhas, ou seja, como as caracteristicas da pessoa podem
ajuda-la a entregar com maior facilidade” (McLAGAN, 1997; PARRY, 1996 apud
DUTRA et al.,, 2006). Esse seria um outro conceito de competéncia, isto €, o
conjunto de CHAs de uma pessoa, que traz valor para as organizagdes ou
individualmente, através do saber mobilizar esses para executar determinados
trabalhos. Segundo Fleury e Fleury (2002), contribuindo para essa outra vertente, a
competéncia profissional seria os seguintes saberes: ter visdo estratégica, saber
compreender, saber aprender, ter compromisso, saber agir, saber mobilizar e saber
assumir responsabilidades. Sabendo disso, o autor entende esta ultima como mais
apropriada e utilizara dessa jungdo das abordagens americanas e francesas neste
trabalho.

Existem entdo varios conceitos de competéncias atualmente utilizados, é
interessante identificar quais sdo realmente utilizados no dia a dia das empresas
pelos profissionais da area de pessoas, para isso, através de um estudo que buscou
“verificar como esses profissionais percebem o conceito de competéncia e qual o
conceito utilizado na concepcao e implementagdo de instrumentos de gestdo de
pessoas” (DUTRA et al., 2006, p. 2). Como principais resultados da pesquisa de
Dutra (2006), destaca-se que mais da metade entendem competéncias como a
corrente americana prega, ou seja, um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes do individuo ou requerido pelo cargo, enquanto as outras respostas ficaram
divididos entre a corrente francesa, a juncdo da americana e francesa e ainda
respondentes que nao concordaram com nenhum tipo de modelo proposto. Em
relacdo as caracterizagdes das empresas dos respondentes, notou-se uma diferenca
através dos conceitos escolhidos, as empresas multinacionais ddo mais atencao a
capacitagao dos seus funcionarios e nas empresas entre as 500 melhores e maiores
nacionais, os “profissionais tém maior liberdade para atuar na percepgcao e
implementacdo do conceito” (DUTRA et al., 2006, p. 11). Outros resultados que

devem ser ressaltados da mesma pesquisa sado: quanto maior a especializagdo dos
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respondentes, menos percebem a competéncia de acordo com a corrente americana
e mais entendem como a terceira corrente, que junta as correntes americana e
francesa. Além disso, quanto menos tempo de empresa e maior nivel de educacéo,
maior o vinculo da competéncia segundo o modelo francés, voltado para a
mobilizagao.

No intuito de identificar uma forma de analise de competéncias, destaca-se o
modelo proposto por Cheetham e Chiver (1996; 1998; 2005), o qual delimita 5 tipos
de competéncia: funcionais, pessoais/comportamentais, cognitivas/conhecimento,
éticas/valores e meta-competéncias. As competéncias funcionais se tratam da
habilidade de executar, de forma efetiva, tarefas e proporcionar resultados
especificos; as competéncias pessoais/comportamentais sdo as habilidades
voltadas para a adogdao de comportamentos adequados em situagdes de trabalho;
as competéncias cognitivas/conhecimento se referem a possessdao de
conhecimentos e a capacidade de coloca-los em uso efetivo; as competéncias
éticas/valores se tratam da possessao de valores do individuo e profissionais
apropriados e a habilidade de usa-los em situagdes de trabalho. Cheetham e Chiver
(1996; 1998; 2005) comentam que as metacompeténcias sdo advindas do
inter-relacionamento das competéncias acima, ou seja, podem auxiliar no
desenvolvimento de outras competéncias. Além disso, ainda propdéem que
dependendo da ocupacgao do trabalhador, a composicdo de uma metacompeténcia
pode mudar, ou seja, em um exemplo dado pelos autores, para um advogado, a
habilidade de comunicacdo era tanto funcional como ética, enquanto para
pesquisador de quimica, a mesma habilidade era apenas funcional. Tudo isso gera
certos resultados, alguns auto perceptiveis e outros que podem ser reconhecidos
através do feedback, segundo Costa (2009), trata-se do fornecimento de
informagdes para outro individuo sobre determinada atividade ou desempenho com
o objetivo de estimular agdes de melhoria em relagédo as agdes anteriores.

Com base no modelo proposto por Cheetham e Chiver (1996; 1998; 2005),
Paiva e Melo (2008, p. 349) adicionam mais uma categoria de competéncia, a
politica, esta tem o objetivo de levar em consideracdo “as relagdes de poder
inerentes a qualquer estrutura organizacional e, dai, as razdes e formas de atuagao

do profissional na teia politica intra e interorganizacional”. Assim, a fim de manter o



22

profissionalismo, trata-se de uma habilidade em “jogos” politicos e nas relagdes
conectadas.

Esse sera o modelo usado na analise das competéncias adquiridas em uma
empresa junior de Administragdo e sua posterior comparagdo com as competéncias
requisitados no mercado de trabalho, com exce¢dao das metacompeténcias, visto
que os autores ndo desenvolveram um conceito definido destas em relagdo a
profissdo especificas como o administrador, apenas determinar que sao frutos da

inter-relacdo entre as competéncias das outras categorias.

2.2.2 Competéncias desenvolvidas em empresas juniores

Com todas essas mudangas acontecendo na sociedade, isso influenciou na
demanda de possibilidades de melhorar o desempenho profissional, ndo se
contentando apenas com o aprendizado da sala de aula, de acordo com
Lautenschlager (2009). Nesse sentido, a empresa junior emergiu no ambiente
educacional com a finalidade de estreitar os lagos entre os estudantes e o mercado
de trabalho, fomentar o desenvolvimento de competéncias suplementares a
formacdo académica, estimular o empreendedorismo, dentre outros propésitos
(BRASIL JUNIOR, 2007). A compreensdo de quais as competéncias podem ser
desenvolvidas dentro da empresa junior € relevante visto que para melhorar um
possivel caminho de formacdo profissional e como as empresas podem trabalhar
com isso, logo, € importante identificar quais sdo essas competéncias desenvolvidas
pelos graduandos e egressos através da participacdo em uma EJ do curso de
Administracao.

Com base no modelo de competéncias de Cheetham e Chiver (1996; 1998;
2005), foram analisados alguns exemplos de competéncias que se destacaram nas
analises encontradas de competéncias aprendidas/desenvolvidas em empresas
juniores. Quando se fala em metacompeténcia, a “capacidade de resolugdo de
problemas” teve uma alta reincidéncia de respostas no estudo de Motta e Oliveira
(2021), sabendo da velocidade que o mundo muda hoje em dia, sempre criando
situagdes instaveis, a competéncia de problem solving € uma das mais relevantes a

serem aprendidas nos dias atuais. Além disso, ainda dentro das metacompeténcias,
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estdo as “habilidades de comunicacéo e lideranga” que foram citadas por mais da
metade dos entrevistados (VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014). A habilidade
de lideranca e de comunicacdo foram competéncias encontradas em outros
trabalhos (LOPES et al.,, 2007; BRUM; BARBOSA, 2009; LAUTENSCHLAGER,
2009; MOTTA; OLIVEIRA, 2021). A “capacidade de organiza¢ao”, “habilidades de
realizar planejamento e de atendimento/ negociacdo” (VALADAO; ALMEIDA;
MEDEIROS, 2014) e “habilidade empreendedora/espirito empreendedor’
(LAUTENSCHLAGER, 2009, MOTTA; OLIVEIRA, 2021; LOPES et al., 2007), além
da “capacidade de lidar com imprevistos” (MOTTA; OLIVEIRA, 2021) foram
competéncias funcionais citadas também. Nas competéncias cognitivas,
evidenciam-se a capacidade de mobilizar e transpor conhecimento, as quais foram
destacadas por 50% dos entrevistados, os conhecimentos de consultoria e
administracdo, por quase metade, na pesquisa de Valadao, Almeida e Medeiros
(2014). Todas essas competéncias cognitivas foram citadas por Motta e Oliveira
(2021), mas ha de se destacar também o “Conhecimento do mercado/ do ambiente
de micro e pequenas empresas”, informagao esta que se julga essencial a medida
que esse “setor é responsavel por 99% dos empreendimentos nacionais, 72% dos
empregos criados no pais no primeiro semestre do ano e 30% do PIB” (SEBRAE,
2022).

Em relacdo as competéncias comportamentais, “a capacidade de trabalhar
em equipe, o relacionamento pessoal e a proatividade/iniciativa se destacaram”
(VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014, p.18). A execugéo de projetos influencia
diretamente na coletividade da situacé&o de trabalho, visto que varios individuos sao
mobilizados em um contexto complexo (ZARIFIAN, 2008). A “responsabilidade” foi
uma das competéncias comportamentais lembradas e € de se considerar
condizente, afinal, sendo os alunos os préprios “donos” ou responsaveis pela
empresa, essa competéncia, de forma esperada, € desenvolvida.

Sobre as competéncias éticas, essas nao tiveram muitas citagdes na
pesquisa de Valaddo, Almeida e Medeiros (2014). Segundo os autores, a
competéncia com mais incidéncia nesse tipo foi a “capacidade de reconhecimento
dos limites das préprias competéncias” (VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014,

p.18). Os graduados de Administracdo devem estar cientes da exceléncia e das
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ramificacbes éticas relacionadas a sua pratica profissional segundo as diretrizes
especificas do curso de Administragao (BRASIL, 2005).

“Senso de responsabilidade com os recém-chegados” e “Senso de
responsabilidade com os clientes* (Motta; Oliveira, 2021) foram outras competéncias
éticas lembradas, as duas envolvem a competéncia comportamental,
responsabilidade, s6 que com diferentes stakeholders. O primeiro se refere aos
préprios funcionarios, além de todos passarem pelo mesmo processo de trainee,
como ja foi explicado anteriormente, essa competéncia pode ser explicada pela
consequéncia de outras como “capacidade de trabalhar em equipe’ e
"relacionamento interpessoal”’. J& a segunda se relaciona com, talvez, o principal
stakeholder, a onda de priorizagdo e sucesso do cliente € imensa, segundo
Steinman, Murphy e Mehta (2017), o customer success preserva 0os negocios em
andamento, abre portas para novas oportunidades e converte os clientes em
apostolos vitalicios da marca.

A competéncia politica também teve baixa incidéncia nas pesquisas
analisadas que usam o método de Cheetham e Chivers (1996; 1998; 2005), o unico
elemento identificado relevante foi a “capacidade de se reconhecer como
Administrador” (VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014, p.19) e isso ndo nos
mostra toda a importancia desse tipo de competéncia exposta por Paiva e Melo
(2008). Sandberg (2000) afirma que as caracteristicas empregadas no trabalho sao
fundamentos na percepcdo que os profissionais possuem sobre o trabalho em
questdo. Logo, os trabalhadores desenvolvem as competéncias ao momento que
entendem o seu trabalho. Assim sendo, € um ponto que deve ser pesquisado o
porqué da sua baixa reincidéncia.

Dentre as contribuicbes analisadas do estudo de Valaddo, Almeida e
Medeiros (2014, p. 22), esta a “preparagao para ingressar no mercado de trabalho”,
que também aparece em outros estudos (COSTA; BARROS; MARTINS, 2008;
MASSENSINI et al., 2008). Logo, como ja foi dito anteriormente, a maioria dos
empresarios juniores estdo no inicio do curso e quase sempre é primeira experiéncia
no mercado de trabalho, assim sendo, eles desenvolvem competéncias durante
esse periodo, mas fica a indagacao de quais sdo realmente as mais importantes e

como sao utilizadas apos passagem na empresa junior, ja no mercado de trabalho.
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2.2.3 Competéncias para o administrador

Rosenfield e Nardi (2006) acentuam que as competéncias estdo conectadas
ao desenvolvimento de um método de avaliagdo de aptiddes dos individuos no
trabalho. Abbad e Borges-Andrade (2004) comentam que uma vantagem competitiva
para as demandas atuais seria o aprimoramento das competéncias e ainda de
acordo Brandao e Bahry (2005), a crescente demanda por novas competéncias sdo
derivadas do intrincado ambiente no qual as empresas operam. Dessa forma, € de
suma importancia analisar quais sao as competéncias mais relevantes para o
profissional de Administragao.

A possibilidade de haver um modelo distintivo de administrador € amplamente
aceita. De acordo com Lacombe e Heilborn (2003), ao examinar os profissionais de
sucesso é possivel identificar quais s&o as principais competéncias. Contudo, como
Katz (1986) ressaltou, ha de se ter um receio nessa demanda por um modelo
perfeito, pois por mais que seja interessante identificar certas qualificagdes, pode-se
deixar de lado o mais importante, que é o que o individuo pode realizar de fato. De
acordo com Nascimento (2015, p. 4), € necessario entender “os papéis que o
administrador precisa desempenhar para continuar fazendo parte de mercado
diferenciado que esta se tornando cada vez mais dindmico e acirrado”.

As habilidades necessarias para o administrador, de acordo com Lacombe e
Heilborn (2003, p.5) sao: “Comunicagédo e expressao”, “Raciocinio logico, critico e
analitico”, “Visao sistémica e estratégica”, “Criatividade e iniciativa”, “Negocia¢ao”,
“Tomada de decisao”, “Lideranca” e “Trabalho em equipe”.

Sant’/Anna, Moraes e Kilimnk (2005) apresentam as quinze “competéncias
individuais requeridas” ao administrador, por meio de uma longa revisdo das

literaturas francesas e americanas:

“‘Dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do
cargo ou fungdo ocupada; capacidade de aprender rapidamente novos
conceitos e tecnologias; criatividade; capacidade de inovacao; capacidade
de comunicagao; capacidade de relacionamento interpessoal; capacidade
de trabalhar em equipes; autocontrole emocional; visdo de mundo ampla e
global; capacidade de lidar com situagdes novas e inusitadas; capacidade
de lidar com incertezas e ambiglidades; iniciativa de acdo e decisao;
capacidade de comprometer-se com o0s objetivos da organizagao;
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capacidade de gerar resultados efetivos e capacidade empreendedora”.
(SANT'ANNA, MORAES e KILIMNIK, 2005, p. 4).

A partir de uma superficial analise, nota-se tanto “competéncias cognitivas” e
“‘comportamentais” (Cheetham e Chiver, 1996; 1998, 2005) sendo valorizadas no
mercado de trabalho mas também sendo relevantes no intuito de enfrentar essa
nova modernidade organizacional na qual se € demandado novas competéncias.
Além disso, varias competéncias citadas por ele, por exemplo, “capacidade de
comunicacdo” e “capacidade de relacionamento interpessoal” (SANT'ANNA,
MORAES e KILIMNIK, 2005, p. 4), foram umas das mais lembradas em estudos de
competéncias desenvolvidas por alunos que passaram por uma empresa junior
((VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014; BRUM; BARBOSA, 2009;
LAUTENSCHLAGER, 2009; MOTTA; OLIVEIRA, 2021). A partir dessa pequena
comparagao, sabe-se que é possivel e recomendavel identificar quais sdo as
competéncias desenvolvidas e a relagdo com as requeridas para um administrador.

O crescimento do conceito de competéncia e a sua constante utilizacio
influenciou diretamente na Lei 9.131, na qual foi atualizada recentemente através da
Resolugao CNE/CES n°5/2021, nesta, o perfil do egresso do curso de Administragao
ja na introdugao, destaca-se que o egresso deve “expressar um conjunto coerente e
integrado de conteudos (saber), competéncias (saber fazer), habilidades (saber
fazer bem) e atitudes (querer fazer), que inclua as capacidades fundamentais
descritas nestas Diretrizes” (BRASIL, 2021, p. 1), logo, nota-se uma importancia na
fundamentacgao através das competéncias com énfase na conexao entre a teoria e a
pratica. As diretrizes atualizadas envolvem a integragdo dos conhecimentos de
administracdo a fim de ter capacidade de de inovar, saber abordar problemas
sistematicamente e resolvé-los, ter capacidade analitica e quantitativa, estar
atualizado tecnologicamente, possuir a capacidade de gerenciamento de recursos e
aprender sozinho, além da habilidade de comunicacdo e de relacionamento
interpessoal (BRASIL, 2021). Dessa forma, entende-se que haja uma maior
aproximacado do que o aluno aprende com o que é requisitado pelo mercado de
trabalho e tendo uma maior énfase na relagcéo teoria e pratica, constata-se que a

empresa junior € uma possibilidade de integracdo do estudante a experiéncia no
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mercado de trabalho real e consequentemente, desenvolver as competéncias
adequadas.

De acordo com Souza e Zambalde (2015), as competéncias para o
administrador podem ser divididas entre gerais e especificas. As gerais ja foram
retratadas neste estudo através do estudo de Sant'’Anna, Moraes e Kilimnk (2005),
contudo ha a possibilidade de se estudar as especificas através do curriculos
nacionais e/ou, por exemplo, através dos resultados do Projeto Tuning que busca
investigar as competéncias especifica a formacgao do profissional de Administragcao
(Beneitone et al., 2007 apud SOUZA, 2014, P.49). Entretanto, serdo analisadas
apenas as gerais tendo em vista o tipo de populagdo a ser estudada, jovens que

estao recém entrando no mercado de trabalho.

2.2.4 Competéncias gerais requeridas pelo mercado de trabalho atual

A fim de trazer estudos sobre as competéncias requeridas pelo mercado de
trabalho, contudo, através de outros tipos de dados, procurou-se trabalhos sobre o
tema dentro das principais plataformas que unem tecnologia e a gestdo por
competéncias, entre elas, o Linkedin, a Gupy e, adicionalmente, mais dois
levantamentos sobre soft skills no ano de 2023, o primeiro a ser apresentado foi
realizado pelo site ZipRecruiter, vinculado a recrutamento e o segundo foi realizado
por outra instituicdo de processos seletivos, Robert Half, junto a The School of Life
Brasil, empresa voltada a educacdo empresarial. Sdo estudos sem o administrador
como foco e sim, qualquer profissional atual.

Mais recentemente, o LinkedIn, principal rede social para trabalho do mundo,
identificou quais s&o as 10 principais habilidades requeridas hoje em dia para
conseguir uma vaga, envolvendo tanto hard como soft skills. Essas competéncias
foram identificadas em mais de 75% das oportunidades de emprego divulgadas nos
meses de maio, junho e julho de 2022. Sao: “Atendimento ao cliente, Vendas,
Contabilidade, Desenvolvimento de negocios, Marketing, Lideranga, Comunicacéo,
Marketing digital, Gerenciamento de vendas e Solu¢do de problemas” (LINKEDIN,
2022).
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Foi realizado no Linkedin mais um levantamento no qual a plataforma
profissional listou as 10 habilidades mais procuradas por recrutadores em 2023 no
mercado de trabalho como um todo, este foi construidos através de dados do proéprio
site e levaram em conta, por exemplo, por exemplo, as exigéncias de vagas de
emprego divulgadas na plataforma. Destaca-se, em ordem crescente: “Gestao,
Comunicacdo, Atendimento ao cliente, Lideranca, Vendas, Gerenciamento de
projetos, Pesquisa, Habilidades analiticas, Marketing e Trabalho em equipe”
(REVISTA PEGN, 2023). De acordo com a anadlise do Linkedin, a habilidade de
gerenciamento esta em primeiro lugar porque as empresas procuram profissionais
que tenham a capacidade de liderar com falta de pessoal e de se adaptar ao cenario
de recess&o econdmica.

Segundo Blair Heitmann, especialista em carreiras do LinkedIn, “mais
empresas estdo mudando a busca tradicional, que antes focava em diplomas e anos
de experiéncia. Hoje, as contratagbes sao mais baseadas em habilidades,
garantindo que o contratado seja o mais qualificado para a fungdo" (CNBC, 2022
apud REVISTA PEGN, 2023).

De acordo com um estudo feito pela Gupy, uma das empresas lideres em
tecnologia para RH no Brasil, além de ser uma principais ferramentas atualmente
utilizadas no processo de selecdo das empresas, as competéncias profissionais
mais requisitadas pelas empresas sao: “Organizagao, Autoconfianca, Trabalho em
equipe, Relacionamento interpessoal, Lideranca, Pensamento criativo,
Conhecimento técnico, Proatividade, Comprometimento, Inteligéncia Emocional,
Flexibilidade e Capacidade de inovacgao” (DIAS, 2023).

Para o ZipRecruiter, as 10 soft skills essenciais aos candidatos de processo
seletivo sdo: “Comunicacéo, Relacionamento com o cliente, Planejamento, Gestao
de tempo, Gerenciamento de projetos, Pensamento analitico, Adequagéo as normas
do compliance, Trabalho independente, Relacionamento interpessoal e Flexibilidade”
(COLAVITTI, 2023). As 2 soft skills que mais chamaram atengdo do estudo da
Robert Half em conjunto com a The School of Life foram: a comunicagao, a qual falta
tanto para os lideres como para os funcionarios, além da calma, que é desejado
pelos dois tipos (COLAVITTI, 2023). O processo de mudanga de competéncias

requeridas foi potencializado e posto a prova nesses ultimos anos, afinal, uma
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pandemia esteve presente no nosso dia a dia e como houve varias mudancas no
ambiente do mercado de trabalho, consequentemente, mudam-se também as
competéncias requeridas. Maria Sartori (COLAVITTI, 2023) comentou que as
capacidades de comunicagdo, controle emocional e organizagédo, por exemplo,
foram postas a prova neste periodo de trabalho totalmente online.

Concluida a secgao de referencial tedrico, apresenta-se, a seguir, o capitulo de

procedimentos metodologicos adotados na pesquisa.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No capitulo atual, sdo apresentados os procedimentos metodologicos usados
nesta pesquisa, primeiramente, a caracterizagao desta, em seguida, métodos de

coleta de dados e analise destes.

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

“Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sé&o expostos” (GIL,
1987, p. 17). Além disso, € sempre importante ressaltar que ao momento que os
dados podem se renovar com o tempo, ndo devem ser tratados como verdade
absoluta (LAKATOS; MARCONI, 1982).

Quanto aos procedimentos a serem adotados nesse estudo, primeiramente,
realizou-se uma revisao teorica acerca da questdo em estudo. Esse tipo de estudo
prévio permite termos uma maior quantidade de informagdes sobre o tema, definindo
e ampliando o quadro conceitual do tema (GIL, 2002). Entdo, através da leitura,
analise e interpretacdo de uma série de trabalhos citados e referenciados, pode-se
inferir em uma base tedrica fundamentada para a analise de dados obtidos da
pesquisa.

Trata-se de uma pesquisa ex-post facto, ou seja, foi realizada apds a
ocorréncia de variacbes na variavel dependente no curso natural dos
acontecimentos” (GIL, 2002, p. 49). Assim sendo, os fatos ja aconteceram no

passado. Além disso, esse trabalho € de carater descritivo, assim sendo, o objetivo
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primordial € a “descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou
fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis” (GIL, 2002, p.
42), assim, busca-se descrever a populacdo a ser estudada e as relagdes dentro
desta.

Essa pesquisa € qualitativa, ao momento que se trata de uma pesquisa
descritiva e busca-se compreender toda a complexidade do fenbmeno, pode ser que
a pesquisa qualitativa seja recomendada (GODOY, 1995a), abordagem que se
justifica para o estudo de fenbmenos especificos e delimitaveis, segundo Minayo e
Sanches (1993). Zanella (2013) aponta que a pesquisa qualitativa objetiva a
descoberta e descricdo aprofundada de dados, sem o uso de elementos estatisticos,
no intuito de realmente conhecer a realidade a partir da visdo de cada entrevistado.

Aliada a abordagem qualitativa, esta pesquisa apresenta também uma secéao
de carater quantitativo, onde os dados foram mensurados e tratados de forma
estatistica, a fim de mensurar a importancia dada pelos respondentes a algumas
variaveis pré-estabelecidas. Essa abordagem se restringiu a caracterizacdo dos
entrevistados e a aplicagdo de um roteiro com 23 questdes, no qual ha uma
pergunta com apenas respostas numeéricas e dentro da analise desta, foi medido a
meédia e o desvio padrao dos resultados obtidos.

Além do objetivo final dessa pesquisa, também podera servir como base
tedrica para novas pesquisas ou até mesmo mudar certos conhecimentos atuais
(TRUJILLO FERRARI, 1982).

3.2 METODOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Esse trabalho se apresentou em trés etapas. A primeira etapa se constituiu na
revisao tedrica, no intuito de entender a concepg¢ado de competéncia, a associacao
entre competéncia e empresa junior e a relagdo entre competéncia e a formagao
profissional de Administrador, além de uma breve passagem sobre competéncias no
mercado de trabalho atual, com o objetivo de investigar a fundo os conhecimentos
sobre o tema em questao e também proporcionar a estruturagao da coleta de dados.

Na segunda etapa foi realizada a coleta de arquivos importantes para

aquisicao de informagdes da PS Junior. Todos envolveram o contexto onde o estudo



31

foi realizado, bem como é avaliado as competéncias dentro da PS Junior e como
isso é aplicado no processo seletivo da empresa, dentro do documento “Perfil do
processo seletivo” (PS JUNIOR, 2023) e portfélio de servicos da associacdo e
aspectos histéricos da EJ dentro do site da PS Junior (PS JUNIOR, 2023). Somado
a tudo isso, contou-se também com a experiéncia do autor, que passou mais de 2
anos dentro da empresa junior e trabalhou com mais de 50 consultores diferentes,
entdo, a partir disso, sabe-se como funciona as atividades diarias realizadas pelos
seus graduandos e sobre a estrutura organizacional da empresa. Esse
conhecimento, além de auxiliar na construcdo desse trabalho, também facilitou a
coleta de dados através dos proprios documentos e pesquisas posteriores.

A Ultima etapa desta coleta consistiu na aplicagao dos roteiros de entrevista
com os ex-membros da PS Junior desde 2018 até 2023. Foram realizadas 16
entrevistas entre os dias 4 de julho e 13 de julho de 2023, todas as entrevistas foram
gravadas em audio para a transcricdo e analise posteriores. A selecdo dos
entrevistados foi realizada por conveniéncia, sendo o critério utilizado para participar
no estudo: participar da PS Junior, sem restricao de épocas, além de estar inserido
dentro do mercado de trabalho atualmente. Foi escolhida essa técnica pelo autor ja
ter acesso a banco de dados que contém os contatos atualizados dos ex-membros
da empresa e também saber quais ja estdo atuando no mercado de trabalho.

“O limite € algo entre 15 a 25 entrevistas” (GASKELL, 2002, p.71) no caso de
entrevistas individuais, entretanto, pode acontecer a saturacédo de dados, ou seja, €
quando “os dados obtidos passam a apresentar, na avaliagao do pesquisador, uma
certa redundéancia ou repeticdo, ndo sendo considerado relevante persistir na coleta
de dados” (FONTANELLA, RICAS e TURATO, 2008, p. 17). Logo, € um critério para
concretizar a validade dos dados (FONTANELLA e MAGDALENO JUNIOR, 2012).

O roteiro utilizado nas entrevistas era estruturado, esse pode ser encontrado
nos apéndices. A partir desse tipo de roteiro, ha um conjunto de perguntas no qual a
ordem nao muda e permite uma analise quantitativa também (GIL, 2008), assim
sendo, foi utilizado um roteiro pré definido, sem a realizagdo de perguntas
adicionais.

Na parte inicial das entrevistas, os pesquisados responderam a primeira parte

do roteiro, dados do entrevistado e isso gerou a caracterizagao dos ex-membros que
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participaram da entrevista, em seguido, foi questionado em relagdo aos projetos
externos e aos seus papéis internos, com o intuito de compreender como se
desenvolveu as suas atuagdes dentro da empresa junior. A partir disso, os
participantes da pesquisas, ex-empresarios juniores, foram questionados sobre o
desenvolvimento das competéncias profissionais e a contribuicdo disso na carreira
profissional dos membros que agora estdo no mercado de trabalho.

Para obtengcdo dos dados sobre as competéncias desenvolvidas dentro da
empresa junior de administracdo, foram enviadas mensagens através da ferramenta
WhatsApp para os contatos que sdo membros e/ou ex-membros da PS Junior
solicitando a entrevista. Depois de agendadas, as entrevistas foram realizadas por
ligacbes telefénicas e gravadas para posterior analise, todas com autorizagao oral
dos participantes. A ligacdo que mais durou foi uma com 27 minutos e 55 segundos
e a mais rapida durou 13 minutos e 27 segundos, a média de todas ficou em 18
minutos.

Ainda dentro da ultima etapa, na analise dos dados obtidos através da
aplicagéo da entrevista, “analisar os dados qualitativos significa “trabalhar” todo o
material obtido” (ANDRE; LUDKE, 1986, p. 45) e para isso foi utilizado o método de
andlise de conteudo, as quais se definem como um conjunto de técnicas para
analisar verbalizagbes com o objetivo de poder fazer inferéncias sobre o produto
dessas mensagens, para Bardin (1977). A partir disso, foi realizada a transcricdo de
todas as entrevistas aplicadas com os ex-membros através do programa Riverside,
em seguida, de acordo com os objetivos da pesquisa, foi constituido um referencial
tedrico de categorizagdo e a partir disso, comegou-se a interpretagcdo de todas
informacdes coletadas.

No proximo capitulo, sera apresentado um contexto no qual a PS Junior

atualmente se situa.
4. CONTEXTO DA PS JUNIOR
Dentro do Movimento Empresa Junior, encontram-se EJs como a PS Junior,

empresa junior de administracdo da UFRGS, fundada em 1992 e que ja realizou
mais de 900 projetos (PS JUNIOR CONSULTORIA, 2022). A PS Junior pode ser
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definida como uma empresa Junior de consultoria em gestdo, sem fins lucrativos,
vinculada a Escola de Administracdo da UFRGS. Tem como principais escopos:
Viabilidade, Finangas, Processos, Marketing, Plano Comercial e Pesquisa. Hoje em
dia, conta com aproximadamente 25 membros, todos entre a faixa de 18 a 23 anos.

A empresa se organiza como autogestdo, onde ndo ha cargos nem
hierarquia, ha apenas papéis que sao energizados (termo utilizado dentro da
autogestao) pelos membros, ou seja, sdo os papéis exercidos ou “cargos” de cada
membro. Esses papéis pertencem as 4 principais areas internas da PS, os
chamados “circulos”™ Circulo geral, préximo ao que seria ao setor
administrativo-financeiro das empresas comuns; Circulo do Comercial, chamado
internamente de “Fatura Firma” e correspondente ao setor comercial; Circulo de
Pessoas, proximo ao que seria a area de recursos humanos e Circulo de Projetos,
correspondente ao setor de gerenciamento dos projetos. Além disso, ndo ha
gerentes ou diretores, esses podem ser relacionados aos papéis de “Elos”. Assim
sendo, existe o Elo do circulo geral, Elo do circulo de pessoas, Elo do circulo
comercial e Elo do circulo de projetos. Dutra (2004) comenta que a descentralizagao
da tomada de decisdo, especialmente dentro de cenarios que demandam autonomia
e proativos, tende a atrair profissionais mais engajados com as metas e diretrizes
estratégicas das empresas. Para fins legais, ainda é eleito o presidente, contudo,
esta nomeagao ndo vem com os poderes/responsabilidades normalmente atribuidas
a este cargo.

Os estudantes que atuam na PS nao possuem um tempo maximo de
participacdo na EJ. O tempo que, informalmente, € comentado entre seus membros
como ideal é de 1,5 anos, sem contar o processo seletivo, visto que os primeiros 6
meses sdo destinados a adaptagdo e primeiras experiéncias nos papéis de gestor
interno e consultor. Nos 6 meses seguintes, normalmente, os membros ja sao
alocados em papéis intermediarios, por exemplo, coordenador comercial, gerente
comercial, coordenador de equipes, gerente de Trainee, assistente financeiro, entre
outros. Espera-se que esses integrantes assumam um papel de lideranca durante
essa época. Nos 6 meses subsequentes (em geral, os finais), os melhores membros
sdo alocados pelo Elo geral ou Elo do circulo geral como novos elos da PS Junior,

ou seja, em termos mais usuais, o “diretor geral”, eleito pelos membros, determina
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quem serdo os proximos “diretores” junto a ele. Essa é apenas uma representagao
do que pode se considerar ideal, contudo, isso ndo é uma regra e inexiste alguma
condicdo de que se esse caminho nao for seguido, a jornada do membro nao trara
conhecimentos e qualificagédo profissional.

Para os estudantes entrarem na PS, estes passam por um processo seletivo,
a primeira fase é composta, geralmente, por 3 momentos, isto €, 3 reunides em
grupo com os recrutadores da PS. Normalmente, estes encontros servem para
explicar o que é a PS, passar algum conteudo interessante e quase sempre vem
acompanhado de um sorteio de algum brinde para influenciar na inscricdo do
processo seletivo. Essa fase ndo é eliminatdria, contudo, é avaliada na proxima
etapa.

A segunda fase envolve uma rodada de entrevistas entre os responsaveis
pelo processo seletivo e o inscrito, onde ja s&o avaliados os perfis e as
caracteristicas de cada candidato. Essa fase é eliminatoria para a préxima, de
Trainee, a terceira e ultima etapa do processo seletivo, além de ser a mais longa e
complexa, de aproximadamente 2 meses. Metade dela € destinada apenas para
capacitacao dos trainees, compreendendo uma série de palestras e treinamentos.
Os conteudos nelas adquiridos serdo colocados em pratica na outra metade dessa
fase, que é quando ocorre a execugao do projeto com um cliente real. Envolve,
normalmente, um projeto simples em comparacao aos desenvolvidos dentro da PS
pelos consultores, devido ao tempo e a capacidade momentanea dos trainees,
contudo, o desempenho nessa parte € muito importante, visto que € um exemplo do
que acontece diariamente dentro da PS. Posteriormente, avaliam-se todas as
entregas e o desempenho tanto intelectual como comportamental dos trainees nessa
terceira etapa e assim, é definido quem ira entrar na PS Junior.

Sabe-se que n&o € obrigatério e nem requerido experiéncias prévias dos
candidatos, afinal, o objetivo final das empresa juniores € o aprendizado. Entretanto,
0s responsaveis pelo processo de selegcao possuem um documento que explicita o
perfil de estudantes que se espera de um empresario junior para a PS, por exemplo,
‘pessoas comprometidas com prazos e com a qualidade da entrega, proativas,
organizadas, que saibam trabalhar em equipe”. Além disso, ha também fatores que

sdo desclassificatorios por ndo irem de acordo com o perfil buscado, por exemplo,



35

‘pessoas detratoras de cultura, ndo abertas a feedback e que ndo tenham
responsabilidade”. Esses sao apenas alguns tipos de perfis que sdo avaliados para
se saber se um individuo é ou nao esta ainda adequado para a PS.

Dentro do mesmo documento de avaliagcdo de candidatos, especificam-se as
“caracteristicas de comportamento” e as “caracteristicas de personalidade” que séo
desejadas pelos recrutadores. Essas caracteristicas podem ser explicitadas como
soft skills, que consistem em habilidades e capacidades pessoais que descrevem a
atitude de cada um, a compatibilidade com os outros e como interagdes sociais sao
gerenciadas, especificamente no ambiente profissional (COTET, BALGIU;
ZALESCHI, 2017 apud PENHAKI, 2019). Logo, dentre as caracteristicas de
comportamento, estdo: Disciplina, Senso Critico, Proatividade, Cultura de Estudo,
Comunicagéo, “Pé no Chao”, Autoconhecimento e Disponibilidade. Ja as
caracteristicas de personalidade desejadas pela PS s&o: Empatia, Paciéncia,
Resiliéncia, Humildade, Solidariedade, Engajamento, Adaptabilidade,
Responsabilidade/Autorresponsabilidade, Vulnerabilidade, Criatividade e
Desconstrucdo. Dentro do documento, ha tanto a descricdo dos perfis que a PS
deseja e nado deseja, além das “caracteristicas de comportamento” e as
“caracteristicas de personalidade”, como as informagdes acabam se repetindo entre
os perfis e as caracteristicas, apenas essas Uultimas foram descritas em sua
totalidade neste trabalho.

A partir dos perfis bem detalhados e as caracteristicas dos candidatos
realgcadas, essas informacdes servem de base para a PS avaliar se aquele individuo
deve passar no processo seletivo e ter a oportunidade de fazer parte de uma
empresa junior. Os individuos que sao aprovados no processo seletivo, ex-trainees
agora, ja entram na empresa como membros efetivos e com o papel de consultor. O
desenvolvimento profissional € construido através dos projetos externos e gestao
interna, logo, respectivamente, através de projetos de consultoria em gestdo e
exercicio dos papéis internos, todas essas atividades contribuem para o aprendizado
de novas competéncias.

Dentro da PS Junior, como ja foi explicado anteriormente, existem apenas
papéis e nao cargos, caracterizando-se como uma gestao horizontal. A organizagao

do gerenciamento de projetos externos vem mudando ao longo dos anos recentes,
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desde 2022, inspirado nas consultorias de mercado parceiras da PS, se
estabelecendo através de squads, isto €, grupos pré-definidos para execugao dos
projetos externos. Os inicialmente trainees sao alocados dentro desses squads
como consultores.

Em relagcédo a gestdo interna, além do papel de consultor, os nhovos membros
sdo alocados em outros papéis do arranjo organizacional da PS, visto que é
definido, mesmo que de forma nao totalmente clara, uma jornada do membro dentro
dos circulos (setores). Por exemplo, no circulo (setor) comercial, chamado de Fatura
Firma internamente, sabe-se que para chegar em Elo (diretor) desse circulo,
geralmente a pessoa deve ter energizado (exercido) antes os papéis de SDR
(pré-vendedor) e Closer (nome em inglés para o vendedor especialista em
fechamento de negdcios) contudo, isso nao esta escrito ou definido formalmente. A
jornada de horas semanais para se dividir entre execug¢ao de projetos externos e
gestado interna é de 6 horas diarias, sendo 4 horas em horario comercial e 2 horas
em horario alternativo, entdo, basicamente, assemelha-se bastante a um programa
de estagio. Normalmente, a troca do sujeito que energiza (exerce) os papéis € feita a
cada 6 meses, que é o periodo que ocorrem 0s processos seletivos, assim sendo,
ha a entrada de novos membros apenas 2 vezes por ano e por isso, existe a

necessidade de ser muito bem realizada.

5. APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os dados obtidos a partir dos
entrevistados. Para a caracterizacdo destes, os seus dados pessoais foram
apresentados a seguir em quadros. ApoOs isso, os resultados atingidos seréo
analisados: analise das competéncias desenvolvidas na PS, outras aprendizagens, o
desenvolvimento de competéncias essenciais segundo SANT'ANNA, MORAES e
KILIMNIK (2005) na PS Junior, as contribuicdes a partir da formacado de
competéncias e as competéncias que nédo foram desenvolvidas, além de solucdes
propostas. Todas as verbaliza¢des foram usadas como subsidios para esse estudo a

fim de analisar e elaborar determinadas conclusoes.
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5.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS ENTREVISTADOS (EGRESSOS DA PS

JUNIOR)

Sobre a caracterizagdo dos entrevistados, os dados demograficos e sobre

suas participacdes na PS Junior serdo apresentados em 2 quadros na sequéncia.

Quadro 1 - Dados demograficos dos entrevistados

Semestre atual

Entrevistado Género Idade Nivel d? ou ano de

Graduacgao ~

conclusao

P1 Feminino 22 Superior 7° semestre
Incompleto

P2 Feminino 22 Superior 6° semestre
Incompleto

P3 Feminino 22 Superior 5° semestre
Incompleto

P4 Masculino 27 Superior 6° semestre
Incompleto

P5 Feminino 21 Superior 8° semestre
Incompleto

P6 Feminino 21 SUPeMO" 1 ge o mestre
Incompleto

P7 Feminino 22 Superior 7° semestre
Incompleto

P8 Masculino 22 Superior 5° semestre
Incompleto

P9 Masculino 22 Superior 5° semestre
Incompleto

P10 Feminino 23 Superior 10° semestre
Incompleto

P11 Masculino 26 Superior 10° semestre
Incompleto

P12 Masculino 21 Superior 6° semestre
Incompleto

P13 Masculino 22 Superior 5° semestre
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Incompleto

Superior

Completo 2017

P14 Masculino 28

Superior

6° semestre
Incompleto

P15 Masculino 22

Superior

P16 Masculino 22
Completo

2023

Fonte: Respostas dos entrevistados

Quanto ao género, os entrevistados foram: 7 pessoas do género feminino e 9
pessoas do género masculino. Dessa forma, mais da metade dos entrevistados
eram do género masculino. Essa diversidade foi buscada intencionalmente tendo em
vista que a participagao do individuo pode ser influenciada em alguns fatores pelo
género da pessoa. (DADOS)

Em relagdo a idade, a média dos pesquisados era de 22,81 anos, sendo 12
pessoas com idade igual ou abaixo de 22 anos, enquanto 4 individuos tinham igual
ou acima de 23 anos, isto €, pessoas com as idades de 23, 26, 27 e 28 anos, 0s
entrevistados P10, P11, P4 e P14, respectivamente. Os participantes serem muitos
jovens com idade igual ou abaixo de 22 anos se deve ao objetivo da pesquisa em si
e ao fato de ser a idade média de saida da empresa junior.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, segue-se a distribuicdo dos
entrevistados: 14 pessoas com Ensino Superior Incompleto e apenas 2 pessoas com
Ensino Superior Completo, P14 e P16.

Em relagdo ao atual semestre do curso ou ano que se graduou, relacionado
com a questao anterior na qual nos mostrou que ha apenas dois dos participantes
com ensino superior completo, com o término em 2017 e 2023, pesquisou-se
também 2 das pessoas com Ensino Superior Incompleto que estdo no 10° semestre
atualmente: P10 e P11, 3 pessoas estdo no entre o 7° e 8° semestre: P1, P5 e P7, e
os 9 individuos restantes se encontram entre o 5° e 0 6° semestre.

Em seguida, apresenta-se o segundo quadro com os dados demograficos
relativos ao seu semestre de ingresso na PS, periodo de permanéncia e cargo

exercido atualmente no mercado de trabalho.
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Quadro 2 - Dados demograficos dos entrevistados

. Semestre Ano de Periodo de
Entrevistad de a Atual
entrad permanénci Empresa e porte
o entrada a cargo
na PS
P1 1 2020 15anos  Estagiario 'OV’ Aceleradora -
semestre sem enquadramento
P2 1 2020 2 anos Estagiario Brivia - sem
semestre enquadramento
P3 1 2021 1,5 anos Estagiario 4cinco - empresa de
semestre pequeno porte
20 Cosmos Lounge Bar -
P4 2017 6 meses Empresario empresa de pequeno
semestre
porte
Linkana e Loja da Ge
o o - empresa de
P5 2 2020 1,5 anos Estaglar!o. © pequeno porte e
semestre empresario .
microempreendedor
individual
P6 ! 2021 6 meses Anallst? Dell - grande empresa
semestre comercial
P7 3 2020 1,5 anos Estagiario Bateleur - sem
semestre enquadramento
P8 1 2020 1 ano Consgltor 4cinco - empresa de
semestre de projetos pequeno porte
20 Gerson Branco
P9 2021 1 ano Estagiario Advogados - sem
semestre
enquadramento
1° Analista Axur - sem
P10 2018 2 anos comercial e
semestre enquadramento
RH
P11 1 2016 2 aNnos Consgltor Sales. Leader Group -
semestre de projetos microempresa
P12 1 2021 2anos  Empresario ' Music - startup
semestre (sem enquadramento)
P13 1 2021 1,5 anos Estagiario Dell - grande empresa

semestre
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P14 5 2015 6 meses Gerent’e Qe Accenture - sem
semestre estratégia enquadramento

P15 1 2021 1 ano Consgltor .Alfalate -
semestre de projetos microempresa

P16 3 2019 1 ano Head .de Space Hunters - sem
semestre parcerias enquadramento

Fonte: Respostas dos entrevistados

Quanto ao semestre do curso no qual os egressos entraram na PS Junior, 13
pessoas entraram no primeiro ano do curso de Administragcdo da UFRGS, isto ¢, 1°
e 2° semestres, o P7 entrou no 3° semestre e o entrevistado restante, P14, entrou
no 5° semestre.

Em relacdo ao ano de entrada dos ex-membros entrevistados na PS, 11
individuos entraram em 2020 ou 2021, os 5 entrevistados restantes, P14, P11, P4,
P10 e P16 entraram, respectivamente, em 2015, 2016, 2017, 2018 e 2019. Os que
entraram de 2015 a 2018 sao naturalmente os mais velhos, com idade igual ou
acima de 23 anos.

No que se diz respeito ao periodo de permanéncia dentro da PS Junior, as
respostas ficaram bem divididas, 3 individuos passaram apenas 6 meses; 4
individuos passaram 1 ano, 5 pessoas ficaram 1,5 anos e outros 4 restantes
passaram 2 anos dentro da empresa junior.

Em relacdo ao atual cargo no mercado de trabalho dos entrevistados, 7
pessoas, ou seja, quase metade dos pesquisados sdo estagiarios e 3 pessoas séo
empresarias, os entrevistados P4, P5 e P12. P6 e P10 sao analistas, outros 3 sao
consultores de projetos, P14 é gerente de estratégia e P16 é Head, o termo "Head"
vem do inglés e significa "cabeca" ou "chefia", na pratica, o Head é o lider de uma
equipe ou departamento em uma empresa. E importante ressaltar que um
entrevistado é estagiario e empresario, ao mesmo tempo. Apesar de constar que
metade das empresa sdao sem enquadramento, as quais tém caracteristicas
peculiares que fazem n&o se encaixarem em nenhum dos portes pré-definidos pela
Receita Federal, 4 sdo empresas de pequeno porte, 2 sdo microempresa, 2
entrevistados trabalham na mesma empresa a qual é de grande porte e 1 é

microempreendedor individual.
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Quanto as areas que os entrevistados participaram dentro da gestado interna
da PS Junior, identificou-se que: 6 pessoas participaram de todas as areas (Geral,
Projetos, Comercial e Pessoas), 4 pessoas participaram de 3 areas (Geral, Projetos
e Comercial) e 6 pessoas participaram de 2 areas, sendo 2 entrevistados (Geral e
Projetos), 3 entrevistados (Projetos e Comercial) e 1 individuo (Projetos e Pessoas).
Logo, pode-se dizer que todos participaram da area de Projetos e isso se deve a
obrigacao de todos os membros, pelo menos, no inicio, executar projetos externos.
Posteriormente, os setores que mais tiveram participacbes foram o Geral € o
Comercial, respectivamente, 13 e 12 entrevistados participaram. A area com menos
participacdo por parte dos entrevistados foi a area de Pessoas com menos da

metade dos individuos, apenas 7.

Grafico 1 - Participacdo dos entrevistados nas areas de gestdo
interna da PS
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Fonte: Resposta dos entrevistados

Sobre os papéis ou cargos de lideranca, os entrevistados exerceram os

descritos a seguir.

Quadro 3 - Papéis de lideranga exercidos pelos entrevistados
na PS Junior

Papéis de lideranca

Coordenador Comercial
(1)
Coordenador de
Marketing (1)

Coordenador de Projetos Financeiro (1)

Elo do Comercial (2)

Elo Geral (1)
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(2)
Coordenador de Equipes

(1)

Gerente Comercial (4)

Elo de Pessoas (2) Gerente de Projetos (2)
Elo de Projetos (2) Gerente de Trainee (2)
Elo do Trainee (2) Representante Legal (1)

Fonte: Respostas dos entrevistados

Dois dos entrevistados ndo chegaram a exercer algum cargo de lideranca.
Sobre os papéis que foram comentados mais de uma vez, o “Gerente Comercial” foi
energizado por 4 dos entrevistados, enquanto “Coordenador de Projetos”, “Elo de
Projetos”, “Elo do Trainee”, “Gerente de Projetos”, “Elo do Comercial”’, “Elo de
Pessoas” e “Gerente de Trainee” foram comentados 2 vezes cada papel. Dessa
forma, pode-se afirmar que quase todos os participantes da pesquisa tiveram papéis
de lideranga e os dois que nao tiveram se deve provavelmente ao pouco tempo de
permanéncia na empresa, 6 meses.

A fim de se aprofundar nas experiéncias de execug¢ao de projetos externos,
isto &, de consultoria, no caso da PS Junior, foi solicitado para os participantes da
pesquisa a quantidade de projetos que eles executaram durante seu periodo na PS.

Em seguida, apresenta-se as respostas encontradas:

Quadro 4 - Quantidade de projetos externos executados pelos
entrevistados

Quantidade de

Quantidade de Projetos .
entrevistados

3 projetos 3 entrevistados
4 projetos 2 entrevistados
5 projetos 6 entrevistados
7 projetos 2 entrevistados
8 projetos 1 entrevistado
9 projetos 2 entrevistados

Fonte: Respostas dos entrevistados
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Sobre a quantidade de projetos externos executados pelos entrevistados, a
média foi 5,44 projetos. Quem menos executou realizou 3 projetos e quem mais
executou realizou 9 projetos. E importante fazer a relacdo que quem realizou apenas
3 projetos foram os mesmos que passaram apenas 6 meses dentro da empresa

junior.

5.2 ANALISE DAS COMPETENCIAS DESENVOLVIDAS NA PS JUNIOR

De acordo com os saberes de Cheetham e Chiver (1996; 1998; 2005), ha 5
tipos de competéncia: funcionais, pessoais/comportamentais,
cognitivas/conhecimento, éticas/valores e meta-competéncias, como ja explicado
anteriormente, apenas as 4 primeiras serdo usadas. A partir disso, as competéncias
desenvolvidas dentro da PS serdo abordadas e divididas dentro de cada categoria,
estas foram retiradas da analise das respostas anteriores em relacdo as
competéncias desenvolvidas ao participarem da gestao interna, serem liderangas e
executarem projetos externos, além de suas contribuicbes para a formacao
profissional.

No quadro abaixo, mostra-se as competéncias funcionais destacadas pelos

entrevistados.

Quadro 5 - Competéncias funcionais desenvolvidas pelos entrevistados e suas
respectivas quantidades de citagbes

Quantidade de

Competéncias funcionais

citagoes
Habilidade de Lideranca 10
Habilidade de Comunicagao 10
Habilidade de lidar com clientes 6
Visao sistémica 4
Capacidade de delegar 3
Autogerenciamento 3
Organizagao 2
Gestao do proprio trabalho 2
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Capacidade de ensinar
Capacidade de lidar com incertezas

Capacidade analitica

_— = A

Inovacao

Fonte: Respostas dos entrevistados

Dentre as competéncias funcionais, foram encontradas 10 competéncias
funcionais. A “Habilidade de Lideranga”, junto a “Habilidade de Comunicagao”,
foram as competéncias com mais reincidéncia, com indicagcdo de 62,5% dos
entrevistados. A alta frequéncia de repeticdo da “Habilidade de Lideranga” vai de
encontro com a missao do MEJ que é “formar, por meio da vivéncia empresarial,
liderancas comprometidas e capazes de transformar o pais em um Brasil
empreendedor” (BRASIL JUNIOR, 2019, p.1)” e com outros estudos que ressaltam o
desenvolvimento da “Lideranga” dentro das empresas juniores como (KRUTA et al.,
2022; VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014; LOPES et al., 2007; BRUM;
BARBOSA, 2009; LAUTENSCHLAGER, 2009; MOTTA; OLIVEIRA, 2021). Ademais,
de acordo com a Gupy, a “Lideranga” € uma das competéncias profissionais mais
requisitadas pelas empresas (DIAS, 2023). A “Habilidade de lideranga” foi
desenvolvida principalmente quando os egressos foram liderangas dentro da PS,
conforme relatos, por exemplo: “o principal € saber liderar e sdo choques pra saber
que cada um trabalha de uma forma diferente, gere o tempo de uma forma diferente,
entdo entender muito do outro, acho que muito tem empatia pra ser um exemplo e
conseguir passar o que tu sabes com os outros, né?” (P3) e “eu levo muito pra mim
a criacao da lideranga pelo exemplo, entao hoje, por exemplo, logo que eu sai da PS
eu fui para o estagio, logo depois eu estava efetivada, logo depois eu estava com
uma proposta melhor” (P10).

A “Habilidade de Comunicacdo” com indicagdo de mais da metade dos
egressos, mais especificamente, 62,5% dos individuos indicaram que aprenderam a
se comunicar melhor e esse fato entra em congruéncia com alguns estudos
(VALADAO; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014; LOPES et al., 2007; BRUM; BARBOSA,
2009; LAUTENSCHLAGER, 2009; MOTTA; OLIVEIRA, 2021), além de ser uma das

“‘competéncias individuais requeridas” segundo Sant’Anna, Moraes e Kilimnk (2005).
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Em relagdo a esta competéncia, foi desenvolvida tanto dentro da gestdo interna
como nos projetos externos, conforme relatos: “desde questdo de se sentir mais
seguro na hora de apresentar algo, na hora de falar, tanto por ja ter essa base
quanto por se sentir seguro, por ter aprendido muito sobre também comunicacio”
(P3),“aprendi também bastante sobre comunicagdo, sobre se desenvolver na
comunicacao, acho que foi esse o principal ponto do comercial” (P8) e “eu aprendi
mais a trabalhar em grupo, em comunicacéo porque lido com clientes também e até
no meu proprio negdécio diretamente, todos os dias lidando com clientes” (P4)

Ap6s a “Habilidade de Lideranga” e “Habilidade de Comunicacdo”, a
competéncia funcional que mais teve mais incidéncia foi a “Habilidade de lidar com
clientes” com 37,5% dos entrevistados, ou seja, mais de um tergo dos individuos.
Essa habilidade, segundo o ZipRecruiter e Robert Half, € uma das 10 soft skills
essenciais aos candidatos de processos seletivos (COLAVITTI, 2023). Além disso,
como a empresa junior € um tipo de organizagdo com alunos, muitas vezes, em
suas primeiras experiéncias de trabalho, ou seja, primeiras vezes que os consultores
estdo tendo essa responsabilidade e tém que desenvolver rapidamente. Ha o fato
também do modelo de negdcio da consultoria envolver uma participagao ativa dos
membros da empresa junto aos clientes. Segue-se um exemplo do desenvolvimento
dessa competéncia: “Lidar com cliente, também contato com cliente, foi uma coisa
que eu nunca tive, nunca tive tanto assim. E exige assim uma certa sensibilidade
que talvez eu néo tinha na época, e hoje tenho muito mais. Proximo ao que eu fago
hoje” (P16). Enquanto a competéncia “Visdo sistémica” teve indicacdo de 25% dos
entrevistados,as competéncias funcionais “Capacidade de delegar’ e
“Autogerenciamento” tiveram a indicagao de apenas 3 entrevistados, isto €, 18,75%.

A seguir, as competéncias comportamentais ressaltadas pelos entrevistados.

Quadro 6 - Competéncias comportamentais desenvolvidas pelos entrevistados e
suas respectivas quantidades de citagdes

A . Quantidade de
Competéncias comportamentais e~
citagoes
Gestao de pessoas 14
Responsabilidade 6

Proatividade 5
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Postura/comportamento pessoal
Adaptabilidade/agilidade
Relacionamento interpessoal
Trabalho em equipe
Autoconfianca
Resolugao de problemas
Motivagao
Paciéncia
Resiliéncia
Tomada de decisao
Autonomia
Gestao de conflitos

Empatia

= =2 N DN N N N DNMNDN O W W &~ o

Autoconhecimento

Fonte: Respostas dos entrevistados

Quanto as competéncias comportamentais, foi a segunda categoria com mais
quantidade de competéncias indicadas por parte dos entrevistados, destacando
muito o papel das empresas juniores em desenvolver as soft skills, foram 17 ao total
e apresentaram 59 repeti¢cdes. Dentre essas, ha a competéncia que teve 87,5% dos
entrevistados, ou seja, 14 dos 16 entrevistados, os quais comentaram sobre o
desenvolvimento da “Gestdo de Pessoas” e isso se deve provavelmente a rapidez
com que as pessoas se tornam lideres e com isso, cria-se uma responsabilidade
sobre outras pessoas, varias vezes, nunca vivida ainda pelos membros em outras
experiéncias, segundo VAZQUEZ (2012) “os jovens estudantes, em sua maioria com
pouca experiéncia na vivéncia empresarial, tm a oportunidade de se envolver com
os problemas, processos e dindmicas organizacionais”. Uma competéncia
comportamental que esta relacionada diretamente a “Gestdo de Pessoas” € o
“‘Relacionamento interpessoal”’, por mais que essa relacdo nao se traduziu na
lembranga em especifica dessa, pois houve apenas 3 indicagbes, com certeza,
essas 2 competéncias sao interdependentes. Essas duas competéncias vao de

encontro com a encontrada por Valaddo, Almeida e Medeiros (2014), o
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‘relacionamento pessoal” na qual quase metade dos entrevistados indicaram o
desenvolvimento dessa competéncia dentro do estudo. Além disso, a “capacidade
de relacionamento interpessoal” foi identificada por SantAnna, Moraes e Kilimnk
(2005) como uma das competéncias profissionais centrais do administrador e
também, de acordo com a Gupy, o “Relacionamento interpessoal” € uma das
competéncias profissionais mais requisitadas pelas empresas atualmente (DIAS,
2023). Esta foi desenvolvida pelos membros principalmente dentro da gestao interna
e quando foram liderangas, de acordo com os seguintes comentarios: “tem que ter
uma gestdo de pessoas ali também como financeiro, porque geralmente estédo
sempre te pedindo coisas” (P1) e “entdo acho que eu fui aprender a lidar com
pessoas e com as limitacbes das pessoas quando eu fui diretora. Entdo muito mais
uma gestado de pessoas do que realmente aprender, tipo, aprender uma hard skill’
(P7).

Com mais de um terco dos entrevistados que aprenderam essa competéncia
comportamental, a “Responsabilidade” é a segunda dessa categoria que mais se
destacou, com 6 indicacoes, ou seja, 37,5% dos ex-membros entrevistados. Essa se
relaciona com um dos setes saberes que compdem uma competéncia profissional
segundo Fleury e Fleury (2002, p. 21), o “saber assumir responsabilidades”. E
interessante ressaltar também em quais situagdes foi desenvolvida essa
competéncia comportamental, apenas uma pessoa comentou que aprendeu dentro
dos projetos externos, enquanto 2 falaram que aprenderam dentro da gestao interna
e outros 2 sendo lideranca, além de uma pessoa expressar que desenvolveu nessas
ultimas 2 situagdes. A fim de exemplificar, segue verbalizagbes sobre essa
competéncia comportamental: “mesmo sendo uma autogestdo, eu acabava ficando
responsavel ali pela determinada equipe, acho que me desenvolveu como, além de
lider, acho que na questao de responsabilidade” (P8) e “se deu um BO ali com, por
exemplo, um projeto que é super importante, se eu nao resolver, ninguém vai
resolver e tipo, vai dar um problema muito grande. Entdo, acho que esse senso de
super responsabilizacado” (P2). A “Responsabilidade” também & uma caracteristicas
de personalidade desejadas pela PS dentro de todo processo seletivo.

A “Proatividade” é uma das caracteristicas de comportamento que sao

desejados pelos recrutadores da PS Junior (PS, 2023) e mais de um quarto dos



48

entrevistados sinalizaram o desenvolvimento dessa competéncia comportamental,
de acordo com verbalizagbes como: “mas na PS a gente precisa fazer pela gente,
sabe? Se a coisa nao é feita pelos membros, ninguém faz, entdo eu acho que tem
muita essa questao da proatividade” (P10). A “Postura/comportamento pessoal” teve
a mesma quantidade de citacdes, esta € muito importante visto que esses alunos
que desenvolveram ja entrardo no mercado de trabalho sabendo se portar dentro de
um ambiente de trabalho ou dentro de uma reunido de negocios, por exemplo. Nao
havera, possivelmente, uma grande quebra de expectativa dentro do mercado de
trabalho.

Além da “Adaptabilidade/agilidade” que teve 4 citagdes, as préximas
competéncias foram aprendidas cada uma por 3 pessoas, ou seja, um pouco menos
de 20% dos entrevistados: “Trabalho em equipe” e “Autoconfianga”. A primeira se
destacou dentro dos estudos de KRUTA et al. (2022) e Valaddo, Almeida e Medeiros
(2014). Continua sendo extremamente importante ao momento que, segundo o
LinkedIn, € uma das habilidades mais procuradas por recrutadores em 2023
(REVISTA PEGN, 2023). As competéncias comportamentais a seguir foram
ressaltadas por apenas 2 pessoas: “Motivacao”, “Paciéncia”, “Resiliéncia”, “Tomada
de decisio”, “Autonomia”, “Gestao de conflitos” e “Resolucao de problemas”.

Com foco nas competéncias cognitivas, destaca-se no quadro abaixo quais

foram desenvolvidas pelos ex-membros.

Quadro 7 - Competéncias cognitivas desenvolvidas pelos entrevistados e suas
respectivas quantidades de citacbes

Quantidade de
citagoes

Competéncias cognitivas

Criac&o de base tedrica sobre gestao 8
Conhecimento em Financas
Colocar a teoria na pratica
Conhecimento em Vendas/comercial
Gestao de pessoas

Conhecimento em Marketing

&~ A O O O N

Conhecimento em Gestao de Projetos
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Softwares gerenciais
Conhecimento de controle de indicadores

Conhecimento em Viabilidade
mercadoldgica

w

Conhecimentos sobre o mercado
Conhecimento de Contratos
Conhecimento de Midias sociais
Conhecimento de Pesquisas
Avaliagao de Qualidade
Resolugao de problemas
Gestao de Eventos e Parcerias
Conhecimento sobre apresentacdes online
Business Sense
Conhecimento de Cobranca
Conhecimento de Customer Success

Conhecimento de Estratégia

= A A A A a NN DNdDDNdDDNDdDDNDdDW

Conhecimento de frameworks gerenciais

Fonte: Respostas dos entrevistados

Em relagdo as competéncias cognitivas, foram as mais citadas em questao de
quantidade de competéncias e também de reincidéncias, foram 23 competéncias
cognitivas mapeadas e 72 repetigbes entre todas elas. N&do houve nenhuma
competéncia com grande destaque quantitativo e sim, um certo equilibrio entre as
gue mais se realgaram. A mais reincidente entre essas 32 foi a "Criagao de base
tedrica sobre gestdo”, conforme comentarios como: “principalmente com o
conhecimento que é dificil, esse conhecimento multidisciplinar que eu vivi dentro da
PS, principalmente na questdo de entender sobre negdcios, a raiz de negocio” (P9)
e “Eu acho que eu aprendi muito sobre gestao, sobre negdcios mesmo, assim, como
funcionam os negdcios no dia a dia na pratica, que é super importante.” (P9), além
disso, a “Criagdo de base teodrica sobre gestdo” indicada por metade dos
entrevistados se refere aos primeiros conhecimentos dos entrevistados em relacéo a

gestdo ou propriamente, a administragdo, advindos da participagdo na empresa
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junior. Entre os pesquisados, 62,5% dos ex-membros entraram no primeiro
semestre, entdo, naturalmente, ha dentro da empresa junior, claro que junto a
faculdade de Administracdo, o primeiro contato e posterior aprofundamento desses
conhecimentos aprendidos.

“Conhecimento em Financas” foi desenvolvido por 43,75% dos entrevistados,
tanto dentro da gestdo interna como nos projetos externos, como mostra as
seguintes falas: “realmente aprender mais sobre financeiro, assim, de ter uma
olhada para a precificacdo na época. [...] ali como o Financial foi onde eu tive mais
aprendizados técnicos do que nos outros papéis.” (P8) e “principalmente o projeto de
financeiro, em que eu soube realmente entender o que é o fluxo de caixa, o que é o
DRE, o que tem dentro de um DRE qualquer importante tipo de indicador de
finangas” (P9).

Em seguida, com 37,5% dos ex-membros, estdo as competéncias “Colocar a
teoria na pratica”, “Conhecimento em vendas/comercial” e “Gestao de pessoas”, a
primeira se refere a possibilidade de conseguir por a teoria na pratica, enquanto os
alunos ainda estavam aprendendo. Sobre essa competéncia em questao, um dos
principais objetivos do movimento empresa junior é de propor a aplicagao pratica da
teoria (BRASIL JUNIOR, 2011). Para exemplificar a competéncia “Colocar a teoria
na pratica”, segue um comentario de um entrevistado: “Colocar teoria na pratica”,
por exemplo, “Dai tu vai ver a teoria, tu vai ver a teoria de tudo isso e tu vai aplicar
na pratica e realmente € bem assim [...] pegar a teoria e de fato, conseguir aplicar na
pratica.” (P7). Sobre “Conhecimento em vendas/comercial’”, foi uma das
competéncias cognitivas mais desenvolvidas, o que pode se relacionar a grande
participacdo dentro do setor comercial, apenas 3 de 16 entrevistados nao
participaram e uma das pessoas que participaram do setor e desenvolveram essa
competéncia comentou o seguinte: “eu certamente aprendi muito sobre vendas,
sobre como ter um processo de vendas, como se portar numa reunido, o que falar e
0 que nao falar. Tanto para SDR como para Closer” (P9). A “Gestao de Pessoas” foi
ressaltada como comportamental, mas também pode ser considerada como
cognitiva, ao momento que sdo desenvolvidas atividades como atragdo e selegéo,
avaliagao de pessoas, desenvolvimento de equipes, desenvolvimento de membros e

feedback por parte dos ex-membros, durante toda a jornada dentro da PS, desde os
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primeiros passos no processo seletivo, no Trainee e durante a participacdo como
membro, retratado no comentario a seguir: “Desde o circulo de pessoas, foi bastante
também nessa pegada de desenvolver os membros [...] sobre gestao de pessoas no
geral, ent&o participei do recrutamento, participei da sele¢cdo de membros, participei
dessas coisas assim” (P2).

As competéncias “Conhecimento em Marketing”, “Softwares gerenciais”,
como Excel e “Conhecimento em Gestdo de Projetos” foram citadas por apenas 25%
dos ex-membros cada.

A seguir, as competéncias éticas ressaltadas pelos entrevistados.

Quadro 8 - Competéncias éticas desenvolvidas pelos entrevistados e suas
respectivas quantidades de citagbes

A e s Quantidade de
Competéncias éticas e~
citacoes
Priorizacao do cliente 1
Senso de responsabilidade com os novos 1

colaboradores

Fonte: Respostas dos entrevistados

Entre as competéncias éticas, houve apenas duas encontradas dentro da
pesquisa, a “Priorizacdo do cliente” e “Senso de responsabilidade com os novos
colaboradores”, na qual apenas um entrevistado indicou cada uma. Tendo em vista o
estudo de Motta e Oliveira (2021), pode-se relacionar a primeira com a “Senso de
responsabilidade com os clientes” que esta dentro do estudo, contudo, neste ha a
constituicdo dessa competéncia por mais de 80% dos entrevistados, porém, é
importante destacar que a pesquisa deste € puramente quantitativa e a amostra é
pequena. Em relagdo a segunda competéncia encontrada, ha uma competéncia no
trabalho de Valadado, Almeida e Medeiros (2014) muito semelhante, o “Senso de
responsabilidade com os recém-chegados”, no qual houve apenas uma ocorréncia
dessa.

As competéncias politicas, contribuicdo de Paiva e Melo (2008), ndo foi
indicada por nenhum membro. Diante do conceito desta e pelos resultados

encontrados, a PS nao contribuiu ativamente para o desenvolvimento destas.



52

5.3 ANALISE DE OUTRAS APRENDIZAGENS/BENEFICIOS ADVINDOS DA PS
JUNIOR

Devido a natureza da pesquisa e também ao tema muito amplo, é natural que
as pessoas coloquem a importdncia em suas passagens dentro da empresa junior
em outros fatores, sem ser as competéncias desenvolvidas. Por isso, sera
apresentado também o que foi coletado de outras aprendizagens/beneficios
advindos da participagcado na PS, mas que ndo deixam de ser relevantes para o tema
desse trabalho que esta dentro da relagdo entre empresa junior e mercado de

trabalho como um todo.

Quadro 9 - Outras aprendizagens/beneficios advindos da PS

Quantidade de
repeti¢coes

Aprendizagens/beneficios

Aplicagdo no dia a dia 5
Interesse pela administragao/gestao
Vantagem competitiva em processo seletivo
Nocao da importancia da diversidade
Reconhecimento do mercado de trabalho
Direcionamento da carreira
Cultura da empresa
Maturidade
Entendimento inicial do funcionamento de empresas
Entrada no mercado de trabalho
Sair da zona de conforto
Ser protagonista da carreira

Ter um “pontapé” inicial na carreira

[ O U O O O O O ST S AN G NS I OV )

Vantagem competitiva de conhecimento

Fonte: Respostas dos entrevistados
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A “Aplicacdo no dia a dia” por 31,25% dos ex-membros se refere a conseguir
aplicar os aprendizados da passagem na PS nos dias de hoje, esse fato apresenta
um fato interessante, caso analisarmos os cargos atuais de quem desenvolveu essa
competéncia em especifico, resume-se em todos os empresarios entrevistados e
também 2 dos 4 consultores, sendo um deles estagio. Um dos consultores falou o
seguinte comentario: “me desenvolveram muito porque eu trabalho hoje em dia
ainda com projetos, com consultoria. Entdo tudo que eu aprendi com esses projetos
eu consigo aplicar no meu dia a dia. Entao eles me foram a base para o que eu fago
hoje em dia” (P3).

Seguindo um pequeno storytelling, 18,75% ressaltaram a importancia da PS
para o crescimento no “Interesse pela administracdo/gestdo”, para 12,5% dos
entrevistados, o “Direcionamento da Carreira” que a PS fornece é muito importante,
visto que as pessoas podem se testar e realmente saber o que gostam ou o que n&o
gostam dentro da gestdo. Uma pessoa comentou sobre uma “Vantagem competitiva
de conhecimento”, 3 citacbes de “Vantagem competitiva em processo seletivo”, e
12,5% dos entrevistados salientaram sobre um “Reconhecimento do mercado de
trabalho”; por ultimo, um comentou sobre a experiéncia dentro da PS facilitar a

“Entrada no mercado de trabalho”.

5.4 DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS ESSENCIAIS NA PS JUNIOR

A fim de trazer um teor quantitativo, mesmo que com uma amostra pequena
de ex-membros, foi apresentada uma lista de competéncias consideradas como
essenciais a um administrador, esta foi adaptada de Sant'anna, Moraes e Kilimnik
(2005). Em seguida, foi solicitado para os entrevistados que classificassem em uma
escala de 0 a 10, na qual o 0 € menos acentuado/intensificado e o 10 € mais
acentuado/intensificado, de acordo a prépria concepgédo, o quanto cada uma das
competéncias citadas é desenvolvida na PS Junior, ou seja, o intuito era identificar
se as competéncias importantes para um administrador estdo sendo aprendidas
dentro da PS Junior. As “competéncias individuais requeridas” segundo Sant’anna,
Moraes e Kilimnik (2005) sao:
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“‘Dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao exercicio do
cargo ou fungdo ocupada; capacidade de aprender rapidamente novos
conceitos e tecnologias; criatividade; capacidade de inovagao; capacidade
de comunicacdo; capacidade de relacionamento interpessoal; capacidade
de trabalhar em equipes; autocontrole emocional; visao de mundo ampla e
global; capacidade de lidar com situagbes novas e inusitadas; capacidade
de lidar com incertezas e ambiguidades; iniciativa de acdo e decisao;
capacidade de comprometer-se com o0s objetivos da organizagao;
capacidade de gerar resultados efetivos e capacidade empreendedora.”
(SANT'ANNA, MORAES e KILIMNIK, 2005, p. 4).

O autor deste trabalho utilizou essas competéncias acima, mas com
pequenas adaptagdes, seguem-se as diferencas: dominio de novos conhecimentos
técnicos associados ao cargo ao invés de “dominio de novos conhecimentos
técnicos associados ao exercicio do cargo ou fungdo ocupada”; aprendizado de
novos conceitos e tecnologias ao invés de “capacidade de aprender rapidamente
novos conceitos e tecnologias”; criatividade; capacidade de inovacgao; habilidade de
comunicacdo ao invés de “capacidade de comunicagao”; relacionamento
interpessoal; capacidade de trabalhar em equipe ao invés de “capacidade de
trabalhar em equipes”; capacidade de lidar com incertezas e duvidas ao invés de
“capacidade de lidar com incertezas e ambiguidades”; as demais continuaram as
mesmas. Segue a demonstragdao dos resultados a partir da média e desvio padrao

de cada item, além da sua posterior analise.

Tabela 1 - Média e Desvio-padrao das respostas sobre o quanto cada uma das
competéncias é desenvolvida dentro da PS Junior

Competéncia Média Desvio-padrao
habilidade de comunicagao 9,50 0,91
relacionamento interpessoal 8,71 1,71

capacidade de trabalhar em equipe 8,64 1,17
iniciativa de acao e decisao 8,43 1,40
capacidade empreendedora 8,00 1,46

capamdaqe .de comprome.ter-s:e 7.86 2,59
com oOs objetivos da organizagao

capacidade de lidar com situagdes 7.79 166

novas e inusitadas
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capacidade de lidar com incertezas

e duvidas 7,57 1.84
capacidade de gerar resultados 7,57 164
efetivos
autocontrole emocional 7,43 1,99
criatividade 7,36 2,02
capacidade de inovacgao 7,36 1,99
dor’nln!o de novo§ conhecimentos 7.00 2.04
técnicos associados ao cargo
aprendizado de novgs conceitos e 6.71 215
tecnologias
visdo de mundo ampla e global 5,86 2,53

Fonte: Respostas dos entrevistados

A competéncia mais desenvolvida dentro da PS Junior, dentro das
estipuladas dentro do estudo de Sant’anna, Moraes e Kilimnik (2005), foi a
habilidade de comunicacdo, com uma média de 9,5, 14 pessoas classificaram como
igual ou acima de 9 e teve apenas 0,91 de desvio-padrao, indicando uma pequena
variagdo em relacdo a média das respostas e além disso, vai de encontro ao
resultado da analise das competéncias desenvolvidas na PS, na qual a habilidade
de comunicacéo foi salientada por 62,5% dos individuos.

A segunda competéncia com maior média dentre os entrevistados foi o
relacionamento interpessoal, com a média de 8,71, 9 pessoas selecionaram a nota
10, mas em compensacado, uma pessoa selecionou a nota 5 e outra a nota 6, isso
significa que, por mais que a média tenha sido grande, o desvio padrao foi de 1,71, 0
9° maior. Na mesma linha da habilidade de comunicacao, os resultados entraram em
congruéncia com o encontrado na analise da competéncia comportamental “Gestao
de pessoas” que foi destacada por 87,5% dos entrevistados, enquanto o
“‘Relacionamento Interpessoal” por apenas 18,75%, contudo, sdo competéncias
muito proximas.

Com uma média proxima da anterior, mas com um menor desvio-padrao,
encontra-se a capacidade de trabalhar em equipe, na qual 13 pessoas indicaram a

nota como igual ou acima de 8 e apenas 3 pessoas abaixo de 7. Dessa vez, as
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analises ndo se conectaram, enquanto essa competéncia foi a terceira melhor da
lista, um pouco mais de 20% destacaram essa capacidade em relagdo as
competéncias comportamentais. A capacidade de trabalhar em equipe obteve 8,64
de média e 1,17 de desvio-padréo.

Em relacdo a iniciativa de ag¢ao e decisdo, apenas uma pessoa a ressaltou
nas primeiras perguntas da entrevista, contudo, quando se pediu para classifica-la o
quanto é desenvolvida dentro da PS, resultou na 4° maior média, 8,43 e com o 3°
menor desvio-padrao, 1,4. Seguido da capacidade empreendedora e a capacidade
de comprometer-se com os objetivos da organizagdo, a primeira tem média de 8 e a
segunda tem média proxima, de 7,86, contudo, esta segunda possui um desvio
padrao bem maior, 2,59, a maior da pesquisa, enquanto a capacidade
empreendedora tem apenas 1,46, o 4° menor desvio padrdo. Isso é explicitado no
momento que a capacidade de comprometer-se com os objetivos da organizagao
obteve uma nota 1, uma nota 3 e 12 notas igual ou acima de 8.

As proximas competéncias tém meédia entre 7,36 e 7,79 e desvio-padrao entre
1,64 e 2,02, respectivamente, por ordem decrescente de média: capacidade de lidar
com situagdes novas e inusitadas; capacidade de lidar com incertezas e duvidas;
capacidade de gerar resultados efetivos; autocontrole emocional; criatividade e
capacidade de inovagao. Dessa forma, obtendo-se médias regulares e nao tantas
variancias nas respostas.

A terceira e segunda competéncia com menores médias foram o dominio de
novos conhecimentos técnicos associados ao cargo e o aprendizado de novos
conceitos e tecnologias, as médias foram, respectivamente, 7 e 6,71 e
desvio-padrao de 2,04 e 2,15. O dominio de novos conhecimentos técnicos
associados ao cargo teve 11 pessoas que deram notas igual ou acima de 8 e 4
pessoas abaixo ou igual a 5, enquanto para aprendizado de novos conceitos e
tecnologias, apenas 6 pessoas selecionaram igual ou acima de 9 e 3 pessoas
abaixo ou igual 4. E, no minimo, interessante o fato de 2 das piores médias se
referirem ao aprendizado e consequentemente, posterior dominio de conhecimentos
técnicos, pode-se inferir que a PS acaba influenciando mais positivamente nas soft

do que nas hard skills.
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A competéncia com pior média foi a visdo de mundo ampla e global, a média
foi abaixo de 6, 5,86 e o desvio-padrao foi o pior também, 2,53. Pode-se inferir que a
PS nao fornece, de forma qualificada, uma visdao ampla do mundo, restringindo-se

em muitas vezes aos proprios circulos de negocios e ao MEJ.

5.5 CONTRIBUIGOES DA PS JUNIOR NO DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA
PROFISSIONAL DE SEUS EX-MEMBROS A PARTIR DA FORMAGAO DE
COMPETENCIAS

Ao ingressar no mercado de trabalho e/ou ao longo da sua trajetdria
profissional, as contribuicdes que os entrevistados perceberam ter obtido na PS,

foram sintetizadas no Quadro 10.

Quadro 10 - Contribui¢gdes da PS Junior no desenvolvimento da carreira profissional de seus
ex-membros a partir da formagéo de competéncias

Contribuigoes

Vantagem

Aplicagdo no diaa Empreendedorismo  Passagem no competitiva de

dia (1) (1) MEJ (1) conhecimento (1)
. Entendimento inicial Vantagem
Autoconhecimento . "
(1) do funcionamento = Poder testar (1) competitiva em
de empresas (1) processo seletivo (5)
Responsabilidade Experiéncia Conhecimento de Conhecimento em
(2) profissional (1) Processos Vendas (2)
internos (1)
Experiéncia em Habilidade de

Branding pessoal (1) Proatividade (2)

consultoria (1) Comunicacao (1)

Criacao de base
tedrica sobre gestao

(1)

Habilidade de lidar = Reconhecimento Habilidade de
com clientes (2) do mercado (4) Lideranca (1)

Conhecimento de
Networking (4) tecnologias Organizagao (1)
gerenciais (2)

Desenvolvimento
pessoal (1)

Gestao de conflitos

(1)
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Fonte: Respostas dos entrevistados

Foram ao todo 25 contribuicdes no desenvolvimento da carreira profissional
dos entrevistados. Algumas dessas opg¢des repetiram algumas vezes, com destaque
para a “Vantagem competitiva em processo seletivo”, na qual foi lembrada pelos
entrevistados 5 vezes, como no relato: “a PS facilitou muito a minha vida em relagao
a pra onde ir, por causa do networking que a gente constroi la dentro. Entao a gente
ja sai da PS com oportunidades, querendo a gente dentro das empresas” (P7). Em
seguida, com 4 repeti¢des, esta o “Reconhecimento do mercado” e “Networking”, as
respectivas falas “cara, acho que a principal de todas é reconhecimento. Em todas
as empresas que eu bati na porta, os caras ficavam de boca aberta quando eu
falava das experiéncias da PS. E realmente valorizado pelo mercado” (P12) e “ter
um networking melhor, entdo eu posso tanto contratar profissionais quanto talvez
conseguir vagas para trabalhar depois, quanto ter parceiros para empreender em
algo” (P14) retratam essa contribuicdo. As proximas foram repetidas 2 vezes pelos
ex-membros: “Conhecimento em Vendas”, “Proatividade”, “Responsabilidade”,
“Tecnologias gerenciais” e “Lidar com cliente”. A partir disso, é relevante ressaltar
que todas essas contribuicbes envolvem, de forma direta ou indireta, no ingresso e
na prépria trajetoria dos ex-membros dentro do mercado de trabalho.

Posteriormente, foi perguntado sobre qual foi a maior contribuicdo da PS para

a carreira profissional do entrevistado e as respostas foram:

Quadro 11 - Maior contribuicdo da PS na carreira profissional

Contribuicoes

Abertura de possibilidades Deciséo de area de .
: . Networking (4)
na carreira (1) carreira (1)
Apresentacéo da Desenvolvimento de soft Oportunidade de
consultoria (2) Skills (1) lideranca (1)

Desenvolvimento pessoal  Saber o que gosta ou
(1) nao (1)

Habilidade de Iniciativa de acao (1) Conhecimento em
Comunicacéo (1) ¢ Vendas (1)

Criacéo de base teérica Compreenséao do potencial Gestao de conflitos (1)

Autoconfianga (1)
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sobre gestao (1) préprio (1)
Habilidade de lidar com Liberdade (1) Vontade de atuar como
clientes (1) Administrador (1)

Conhecimento sobre
negécios (1)

Fonte: Respostas dos entrevistados

E necessario destacar a opcdo “Networking” em relagdo & principal
contribuigdo da PS para a carreira profissional, visto que 4 pessoas chegaram nessa
mesma conclusao. Ibarra e Hunter (2007) salientam que o networking se traduz na
construcdo de uma rede de contatos que podem oferecer feedback, suporte,
informacdes e outras perspectivas. Além disso, a contribuicdo “Apresentacdo da

consultoria” foi a segunda que mais destacou, com 2 repetigoes.

5.6 COMPETENCIAS NAO DESENVOLVIDAS PELOS EGRESSOS DENTRO
DA PS JUNIOR E SOLUGCOES PROPOSTAS

As competéncias que faltariam para os ex-membros da PS Junior

aprender/desenvolver a fim de melhorar sua atual atuagdo no mercado de trabalho

séo:
Quadro 12 - Competéncias ndo desenvolvidas pela PS Junior
Competéncias
Posicionamento pessoal
Autonomia (1) Experiéncia (1) (1)
Conhecimento em
Branding pessoal (1) Financas (2) Priorizagéo (1)
Capacidade de lidar com Qualidade dos
feedback negativo (1) Gestéo de crises (1) entregaveis (1)
Habilidade de Relacionamento com
Comunicagéo (1) Gestao de pessoas (2) clientes (1)
Concentragao (1) Inovagéao (2) Ser generalista (1)
Confianga (2) Habilidade de Liderangca Trabalho em equipe (2)

Competéncias técnicas (1) Aplicagédo de novas Inovagéao (1)
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tecnologias (1)

Conhecimento em
Analise de dados (1) Negociacao (1) Vendas (1)

Disciplina (3) - -

Fonte: Respostas dos entrevistados

Houve alguns termos que foram ressaltados mais de uma vez, os seguintes
foram repetidos duas vezes: “Confianga”; “Conhecimento em Financas”; “Gestao de
pessoas” e “Trabalho em equipe". Além disso, a “Disciplina” foi ressaltada por 3
entrevistados, um deles comentou o seguinte: “Cara, acredito que ainda falta um
pouco mais de disciplina para conseguir ter mais assertividade, uma competéncia
que eu acho que eu posso desenvolver” (P16) e outro, “disciplina, eu acho ok e da
pra ser melhor” (P13). Com excegédo do “Conhecimento em Finangas” que € uma
competéncia cognitiva, todas as 4 restantes sdo competéncias comportamentais.
Assim sendo, por mais que a pesquisa retratou que a segunda categoria de
competéncias mais desenvolvidas sejam as comportamentais, os entrevistados
ainda tratam uma grande parte destas como ndo desenvolvidas dentro da PS. Além
disso, sdo competéncias que foram tratadas como desenvolvidas por outros
participantes, em especial o “Conhecimento em Finangas” e “Gestdo de pessoas”.
Algumas foram ressaltadas apenas nas competéncias ndo desenvolvidas, sao os
casos de: “Capacidade de lidar com feedback negativo”, “Concentragao” e “Gestao
de crises”.

Em seguida, foi perguntado sobre o que poderia mudar dentro da empresa
junior a fim que se possa desenvolver mais essas e outras competéncias. O quadro

a seguir sintetiza as solug¢des propostas pelos entrevistados:

Quadro 13 - Propostas de melhorias para o desenvolvimento de mais competéncias dentro da PS
Junior

Propostas de melhorias

Ter uma caminhada Diminuicao da
melhor desenhada Mais competigdo (1) liberdade excessiva

(1) (1)

Modo de trabalho
presencial (1)
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Se apegar mais a
experiéncia do que
faturamento (1)

Mais capacitagdes Processualizacdo  Ser mais maduro
(1) interna (2) (1)

Maior qualidade no Melhor estruturagcdo Mudar o sistema de

Mais cobrancga (2) produto final (1) do Onboarding (1) autogestéo (3)

T :

com ;rmn;?ilriento Mais foco (1) Melhor estruturagdo Menos soberba de

P (1) do Trainee (1) conhecimento (1)
Tornar mais

Maior conhecimento Menos imaturidade = Mais mentalidade

técnico (2) 2) de mudanca (1) especialistas e ndo

generalistas (1)

Maior controle Menos Julgamentos ~ Saber receber
interno (2) (1) feedback (1)

Menor Levantamento de
distanciamento da competéncias dos
realidade (1) membros (1)

Ser mais sénior (1)

Ter mais pessoas

seniores (1) Inovar mais (1)

Fonte: Respostas dos entrevistados

E importante ressaltar que 2 entrevistados ressaltaram a importancia da sua
propria iniciativa de buscar o conhecimento, mas também comentaram algumas
propostas de melhorias. Exemplifica-se isso através das seguintes falas: “Seria eu
me envolver muito mais no lado comercial. Entdo eu falar muito mais com o cliente,
eu entrar muito mais em reunides de briefing, em construcédo de proposta, em
apresentacao de proposta” (P4) e “Eu acho que nada. Eu acho que é muito dificil
mudar a PS nesse sentido [...] no fim é todo mundo com muita pouca experiéncia [...]
aprender na marra como € que funciona [...] fazer a gente testar, experimentar e ver
se da certo, se ndo da” (P13).

Apesar disso, em relacéo a repeticdo de melhorias propostas, esta: “Mudar o
sistema de autogestdo” sendo lembrada em 3 ocasides, conforme respectivos
relatos: “Tem que mudar a autogestdo, com certeza o modelo de gestdo tem que
mudar” (P15) e “E eu n&o gostava muito da estrutura da ps. Eu acho que é
necessario uma coisa mais facil de explicar ou facil de entender pra onde € que vocé
ta indo” (P1). Além dessas, “Mais cobranca”, “Maior controle interno”, “Menos

imaturidade” e “Processualizacao interna” foram citadas 2 vezes cada.
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Duas das melhorias propostas estdo conectadas, “Mais cobranca” e “Maior
controle interno”, pois ao momento que se é sentido que nao ha controle dentro da
empresa por parte tanto dos lideres como dos demais membros, chega-se a
conclusao que se precisa de mais cobranca por parte dos lideres para que esse
problema seja atenuado, logo, um quarto dos entrevistados tiveram a mesma dor e
fizeram propostas parecidas, como nas declaragdes a seguir. “Eu acho que
precisava ter mais controle, assim, acho que as coisas nao tém um controle tao
definido” (P2) e “esse espago de nao ter cobranga te possibilita fazer muitas coisas
por conta propria, muita autonomia, mas ao mesmo tempo, também pode, também
te deixar indo e fluindo com o decorrer do tempo e nao fazer nada, sem ser punido”
(P13).

“‘Mudar o sistema de autogestdo” retrata a insatisfacdo de 18,75% dos
ex-membros entrevistados; internamente, durante o periodo de participagcdo do
autor, essa discussao era muito presente e houve a readequacao desse sistema em
2022. Os que ressaltaram isso como sugestao para melhorias dentro da PS ficaram
até 2021 ou metade de 2022 e n&o viram essas mudangas ocorrerem
significativamente ou na pratica, logo, isso pode ter influenciado nas respostas

encontradas.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

A exploragdo das diferentes competéncias aprendidas durante a passagem
na empresa junior, a analise de quais mais contribuiram para a trajetéria profissional
dos pesquisados no mercado de trabalho, além das possiveis lacunas de formacao
desses egressos no que tange as competéncias requeridas do administrador no
mercado de trabalho, advindas dos objetivos de pesquisa, forneceram subsidios
para responder a questdo de pesquisa: Quais as contribuicdes da PS Junior para a
formacgao profissional em Administracdo, em termos de desenvolvimento de
competéncias? Essa questdo foi desenvolvida tendo em vista o crescimento
acentuado do Movimento Empresa Junior, o que acarreta diretamente e
indiretamente no desenvolvimento econbmico do pais, além do dilema entre

competéncias desenvolvidas nas universidades e as requeridas pelo mercado de
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trabalho. Entender como essas associagdes vém contribuindo para a formacao de
competéncias dos integrantes da PS Junior e compreender como isso influenciou na
trajetdria profissional dos ex-membros.

Uma dificuldade encontrada foi a diversidade de conceitos de competéncia,
pois existem 3 principais correntes, além de suas ramificagdes. Assim sendo, no
intuito de identificar uma forma de analise de competéncias desenvolvidas pelos
egressos da PS Junior, utilizou-se entdo dos trabalhos de Cheetham e Chiver (1996;
1998; 2005) no qual foi delimitado 4 tipos de competéncias profissionais:
competéncias funcionais, competéncias comportamentais, competéncias cognitivas
e competéncias éticas. Contudo, € importante ressaltar que o autor ndo se restringiu
a apenas esse estudo durante a construgao desse trabalho.

A PS Junior, empresa na qual foi aplicada a pesquisa, se configura como um
ambiente o qual é possivel aplicar e mobilizar varias CHAs, apds a participacao de
situagdes (gestao interna e projetos externos) que transcendem os aprendizados de
uma disciplina tradicional ministrada em sala de aula. Assim, evidencia-se a
capacidade de aprimoramento de competéncias, além da incorporagcédo de
elementos praticos e desenvolvimento de atitudes pessoais, logo, a PS Junior esta
de acordo com o objetivo final de todas as empresas juniores.

Diante da anadlise das entrevistas dos ex-consultores, pode-se identificar o
desenvolvimento das 4 dimensdes de competéncias de Cheetham e Chiver (1996;
1998; 2005) pelos egressos da PS Junior. Houve uma predominancia das
Competéncias cognitivas/ intelectuais, sendo a categoria com mais citagdes entre
0s ex-membros, destaca-se a “Criagdo de base tedrica sobre gestdo” e o
“‘Conhecimento em Financas”. Apds, sobressaiu-se as competéncias
comportamentais, com uma quantidade de competéncias menor, mas com quase o
mesmo numero de reincidéncias, vale ressaltar a “Gestdo de pessoas’ e
“‘Responsabilidade”. As competéncias funcionais tiveram apenas duas competéncias
com relevancia significativa, sendo a “Habilidade de Lideranga” e “Habilidade de
Comunicacgao”, essa ultima foi a unica competéncia desenvolvida pelos ex-membros
ao participarem da gestado interna, ao serem lideres e ao executar projetos externos
e também atingiu a maior média em relagdo ao desenvolvimento das competéncias

consideradas como essenciais a um administrador de Sant’anna, Moraes e Kilimnik
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(200%5). Quanto as competéncias éticas nao tiveram quase nenhum desenvolvimento
por parte dos estudantes e as competéncias politicas, nenhum aprendizado. Essas
duas ultimas categorias de competéncia sao vulnerabilidades expostas e espera-se
que seja, pelo menos, estimulado discussbes e reflexdes sobre o néao
desenvolvimento dessas competéncias e o0 que isso implica na formacdo dos
estudantes, futuros profissionais, além de cidadaos.

As principais contribuicbes ficaram em torno do mercado de trabalho a
medida que foram Networking, Reconhecimento do mercado e Vantagem
competitiva no processo seletivo. Logo, a PS contribuiu ativamente ndo apenas no
desenvolvimento dos variados tipos de competéncias, mas também trouxe certas
contribuicdes que nem todo lugar pode proporcionar.

Entre as competéncias ndao desenvolvidas pelos ex-membros da PS Junior,
os resultados indicaram que as principais competéncias a serem desenvolvidas sao
comportamentais, por mais que tenha sido a segunda categoria com mais destaque
no aprendizado por parte dos entrevistados. Para a atenuagao deste problema, os
préprios ex-membros sugeriram um maior desenvolvimento técnico por parte dos
consultores, além de mudancga no atual sistema de gestado da PS, a autogestao.

Retomando o objetivo que foi proposto, foi identificado e analisado as
competéncias desenvolvidas pelos egressos da PS Junior, além de identificar como
isso contribuiu na trajetéria profissional dos ex-integrantes e possiveis pontos de
atencdo internos da PS Junior. E importante ressaltar também a importancia deste
trabalho para o préprio mercado de trabalho tendo em vista, principalmente, a
atragao, selegao e retencao de jovens talentos, além do proprio ensino brasileiro, o
qual sempre pode ser melhorado.

Em relagao as limitagcbes da pesquisa, duas principais devem ser levadas
em consideracao, a autenticidade das verbalizagdes dos ex-membros da PS Junior,
afinal, os resultados e as andlises foram concluidos com base nestes dados
fornecidos e a outra limitagcdo se refere a impossibilidade de generalizagdo dos
resultados, pois ndo podem ser transpostos a outros contextos, visto que se referem
as experiéncias de um conjunto particular de pessoas.

A partir dos resultados encontrados, chegou-se a conclusdo que a

participacdo em um empresa junior pode levar ao desenvolvimento variado de
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conhecimentos, habilidades e atitudes profissionais aos egressos, assim sendo, 0
desenvolvimento de competéncias, além de trazer contribuigdes para a trajetdria
profissional dos participantes da empresa junior. Entretanto, ndo se deixa de ser
interessante um maior monitoramento disso, ou seja, a realizagdo de um estudo
mais aprofundado é indicado para a identificacdo de possiveis modificacdes e
contribui¢gdes proporcionadas através da participagcdo de uma EJ no longo prazo.
Sugere-se a realizagcdo de estudos semelhantes em outras EJs, analisar os
resultados obtidos dentro de instituicbes publicas e privadas, no intuito de entender
quais competéncias estdo sendo desenvolvidas e suas limitacdes, além de entender

quais outras competéncias nao citadas neste estudo podem ser desenvolvidas.
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APENDICE A: PESQUISA QUALITATIVA

Objetivos:

Identificar as principais competéncias desenvolvidas dentro da PS empresa

junior, conforme a percepc¢ao dos estudantes que nela participaram.

Analisar quais as competéncias desenvolvidas que mais contribuiram para a

trajetéria profissional de ex-membros no mercado de trabalho.

Analisar possiveis lacunas de formagdo desses egressos no que tange as

competéncias requeridas do administrador no mercado de trabalho.

Roteiro:

7)
8)

9)

Dados do entrevistado

Género

Idade

Qual é o seu nivel de escolaridade atual?

Qual é o seu atual cargo?

Ja terminou a faculdade? Se nao, em qual semestre vocé esta? Se sim,

quando terminou?
Descricao da passagem na PS Junior

Vocé ingressou em qual semestre do curso na PS Junior?
a) Que ano foi isso?
Qual foi o seu periodo de permanéncia na PS Junior?
Quais foram as areas que vocé participou dentro da gestao interna?
a) Quais foram os seus principais aprendizados em cada uma dessas
areas? (se passou em mais de uma)
b) Como eles contribuiram para o seu desenvolvimento?
Vocé exerceu algum cargo de lideranga? Qual ou quais?
a) Quais foram os seus principais aprendizados nessas experiéncias?

b) Como eles contribuiram para o seu desenvolvimento?

10) Quantos projetos externos (consultoria) vocé realizou na PS?
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a) Quais foram os seus principais aprendizados em cada um dos
projetos?

b) Como eles contribuiram para o seu desenvolvimento?
Relagao entre a PS Junior e o desenvolvimento de competéncias

11) Segue adiante uma lista de competéncias consideradas como essenciais a
um administrador adaptada de Sant'anna, Moraes e Kilimnik (2005).
Classifigue abaixo em uma escala de 0-10, o qual 0 (menos
acentuadalintensificada) a 10 (mais acentuadalintensificada), de acordo com
sua concepgao, o quanto cada uma das competéncias citadas é desenvolvida
na PS Junior.

a) dominio de novos conhecimentos técnicos associados ao cargo;
b) aprendizado de novos conceitos e tecnologias;
c) criatividade;
d) capacidade de inovagao;
e) habilidade de comunicacéo;
f) relacionamento interpessoal;
g) capacidade de trabalhar em equipe;
h) autocontrole emocional,
i) visdo de mundo ampla e global;
j) capacidade de lidar com situagdes novas e inusitadas;
k) capacidade de lidar com incertezas e duvidas;
[) iniciativa de ac&o e decisao;
m) capacidade de comprometer-se com os objetivos da organizagao;
n) capacidade de gerar resultados efetivos;
0) capacidade empreendedora;
12) Existem outras competéncias que vocé acha que desenvolveu, fora as

citadas anteriormente?

Conexdo entre o desenvolvimento de competéncias na PS Junior e o

mercado de trabalho
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13) Apds sair da empresa junior, quais as contribui¢des que vocé notou da sua
passagem na PS no mercado de trabalho? (ao ingressar?) (ao longo da sua
trajetéria?)

14) Qual vocé destacaria como a maior contribuicdo da PS para a sua carreira
profissional?

15) Que capacidades/competéncias faltam ainda para vocé
aprender/desenvolver a fim de melhorar a sua atuagdo no mercado de
trabalho (lacunas de competéncias)?

a) O que vocé acha que pode mudar dentro da PS para se possa

desenvolver mais essas competéncias?



