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Resumo

Os académicos que participaram de empresas juniores, em sua grande maioria, possuem competéncias bem desenvolvidas, que favoreceram
o desenvolvimento de sua carreira profissional. Sabe-se que, nos dias atuais, o mercado de trabalho esta bastante concorrido, com isso, os
candidatos necessitam ter ampla bagagem quanto as competéncias necessarias para o mercado. O objetivo deste trabalho consiste em expor
a importancia de uma vivéncia empresarial para o académico de graduagdo, por meio da sua atuagao no mercado de trabalho das empresas
juniores. Quanto aos métodos, a partir de uma pesquisa de campo qualitativa, os entrevistados responderam como eram antes de entrar nessas
empresas e, apos a sua saida se evidenciam os beneficios alcangados. Desse modo, para a obtencao dos dados foram entrevistados os membros
que compdem a Empresa de Consultoria Jinior do Curso de Administragdo — EJCON da Universidade Estadual da Regido Tocantina do
Maranhao — UEMASUL campus Imperatriz, e exercem o cargo até dois anos de atuagéo, bem como os membros que participaram de gestdes
anteriores, em uma linha temporal de até cinco anos. Os resultados evidenciam que muitos académicos, que participam ou ja participaram de
uma empresa junior realmente desenvolveram competéncias, como: trabalho em equipe, lideranga, responsabilidade, criatividade, entre outras.
Conclui-se que as organizagdes precisam de pessoas capacitadas e detentoras de competéncias visando alcangar os seus objetivos. Por outro
lado, as empresas juniores podem favorecer o desenvolvimento profissional desde a entrada na Universidade até a sua atuagdo no mercado.

Palavras-chave: Competéncias. Empresa Jiinior. Administragao.

Abstract

The students who participated in junior companies, for the most part, have well developed competencies that favored the development of their
professional career. It is known that, nowadays , the labor market is quite competitive, and thus the candidates need to have wide knowledge
on the necessary competences for the market. The objective of this work is to expose the importance of a business experience for undergraduate
students, through their work in the youth work market. As for the methods, from a qualitative field survey, the respondents answered how they
were before entering these companies and, after their dismissing, the benefits achieved are evident. Thus, to obtain the data, the members of the
Junior Consultancy Company of the Administration course - EJCON of the State University of the Tocantina Region of Maranhdo - UEMASUL
Imperatriz campus, were interviewed, and hold the position until two years of performance , as well as the members who participated in
previous administrations, in a timeline of up to five years. The results show that many students who participate or have already participated in
a junior company have actually developed competences such as: teamwork, leadership, responsibility, creativity, among others. It is concluded
that organizations need skilled people who have the skills to achieve their goals. On the other hand, the junior companies can favor the
professional development from the entrance to the university up to their performance in the market.

Keywords: Skills. Junior Company. Administration.

1 Introducio

Sabe-se que o estudo tedrico em si ndo proporciona
um processo de ensino e aprendizagem suficiente para a
formagdo do profissional, tornando-se necessaria a comunhao
com o aprendizado pratico. O presente trabalho se justifica
em razdo da importancia de uma empresa junior como fator
para o desenvolvimento de competéncias profissionais em
académicos de administrag¢@o, preparando-os para o mercado
de trabalho.

Muitos professores utilizam plano pedagdgico baseado em
apostilas, artigos, livros, seminarios e provas, em que algumas
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destas atividades citadas podem contribuir no progresso dos
alunos, proporcionando o desenvolvimento do trabalho em
equipe, lideranga, relacionamento interpessoal, comunicagao
etc. Essas metodologias sdo as mais conhecidas, no entanto,
ndo sdo as Unicas a desenvolver futuros profissionais.
Existem, também, as empresas juniores, que podem
proporcionar experiéncias praticas durante o periodo de
Graduacao, alinhando teoria e pratica. Para Fernandes e Silva
(2017), em fungdo de exigéncias advindas do mercado de
trabalho, os graduandos buscam atividades extracurriculares,

como: eventos, palestras, cursos, treinamentos, projetos de
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pesquisas, atuagdo em empresas juniores etc., para adquirirem
competéncias, visando o preparo para o mercado de trabalho.

Nesse contexto, o presente trabalho visa identificar a
importancia da pratica empresarial no desenvolvimento
de competéncias profissionais para o graduando em
Administragdo, por meio de sua atuagdo na Empresa de
Consultoria Junior do Curso de Administragdo da UEMASUL,
campus Imperatriz. Este objetivo se desdobra nos seguintes
objetivos especificos: o primeiro visa constatar de que
forma a empresa junior contribui para o desenvolvimento de
competéncias profissionais dos graduandos de Administragao
da UEMASUL,; o segundo busca comparar o desenvolvimento
de competéncias profissionais de membros atuais ¢ membros
anteriores da empresa junior; e por fim, o terceiro pretende
analisar o perfil dos académicos antes e depois da empresa
junior.

A gestdo por competéncias ¢ algo muito utilizado em
grandes empresas, planejando e desenvolvendo competéncias
necessarias em seus profissionais para a execucdo de
suas atividades afins. Diante desse contexto, o trabalho
formula a seguinte problematica: uma empresa jinior pode
favorecer o desenvolvimento de competéncias profissionais
de académicos? De que forma a empresa junior contribui
com a pratica empresarial dos académicos de Graduagao em
Administragdo?

Participar contribui  no

de uma empresa junior

desenvolvimento de competéncias profissionais  dos
académicos, melhorando seus rendimentos e proporcionando
um diferencial para aprovagdo em boas oportunidades de
emprego. Tendo em vista, também, geralmente, o curso de
Bacharelado em Administrag@o ser bastante tedrico, a empresa
junior pode ser um meio muito util para o desenvolvimento de
competéncias profissionais de académicos de Administragao,
proporcionando a pratica do que foi aprendido em sala de aula.

Quanto aos procedimentos metodologicos se utilizou
0 questionario para coleta de dados, composto por oito
perguntas, sendo a pesquisa de natureza qualitativa, aplicada
a dois publicos da Empresa de Consultoria Junior do Curso de
Administragdo — EJCON da UEMASUL campus Imperatriz,
sendo o A respondido pelos membros atuais que exercem o
cargo de até dois anos de atuagdo, ¢ o B respondido pelos
membros que participaram de gestdes anteriores, no periodo
de 2013 a 2018.

2 Material e Métodos

A abordagem metodoldgica da pesquisa teve inicio com
um estudo bibliografico a respeito do desenvolvimento de
competéncias atrelado as empresas juniores em fontes como
livros, artigos e sites na internet, para fundamentar ainda
mais o tema. De acordo com Gil (2008), o uso de materiais
ja elaborados dispde um conjunto amplo de informagdes para
o pesquisador, quando comparado com os resultados de se
pesquisar diretamente.
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A natureza da pesquisa sera qualitativa. Prodanov e Freitas
(2013) afirmam que, na pesquisa qualitativa, a fonte direta
de dados ¢ o ambiente, no qual as indagagdes sdo estudadas
como realmente se apresentam, ndo recebendo influéncia do
pesquisador.

Quanto a técnica de coleta de dados, o autor utilizou o
questionario, contendo oito perguntas de respostas abertas. De
acordo com Lakatos e Marconi (2003, p.201), o “questionério
¢ um instrumento de coleta de dados, constituido por uma
série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenca do entrevistador”. Nesse caso,
foram aplicados aos membros que compdem a Empresa
de Consultoria Janior de Administragio — EJCON da
Universidade Estadual da Regido Tocantina do Maranhdo —
UEMASUL, campus Imperatriz, e exercem o cargo de até
dois anos de atuagdo, bem como os membros que participaram
de gestdes anteriores, no periodo de 2013 a 2018.

Para a aplicacdo dos questionarios foram enviados onze
questionarios para os membros atuais da empresa junior e
quinze para os membros anteriores, perfazendo um total de
vinte e seis enviados, dos quais onze foram respondidos pelos
membros atuais e onze pelos membros anteriores, para tanto,
foi utilizada uma ferramenta disponibilizada pelo Google,
denominada Formularios Google, no qual os participantes
da pesquisa foram contatados via redes sociais como:
WhatsApp, Instagram e Facebook, os quais responderam
de forma espontinea. E importante destacar que a pesquisa
foi por meio da acessibilidade, nem todos que receberam o
questionario se propuseram a respondé-lo. Os questionarios
foram respondidos entre os dias 21 e 29 de outubro de 2018.

Quanto ao procedimento de analise dos resultados se
utilizou como critério uma letra ¢ um nimero, no qual a letra
indica qual dos questionarios foi respondido, ¢ 0 nimero indica
qual entrevistado respondeu. O questiondrio A (apéndice
A) foi direcionado aos membros atuais ¢ o questionario B
(apéndice B) aos membros anteriores.

3 Resultados e Discussio
3.1 A competéncia nas organizacgoes

Sabe-se que, nos dias atuais, o mercado de trabalho esta
bastante concorrido, como por exemplo, nas praticas de
selecdo de emprego os recrutadores quase sempre requerem
profissionais prontos e com poucos atributos a melhorar.
Segundo Fernandes e Silva (2017), as organizagdes procuram
contratar profissionais ja qualificados, com competéncias
desejaveis ao cargo e vontade de se desenvolver. Para tanto,
os candidatos necessitam ter ampla bagagem quanto as
competéncias que condizem com a oportunidade do mercado,
caso queiram se diferenciar dos demais.

O termo competéncia ndo ¢ algo surgido recentemente,
na Idade Média era utilizado para apreciar e julgar certas
questdes juridicas (PIRES et al., 2005). Depois, com o tempo,
passou a envolver a capacidade de uma pessoa executar algo
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muito bem, com agilidade e técnica. Para Carmo (2015), tal
capacidade poderia favorecer a criacao de ideia preconcebida
sobre a forma como outra pessoa desempenha tal atividade,
estabelecendo esteredtipos positivos para aquele que aprende
a realizar certa atividade, como esteredtipos negativos para
aquele que nao porta da mesma habilidade de compreensao.

Existe também uma relagdo entre competéncia e cargos,
em que a primeira era utilizada para classificar profissionais
para o desempenho da segunda. Neste caso, a competéncia
significa o “conjunto de atributos necessarios para a ocupagao
de um cargo restrito, vinculado a linha de produgdo”
(CARBONE et al., 2016 p.39). Percebe-se que, neste conceito
um profissional seria contratado por uma empresa se tivesse
0s requisitos para a vaga, as habilidades ndo sendo analisados
outros fatores.

As organizagdes sao hierarquizadas por meio de cargos,
e um colaborador pode ser promovido de acordo com o seu
desempenho corporativo. Essa relacdo surgiu por volta da
década de 1980, conforme afirmam Fernandes e Silva (2015,
p-50) “o conceito sobre competéncia foi desenvolvido para
dar suporte a qualificacdo profissional em pequenas e médias
empresas do setor moveleiro”. Nesse caso, o termo era
usado como parametro para a melhoria do colaborador, um
mecanismo para promogao.

A abordagem do termo competéncia caracterizado como
fator para o desenvolvimento de um cargo foi sofrendo
alteragdes no decorrer do tempo, passando a incluir outras
questdes, como afirmam Carbone et al. (2016, p. 42):

A competéncia deixa de ser tdo somente um fendmeno

circunstanciado a fun¢do ou cargo para ser uma referéncia

ao desempenho funcional e corporativo, parametro de

desenvolvimento humano no trabalho e elemento de
vinculagdo entre o individuo e a estratégia organizacional.

O termo passa a ter um significado amplo, ndo apenas
relacionado com a capacidade de realizar certa atividade, mas
passa a envolver o conhecimento, os valores e comportamentos
do individuo relacionados com as estratégias da empresa para
se manter competitiva, rumo ao sucesso (COSTA, 2008).

A competéncia pode ser classificada em humana/
profissional e organizacional. A primeira ¢ aquela inerente
e ligada ao individuo, como proatividade, comunicagao,
organizagdo e lideranca. Ja a segunda ¢ aquela que identifica a
organizagdo, sendo fundamentais para o alcance dos objetivos
organizacionais, como a capacidade de realizar uma atividade
diferenciada ao cliente. Branddo e Bahry (2005, p.180)
classificam as competéncias como “humanas ou profissionais
(aquelas relacionadas aos individuos ou a pequenas equipes
de trabalho) e organizacionais (aquelas inerentes a toda a
organizagdo ou a uma de suas unidades produtivas)”.

Para Carbone et al. (2016), a competéncia profissional
aponta o que o profissional deve ser capaz de fazer em sua
atuacdo no trabalho, além de abranger o comportamento
ou o desempenho esperado por este colaborador, como por
exemplo “comunicar-se com os clientes”. Portanto, se um
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individuo souber transmitir informagdes aos stakeholders de
uma corporagdo de forma clara e objetiva, ele estara fazendo
uso de sua competéncia profissional.

Para Bomfim (2012), um individuo dotado de atributos
e, consequentemente, sendo apontado para determinada
fung@o em uma organizagao ¢ caracterizado como portador de
competéncia profissional.

A competéncia humana/profissional ¢ uma visdo micro
vinculada aos colaboradores de uma empresa, resultantes
do individuo inserido em sua equipe de trabalho, a partir
de sua pratica em alguma atividade profissional (UBEDA;
SANTOS, 2008), ou seja, constantemente, um individuo pode
desenvolver competéncias através do desempenho de suas
atividades rotineiras em uma empresa. Como, por exemplo,
tem-se um colaborador, recém promovido para cargo de
chefia, com isso, diariamente precisara liderar uma equipe,
podendo desenvolver a lideranca.

O conceito do termo competéncia, abordado dentro das
organizagdes, portanto, classificada como competéncia
profissional, envolve a conduta do colaborador, sua forma
de desempenhar as atividades, o seu comportamento, enfim,
sdo diversas colocagdes. No entanto, segundo Carmo (2015),
a mais difundida e utilizada ¢ o “CHA” (conhecimentos,
habilidades e atitudes) associado as competéncias humanas.

Uma organiza¢do, quando faz uso da competéncia
profissional, pode conseguir beneficios como aumento da
produtividade, da motivacdo, da satisfacdo no trabalho,
através do desenvolvimento do “CHA” dos colaboradores,
visando qualidade e produtividade (BOMFIM, 2012).

Englobando o conhecido “CHA”, Carbone et al. 2016,
p-48-49) conceituam as competéncias como:

Combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e

atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro de

determinado contexto organizacional, que adicionam valor a

pessoas e organizagdes na medida em que contribuem para

a consecucdo de objetivos organizacionais e expressam o
reconhecimento social sobre a capacidade das pessoas.

E um conjunto sustentado por trés bases que ndo
beneficiam apenas a organizagdo, mas os seus colaboradores,
impactando na entrega de resultados, tendo em vista a
aplicagao deste trio. O conhecimento corresponde ao saber,
as informagdes dotadas pelo individuo que lhe permitem
compreender o funcionamento do Mundo, impactando em
seu comportamento. O profissional ja tem conceitos ou ideias
acumuladas ao longo de sua vida para a formagao da atitude.
A habilidade esta relacionada com a conexao entre uma agao e
os conhecimentos dotados por um individuo. E o saber fazer,
em que o profissional ja possui os atributos e sabe realizar
tal atividade. E por fim a atitude, compreendendo o que o
individuo tenta fazer, considerando, também, a intensidade da
tentativa. E o saber agir, em que o profissional pratica o que
conhece (CARBONE et al., 2016).

“Ter conhecimentos, habilidades e atitudes como base
para a competéncia implica dizer que o desenvolvimento
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de competéncias procura o equilibrio entre o saber, o saber
fazer e o saber agir” (CARBONE et al., 2016, p.51). Um
¢ complemento do outro, fazendo com que nenhum seja
individualmente satisfatorio.

3.2 Gestao por competéncias

A forma de coordenar as organizagdes mudou, essas
precisam ser mais flexiveis, adaptadas para as mudangas,
tendo tomada de decisdo em passo acelerado, sendo estas
consequéncias da globaliza¢do. Uma das formas de se preparar
para as mudancas ¢ investindo nas pessoas, seu gerador de
resultados. Conforme Fernandes e Silva (2017), nesta era, as
pessoas sdo essenciais para as organizagdes alcangarem seus
propositos. Contudo, as organizagdes devem se preocupar em
desenvolver seus colaboradores caso queiram se diferenciar
no mercado e alcangar resultados positivos.

Para Fernandes ¢ Silva (2017), a era atual para as
organizagdes ¢ a das competéncias, assim sendo, ¢ primordial
os gestores detectarem as competéncias de sua equipe.
Para tanto, se pode utilizar mecanismos que identificam e
desenvolvem competéncias, como a gestdo por competéncias.

O interessante da competéncia, e de sua gestdo dentro
das organizagdes, ¢ que essa tende a melhorar os resultados
da mesma, tendo em vista que desenvolve o colaborador e
por consequéncia a corporagdo. Segundo Branddo er al.
(2008, p.878), a gestdo por competéncias “propde-se a
orientar esfor¢os para planejar, captar, desenvolver e avaliar,
nos diferentes niveis da organizacdo (individual, grupal e
organizacional), as competéncias necessarias a consecu¢ao
de seus objetivos”. E como se fosse um ciclo: primeiro a
organizagdo busca meios para capacitar ¢ desenvolver seus
colaboradores; segundo, os colaboradores fazem uso, no
trabalho, do aprendizado adquirido; e por fim, os resultados
sdo percebidos com o aumento da produgdo, com isso, o ciclo
retorna para a organizagao.

A gestdo por competéncias ¢ um mecanismo aplicado nas
organizagdes visando estimular e desenvolver competéncias
profissionais nos colaboradores, agregando mais capacidades
e expandindo as que j4 existem (MEDEIROS, 2007).

Gramigna (2007, p.43) conceituaa gestdo por competéncias
como o “conjunto de ferramentas, instrumentos e processos
metodologicos voltados para a gestdo estratégica de pessoas”.

Nota-se que a gestdo por competéncias trabalha o
desenvolvimento das pessoas através de ferramentas aplicadas
dentro das organizagdes. Portanto, torna-se um instrumento de
extrema importancia para o alcance de resultados positivos
dentro das corporagdes. Conforme Carbone et al. (2016), a
gestdo por competéncias se torna importante em fungdo de
constantes mudangas que ocorrem na sociedade, em ambito
social, econdmico e cultural, consequentes do aumento da
competitividade, da integracdo internacional de mercados
existentes, do surgimento de novas tecnologias e das alteragdes
nas formas de mercado desafiarem, frequentemente, as
organizagdes a inovarem em produtos, servigos, ou em seus
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modelos de gestao de pessoas, para melhorar, initerruptamente,
sua performance.

As empresas que adotam a utilizagdo de uma gestdo por
competéncias estdo realizando um investimento para si, pois a
medida que desenvolvem seus colaboradores, seus resultados
podem ser positivos.

Segundo Carbone ef al. (2016) o desenvolvimento de
competéncias preocupa-se com o aprimoramento continuado
das competéncias dos funcionarios, por meio de planos
especificos de capacitagdo ou taticas de transferéncia de
conhecimentos no trabalho. Nao basta apenas desenvolver
as competéncias, mas sim, tornar tal atividade continua,
buscando cada vez mais melhorar.

Para se aplicar a gestdo por competéncias em uma
organizagdo ¢ necessario seguir quatro etapas. Na primeira
etapa (mapeamento) se identificam as competéncias
necessarias para o alcance dos objetivos organizacionais e
as capacidades exigidas em cada cargo. Na segunda etapa
(avaliagdo) se compara o perfil do colaborador com as
capacidades exigidas para o desempenho da fun¢do. Na
terceira etapa (desenvolvimento) ¢ ofertada ao funcionario
a possibilidade de se aprimorar em algum requisito para o
desempenho do cargo, caso ndo possua, o mesmo ¢é realocado
para uma fungdo de acordo com as suas competéncias. E
por fim, na quarta etapa (monitoramento) ¢ verificado se as
mudangas surtiram efeitos positivos na organizagdo. A partir
disso, o ciclo reinicia (SILVA, 2018).

Executando as etapas descritas acima, a organizagdo
sabera o potencial de cada colaborador, se ele esta em uma
fungdo adequada ao seu perfil, que tipo de tarefas ele pode
executar, enfim. Enfatiza-se, também, que ¢ uma forma de
identificar os pontos que o profissional pode melhorar.

3.3 O surgimento do Movimento Empresa Junior

As Empresa Juniores (EJ) existem ha cerca de cinquenta
anos, tendo sua origem na Franga. O que levou a criag@o da
primeira empresa jinior, ¢ impulsionou a criagdo de mais, foi a
falta de contato pratico dos alunos com algumas ferramentas e
metodologias de mercado; era um déficit para eles, precisando
ser sanado.

A primeira empresa jinior surgiu na ESSEC - L’Ecole
Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales,
em Paris, Franca, em 1967. Observando a necessidade de
expandirem seus conhecimentos praticos, os alunos criaram
a Junior Entreprise, uma empresa que daria oportunidade aos
académicos de praticarem a teoria da sala através da vivéncia
empresarial, antes do egresso do curso (BRASIL JUNIOR,
2012).

O objetivo inicial das EJs era fomentar a pratica e oferecer
produtos a pregos acessiveis. Como afirma Cesconetto,
Nunes e Moretto Neto (2012), a primeira empresa jinior foi
criada visando ofertar ao mercado servigos a baixo custo e
com agilidade na execugio.

Com o passar dos anos, o movimento referente as
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empresas juniores foi crescendo e expandindo-se pela Europa
e América, chegando em paises como: Suica, Bélgica,
Espanha, EUA e Brasil na década de 1980 (CESCONETTO;
NUNES; MORETTO NETO, 2012).

O Brasil é um pais no qual existem muitas empresas
juniores espalhadas pelos diversos Estados, contribuindo para
o Produto Interno Bruto (PIB). Segundo Brasil Janior (2012),
o0 Movimento Empresa Jinior (MEJ) chegou aos brasileiros
no fim da década de 1980. A primeira empresa junior do
Brasil foi a Empresa Junior — EJFGV, criada por alunos
de Administragdo da Fundacdo Getalio Vargas, mediante
orientagdo do Diretor da Cémara de Comércio Franco-
Brasileira, Joao Carlos Chaves, em 1987.

Como o Brasil ¢ um pais bem complexo, ¢ 0 MEJ estava se
expandindo, constatou-se que era necessario criar federagdes
e uma confederacao, representando as EJs em nivel estadual e
nacional, respectivamente. A instancia representativa do MEJ
no Brasil é a Confederagdo Brasileira de Empresas Juniores
— Brasil Junior, fundada em 2003 (FERNANDES; SILVA,
2017).

Em ambito estadual, o movimento iniciou no Maranhdo
no inicio da década de 1990 na cidade de Sao Luis. Segundo
Santos (2013), o MEJ chega ao Maranhdo com a fundagao da
Empresa Jinior de Administragdo — EJAD, em 1993, apoiada
pela Universidade Estadual do Maranhdo - UEMA, Servigo
Nacional de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE
e incentivos do Governo do Estado do Maranhdo. Para
tanto, a federagdo maranhense foi fundada somente décadas
depois, atuando em atividades ligadas a “regulamentagao,
representacdo, desenvolvimento e suporte para as empresas
juniores que estdo federadas” (GARCIA, 2017).

Atualmente, existem muitas empresas juniores no Estado,
desenvolvendo projetos de servigos e impactando no PIB
com seus faturamentos. Segundo Gaia (2017), existem
cerca de sessenta empresas juniores no Maranhdo. Todavia
somente treze destas estdo alinhadas com a regulamentagio e
a vivéncia empresarial do MEJ. E um niimero expressivo de
empresas. Para tanto, nem 25% se encontram regulamentadas
perante a Brasil Junior.

Sempre que possivel, a federagdo do Estado se retine
com as empresas de sua responsabilidade visando alinhar
e expandir o movimento. Conforme apresentado por Gaia
(2017), no ano de 2017 ocorreu, na cidade de Imperatriz/
MA, o evento “Pegando Lenha”, organizado pela federagao
Maranhao Janior, com a presenca de empresas juniores da
cidade, sendo essas: Empresa Junior de Contabilidade da
UFMA (Contabil Jinior), Empresa Junior de Comunicagao
Social da UFMA (Imperatriz), Engenharia de Alimentos
¢ Consultoria da UFMA (Enac Jr.), Empresa Junior de
Consultoria da UEMASUL (EJCON) e Empresa Jinior de
Ciéncia da Computagdo do IFMA (Jobs Jr).

Ciéncias Gerenciais, v.25, n.42, 2021.

3.4 Conceito e atribuicdes de uma empresa junior

De forma sucinta, o conceito abrange uma empresa
formada por académicos de graduagdo, desempenhando
atividades empresariais relacionadas com o Curso. Cunha
e Calazans (2011) afirmam que as EJ sdo criadas e geridas
somente por alunos de Graduagdo, sendo vinculadas a um
ou mais cursos de uma IES. As decisdes, a execu¢ao dos
servigos, o desenvolvimento de projetos, a expansdo do
ME]J, todas essas atividades sdo gerenciadas pelos proprios
alunos, os chamados empresarios juniores, como passam a ser
reconhecidos.

Em 2016, quase trés décadas apds o surgimento do MEJ
no Brasil, o Governo Federal decretou e sancionou a Lei n°
13.267, que regulamenta as empresas juniores em ambito
nacional.

Considera-se empresa junior a entidade organizada nos termos

desta Lei, sob a forma de associag@o civil gerida por estudantes

matriculados em cursos de graduagao de instituicdes de ensino
superior, com o proposito de realizar projetos e servigos que
contribuam para o desenvolvimento académico e profissional

dos associados, capacitando-os para o mercado de trabalho
(BRASIL, 2016).

Quanto as caracteristicas de uma EJ, cita-se: sdo
registradas na Receita Federal e orgdos governamentais
como pessoa juridica, de direito privado, portanto, tendo
CNPJ, e associacdo civil sem fins lucrativos, com finalidade
educacional; possuem estatuto registrado em cartdrio; para
devido funcionamento, devem possuir nota fiscal propria
e Alvara da Prefeitura Municipal; e ndo se envolvem com
ideologias de partidos politicos (BRASIL JUNIOR, 2008).

Cada tipo de empresa busca atender as necessidades do seu
publico-alvo, com isto, contribuindo para o alcance de seus
objetivos, através da geragdo de lucro. No caso das empresas
juniores, os propositos devem, primordialmente, contemplar a
capacitacao dos seus membros. Conforme Luna ef al. (2014),
a cultura de uma EJ ¢ direcionada para as pessoas, ou seja, na
satisfacdo das necessidades dos membros participantes. Com
relag@o aos objetivos, Cunha e Calazans (2011) afirmam que o
de uma empresa junior € proporcionar experiéncia profissional
aos alunos da IES de sua vinculagao e fomentar o crescimento
pessoal e profissional, através da prestacdo de servicos de
qualidade, com prego abaixo do mercado.

Para Schmitt (2015), a empresa janior tem por objetivo
desenvolver, profissionalmente, seus associados mediante a
prestagdo de servigcos em sua area de atuagdo para micro e
pequenas empresas, e terceiro setor, com isso, proporcionando
vivéncia empresarial aos membros, desenvolvimento técnico
e académico e proximidade com o mercado de trabalho. Além
de buscar qualificar seus associados, a EJ visa fomentar o
desenvolvimento economico e social da sociedade em que
atua, e incentivar o surgimento de novos empreendedores.

Empresa junior ¢ um ambiente organizacional que visa
aproximar o académico com o mercado de trabalho, sendo
conceituada como uma organizagdo auténoma vinculada
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a uma Institui¢do de Ensino Superior, gerida por alunos de
Graduacdo (LUNA et al., 2014).

Participando de empresa juniores, os académicos podem
desenvolver habilidades, obter experiéncia profissional,
adquirir conhecimento, praticar a teoria da sala de aula, entre
outros beneficios. Para Vale, Candido e Andrade (2017), é
imprescindivel a EJ receber orientagdo de um docente ligado
a IES de sua vinculagdo ou de um profissional da area, para
garantir um 6timo aprendizado aos membros na execugdo de
servicos. Infelizmente, nem sempre as EJs sdo supervisionadas,
orientadas e apoiadas por professores, como descreve em
seus estatutos (AVENI; FIACO; GOIS, 2016). O objetivo
da orientagdo aos empresarios juniores ¢ proporcionar mais
credibilidade e profissionalismo na presta¢ao dos servigos.

3.5 Discussao dos dados coletados

Os dados obtidos na pesquisa foram decorrentes por
meio de questionarios online disponiveis na ferramenta
Formulédrios Google, em que se alcancaram vinte e dois
participantes de vinte e seis questionarios enviados, sendo
tratados e analisados, o que se chegou aos resultados a seguir.
Algumas respostas foram colocadas pelos entrevistados de
forma distinta, entretanto, com o mesmo significado, portanto,
os resultados qualitativos foram agrupados por semelhanga.

Quando questionados sobre a motivagdo (Quadro 1)
para participarem da empresa jinior como voluntarios, os
fatores mais citados, de acordo com os entrevistados foram:
oportunidade de adquirir experiéncia para o mercado de
trabalho (9 vezes citada); oportunidade de praticar a teoria
ensinada em sala (9 vezes citada); e contato com o mercado
(2 vezes citada). Além dessas, também foram mencionadas
a possibilidade de adquirir conhecimentos inacessiveis
na sala de aula e a influéncia de colegas. Evidencia-se que
os entrevistados, ao ingressarem na EJ, visavam adquirir
experiéncia e conhecimento de atuagdo no ramo empresarial
para melhor se destacar no mercado, praticando a teoria
vivenciada no curso.

Quadro 1 - Motivagdo dos entrevistados para participarem como
voluntarios

Motivacdes A B | Total
Oportunidade de adquirir experiéncias
5 4 9

para o mercado de trabalho
Oportunidade de praticar a teoria

. 4 5 9
ensinada em sala
Contato com o mercado de trabalho - 2 2
Outros fatores 2 - 2

Fonte: dados da pesquisa.

Em relagdo a motivagdo se destacou a resposta do
entrevistado B10, relatando muito bem o resultado, afirmando
que suas motivagdes para ingressarna EJ foram “a oportunidade
de colocar em praticar os conhecimentos adquiridos em sala
de aula e ter experiéncias profissionais”. Conforme Brasil
Janior (2015, p. 56): “o crescimento profissional e pessoal é o
principal motivo de inser¢do e permanéncia dos empresarios
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juniores no MEJ”.

Quando questionados sobre as experiéncias antes de
ingressarem na empresa junior como voluntarios (Quadro
2), as experiéncias mais citadas foram: atuagdo como
estagiario (4 vezes citada); atuac¢do profissional em algum
trabalho (2 vezes citada); atuagdo em grupos de igreja (2
vezes citada); e atuagdo como aprendiz (1 vez citada). Seis
entrevistados afirmaram ndo terem experiéncia profissional e
dois ndo responderam a questdo. Além dessas, também foram
mencionadas dificuldades em se comportarem em seminarios,
entrevistas, dificuldade de engajamento e comunicagao etc.

Quadro 2 - Experiéncias dos entrevistados antes de ingressarem
na empresa junior

Experiéncias A Total
Atuagdo como estagiario 1 3 4
Atuagdo profissional em algum trabalho | 2 - 2
Atuagdo em grupos de igreja 1 1 2
Atuagao como aprendiz 1 1
Sem experiéncias 2 4 6
Nao respondeu 1 1 2
Outras experiéncias 4 2 6

Fonte: dados da pesquisa.

A abordagem sobre a experiéncia antes de ingressarem na
EJ, permitiu tracar o perfil dos membros perante as respostas
(Quadro 3).

Quadro 3 - Perfil dos membros antes de atuarem na empresa
junior

A3: “Antes de adentrar na empresa junior eu nao sabia como me
comportar em um apresentagdo de trabalho, em uma entrevista
de emprego e até mesmo como me comportar dentro de uma
empresa’”.

AS5: “Falava pouco e tinha muita vergonha, mas superei algumas
coisas depois que comecei a participar”.

A7: “Nunca tinha trabalho, s6 participava de grupo de jovens
da igreja”.

B6: “Antes da empresa Junior fui estagiario, contudo a
experiéncia é diferente, no estagio vocé nao tem autonomia para
realizar mudangas como na empresa junior”.

B8: “Ingressei na universidade aos 17 anos, nunca tinha
exercido nenhum trabalho antes da EJ”.

B10: “Sempre fui mais introspectivo até entrar na empresas
junior e poder me desenvolver”.

Fonte: dados da pesquisa.

Percebe-se que os membros ingressavam na EJ bem cedo,
tendo dificuldades em se comunicar, buscando melhorar.
Portanto, fica claro que grande parte dos entrevistados careciam
de experiéncia quanto a atua¢do no mercado de trabalho.
Conforme Picchiai (2008), a imaturidade e a inexperiéncia
sdo aspectos evidenciados em individuos participantes em
empresa juniores.

Quando  questionados
comportamentais (Quadro 4) que acreditam terem aperfeigoado

sobre as  caracteristicas
na empresa junior, as mais citadas, de acordo com os
entrevistados, foram: comunicagdo (9 vezes citada); trabalho
em equipe (8 vezes citado); relacionamento interpessoal (6
vezes citado); criatividade (4 vezes citada); empatia (3 vezes
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citada); proatividade (3 vezes citada); e capacidade de tomar
decisdo (2 vezes citada). Além dessas, também foram citados
lideranga, pontualidade, responsabilidade, profissionalismo,
oratoria,

autoconfianga, postura profissional, persuasao,

comprometimento, entre outras.

Quadro 4 - Caracteristicas comportamentais que os entrevistados
acreditam terem aperfeigoado durante sua atuagdo na empresa
junior

Caracteristicas Comportamentais A B | Total
Comunicagio 6 3 9
Trabalho em equipe 6 2 8
Relacionamento interpessoal 3 3 6
Criatividade 1 3 4
Empatia 2 1 3
Proatividade 1 2 3
Capacidade de tomar decisao 2 - 2
Outras caracteristicas 12 12 24

Fonte: dados da pesquisa.

A partir dos dados mencionados ¢ possivel inferir a
contribuicdo da EJ no desenvolvimento de caracteristicas
fundamentais para o mercado de trabalho, proporcionando
preparo a0 membro em sua atuagdo em equipes de trabalho.
e/ou

Quando questionados sobre as

habilidades (Quadro 5), que acreditam terem desenvolvido na

competéncias

atuacdo na empresa junior, as mais citadas, de acordo com
os entrevistados, foram: trabalho em equipe (7 vezes citado);
lideranga (7 vezes citada); responsabilidade (4 vezes citada);
criatividade (4 vezes citada); resolucdo de problemas ou
conflitos (3 vezes citada); comprometimento (2 vezes citado);
proatividade (2 vezes citado); agilidade (2 vezes citado); e
gestao de pessoas (2 vezes citada).

Quadro 5 - As competéncias e/ou habilidades que os entrevistados
acreditam terem desenvolvido em sua atua¢do na Empresa Jinior

Competéncias e/ou Habilidades A B | Total
Trabalho em equipe 2 5 7
Lideranga 3 4 7
Responsabilidade 3 1 4
Criatividade 2 2 4
Resolucdo de problemas ou conflitos 1 2 3
Comprometimento 2 - 2
Proatividade 1 1 2
Agilidade 1 1 2
Gestdo de pessoas 1 1 2
Outras competéncias e/ou habilidades 15 5 20

Fonte: dados da pesquisa.
Além dessas, também foram citados iniciativa,

dinamismo, oratoria, controle emocional, profissionalismo,
foco, habilidade de ouvir, analise critica, negociagdo, entre
outras.

A exposicdo a situacdes reais de elaboracdo de projetos,
negociacdo com clientes, execug¢do de servicos, dentre
outras atividades, faz com que os empresarios juniores
desenvolvam e aperfeigoem habilidades como lideranca,
comunicacdo, planejamento, gestdo de prazos, tomada de
decisdo e relacionamento interpessoal (VALE; CANDIDO;
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ANDRADE, 2017, p.64).

Evidencia-se que os entrevistados desenvolveram diversas
competéncias durante a atuacdo na EJ, mediante a prestagao
de servicos na area do curso. Ressalta-se que, a medida que
adquirem experiéncia, melhoram também habilidades.

Quando questionados
relevantes na participagdo em uma empresa junior (Quadro
6), as vivéncias mais citadas, de acordo com os entrevistados,

sobre as experiéncias mais

foram: desenvolvimento de projetos de servigos (9 vezes
citado); organizacdo e participagdo em eventos académicos
(5 vezes citada); oportunidade de praticar o conhecimento
adquirido em sala de aula (4 vezes citada); contato com
empresarios expandindo as redes de contato (networking)
(3 vezes citado); desenvolvimento do relacionamento
interpessoal (3 vezes citado); entendimento do funcionamento
interno de uma empresa (2 vezes citado); e desenvolvimento
do trabalho em equipe (2 vezes citado). Duas pessoas nao
responderam.

Quadro 6 - As experiéncias que os entrevistados consideram
mais relevantes na participa¢do em uma Empresa Junior

Experiéncias A B | Total
Des@nvolvimento de projetos de 3 6 9
servicos
Organiz.aqﬁo e participa¢do em eventos | 4 5
académicos
Oportupidade d‘e‘ praticar of 4 1 4
conhecimento adquirido em sala de aula
Contato com empresarios expandindo
as redes de contato (networking) 3 ) 3
Desenvolvimento do relacionamento 3 ) 3
interpessoal
Entendimento  do  funcionamento| 2 >
interno de uma empresa
Desgnvolvirnento do trabalho em 1 1 5
equipe
Nao respondeu 1 1 2
Outras experiéncias 7 3 10

Fonte: dados da pesquisa.

Além dessas, também foram citadas desenvolvimento da
comunicagdo, gerenciamento de pessoas, gerenciamento de
bens, desenvolvimento de eventos internos, entre outras.

Enquanto realizam tais projetos, os empresarios juniores

ganham experiéncia técnica e empresarial, que os torna

profissionais mais bem capacitados e com visao de mercado.

E, mais do que isso: empreendem na busca por resultados,

negociam com pessoas mais experientes, enfrentam desafios

ao longo dos projetos ¢ aprendem a pensar fora da caixa
(BRASIL JUNIOR, 2012, p.12).

Diante desses resultados, nota-se que a experiéncia
adquirida com a execugdo de projetos de servigo se destaca
entre as demais, proporcionando experiéncia profissional aos
participantes de empresas juniores.

Para enfatizar o resultado obtido, em relacdo a experiéncia,
segue resposta do entrevistado A3: “[...] a empresa junior é
uma experiéncia unica, e tudo que vocé aprende 1 vai te servir
futuramente no mercado de trabalho, s6 que o trabalho em
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equipe, a comunicagdo e as experiéncias que a gente aprende
com os projetos que sao feitos acredito que sejam essenciais”.

Quando questionados sobre a contribui¢do da empresa
jinior (Quadro 7) para suas carreiras profissionais as
contribui¢des mais citadas, de acordo com os entrevistados,
foram: geragdo de vivéncia empresarial e experiéncia
profissional (8 vezes citada); oportunizando aprendizado
pratico ndo desenvolvido em sala de aula (7 vezes citada);
consolidag@o de habilidades e competéncias (4 vezes citada);
expansdo da rede de contatos (networking) (2 vezes citada);
e motivagao para continuar cursando Administracdo (2 vezes
citada). Uma pessoa ndo respondeu.

Quadro 7 - A contribui¢do da empresa jinior para a carreira
profissional dos entrevistados

Contribui¢cdes para a carreira A B | Total
profissional
Geragdo de vivéncia empresarial e
An - 4 4 8
experiéncia profissional
Oportunizando aprendizado pratico ndo
. 5 2 7
desenvolvido em sala de aula
Consolidagdo ~ de  habilidades e 2 > 4
competéncias
Expansdo da rede de contatos
. 1 1 2
(networking)
Motivagdo para continuar cursando | 1 5
administra¢do
Nao respondeu 1 - 1
Outras contribui¢des - 2 2

Fonte: dados da pesquisa.

Além dessas contribuigdes, também foram citadas melhoria
no curriculo e geragdo de visdo sistémica. Evidencia-se que a
EJ proporcionou experiéncia profissional para os membros,
podendo facilitar o ingresso desses no mercado de trabalho.

Quando questionados sobre como conciliam ou
conciliavam suas atividades pessoais e académicas junto
a empresa junior (Quadro 8), as formas citadas, de acordo
com os entrevistados, foram: estabelecendo horério para
cada atividade (9 vezes citada); executando primeiro as
atividades prioritarias (4 vezes citada); executando atividades
em horarios livres (3 vezes citada); executando primeiro as
atividades académicas (2 vezes citada); através da escala de
horério da empresa jinior (2 vezes citada); e executando as
atividades da empresa junior primeiro (1 vez citada). Duas

pessoas ndo responderam.

Quadro 8 - Como os entrevistados conciliam ou conciliavam
suas atividades pessoais e académicas junto a empresa junior

Formas de conciliaciio de atividades A | B | Total
Estabelecendo horario para cada atividade 415 9
Executando primeiro as atividades prioritarias | 2 | 2 4
Executando atividades em horarios livres 1|2 3
Executando primeiro as atividades académicas | 1 | 1 2
Através da escala de horario da empresa junior | 2 | - 2
E)fecu'tando as atividades da empresa janior | | |
primeiro
Nao respondeu 2| - 2

Fonte: dados da pesquisa.
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A propria empresa entrevistada possui uma escala de
horario de atividades, para tanto, os membros ainda buscavam
outros meios de organizarem a realizacdo das atividades da
EJ que lhe eram atribuidas, dessa forma, administrando o seu
tempo. Para Vidal et al. (2012, p.195):

administrar o tempo € adquirir controle sobre a vida, sendo
necessario haver alguma flexibilidade na programacdo e

organizagdo do tempo, sabendo diferenciar o que é importante,
prioritario e urgente.

Quando questionados sobre a forma como a empresa jlinior
proporciona/proporcionou preparo para o mercado de trabalho
(Quadro 9), as formas citadas, de acordo com os entrevistados,
foram: através da experiéncia profissional adquirida na
realizacdo de servicos (10 vezes citada); oportunizando
melhorar habilidades (6 vezes citada); proporcionando colocar
em pratica diversas ferramentas aprendidas no curso (3 vezes
citada); proporcionando conhecer o funcionamento de uma
empresa (3 vezes citada); expandindo o conhecimento por
meio da participacdo em eventos académicos e treinamentos
(2 vezes citada); proporcionando adquirir bagagem de
informagoes (1 vez citada); e proporcionando conhecer a
dindmica existente no mercado (1 vez citada).

Quadro 9 - A forma como a empresa junior proporciona/
proporcionou o preparo para o mercado de trabalho dos
entrevistados.

Formas de Preparo para o Mercado de A B | Total
Trabalho

Através da experiéncia profissional

e TR : 5 5 10
adquirida na realizag@o de servigos
Oportunizando melhorar habilidades 4 2 6
Proporcionando  colocar em pratica | 5 3
diversas ferramentas aprendidas no curso
Proporcionando conhecer o funcionamento 1 > 3
de uma empresa
Expandindo o conhecimento através da
participacdo em eventos académicos e 2 - 2
treinamentos
Proporcionando adquirir bagagem de 1 _ |
informagdes
Proporcionando conhecer a dindmica| 1 |
existente no mercado

Fonte: dados da pesquisa.

Portanto, percebe-se que grande parte dos membros afirma
que a empresa junior lhe proporciona preparo para o mercado
de trabalho através do aprendizado pratico, da experiéncia ao
se realizarem atividades reais e projetos de servico, fazendo-os
terem contato com empresarios e profissionais. E importante
destacar que essas experiéncias geram uma bagagem para
o mercado, como afirmado acima, fazendo os participantes
terem um diferencial ao concorrerem no mercado. Conforme
Brasil Junior (2015), o MEJ contribui para a diferenciagdo na
carreira profissional dos participantes de empresas juniores.

4 Conclusao

Em fun¢do de constantes mudangas que ocorrem, os
profissionais devem estar sempre se capacitando, buscando
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experiéncias e conhecimentos. As empresas, ao buscarem
contratar um novo colaborador, quase sempre requerem
profissionais prontos, com bagagem a ser usada na organizacao.
Com isso, os candidatos necessitam ter conhecimentos,
habilidades e atitudes que condizem com a oportunidade.

Um dos pontapés para adentrar no mercado de trabalho e
obter grandes chances de se destacar se inicia com o ingresso
no Ensino Superior. Para tanto, somente a Graduagdo nao ¢
suficiente para obter sucesso, € necessario buscar atividades
extracurriculares. Uma dessas ¢ a empresa junior, sendo esta
empresa formada por académicos que almejam praticar o
conhecimento da sala de aula, adquirir experiéncia de mercado
e se desenvolver em ambito pessoal e profissional.

Na introdu¢do deste trabalho, trés objetivos foram
pontuados. O primeiro buscava constatar de que forma
a empresa junior contribui para o desenvolvimento de
competéncias profissionais dos graduandos de Administragao
da UEMASUL. Este objetivo foi alcangado, pois os resultados
dos questionarios evidenciam que a empresa jinior contribuiu
através da experiéncia adquirida com a realiza¢do de projetos
de servicos, nos quais os envolvidos trabalham em equipe,
tomam decisdes e se comunicam com as partes interessadas,
necessitando serem comprometidos, criativos e dinamicos.
Além de poderem praticar o contetido visto em sala de aula,
com isso, obtendo preparo para o mercado de trabalho.

Quanto ao segundo objetivo que buscou comparar o
desenvolvimento de competéncias profissionais de membros
atuais e membros anteriores da empresa junior. Este também
foi atingido. A partir dos questionarios se evidenciou que,
tanto os membros anteriores, como os membros atuais
desenvolveram, em sua maioria, as mesmas competéncias:
trabalho em equipe, lideranga, responsabilidade, criatividade,
resolucdo de problemas ou conflitos, entre outras. Além,
também, de desenvolverem caracteristicas comportamentais
fundamentais no mercado de trabalho, como a comunicagao
e o relacionamento interpessoal. Percebe-se também que uma
das fungdes da empresa junior, que ¢ o desenvolvimento dos
académicos, vem sendo realizada constantemente.

Por fim, o terceiro objetivo buscava analisar o perfil dos
académicos, antes e depois, da empresa junior. Tal objetivo foi
atingido. O questionario demonstrou que antes de ingressarem
na empresa junior, os académicos possuiam pouca experiéncia
profissional, alguns até eram estagiarios, aprendizes, outros
participavam de grupos de oragdo, alguns eram reservados e
com dificuldades em se comunicar. Depois da empresa junior,
os membros passaram a ser mais preparados para o mercado
de trabalho, com experiéncia em atividades de consultoria e
melhorias em competéncias para o mercado.

Assim, conclui-se que a empresa junior favorece
o desenvolvimento de competéncias profissionais dos
académicos, possibilitando a sua rapida inser¢ao no mercado
de trabalho, tornando-os profissionais preparados ao exercicio
da profissdo.
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