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RESUMO

O terceiro setor é fundamental como um fendmeno que se expressa a partir de uma
nova pratica social concebida pelas multiplas expressdes da cidadania, cada vez
mais planetaria, na sociedade civil. Reune as atividades privadas n&o voltadas para
a obtencao do lucro e que mesmo fora da atuacao estadual, visa o atendimento de
necessidades coletivas e/ou publicas da sociedade. O objetivo foi identificar as
competéncias gerais e profissionais desenvolvidas pelos alunos do curso de
administragdo de empresas de uma instituicdo de ensino superior privada da cidade
de Sao José dos Campos e confronta-las com as competéncias necessarias para a
gestao de organizacdes do terceiro setor. Desenvolveu-se um estudo de caso, 0
qual utilizou para a coleta de dados: anadlise documental, aplicacdo de questionario e
entrevista semiestruturada. O questionario aplicado foi o mesmo utilizado por Godoy
e Antonello (2009) quando analisaram a percepcao dos alunos acerca das
competéncias individuais obtidas a partir da Graduacdo em Administracdo. O
questionario foi aplicado aos alunos do ultimo ano do curso de administracdo de
empresas em uma instituicdo de ensino superior em Sdo José dos Campos. As
entrevistas semiestruturadas tiveram como direcionamento os lideres que atuam na
gestdo do terceiro setor. Os dados do questionario foram analisados
estatisticamente pelo Statistical Package for the Social Sciences, versao 22.0.0.0.
Pela andlise fatorial foram identificados quatro fatores correspondentes aos
seguintes blocos de competéncias: social, solugcdo de problemas, técnico-
profissional e de comunicagdo. Tomando os resultados da analise fatorial onde se
destacou que o conjunto considerado mais relevante da perspectiva do aluno,
refere-se as competéncias relativas ao carater social (Fator 1), porque este fator
explica cerca de 44,10% da variancia total dos dados. Nota-se, no entanto, uma
distancia entre as competéncias percebidas pelos alunos no que se refere a
demanda do terceiro setor, em relacao as instituicbes que atuam no terceiro setor,
fato este validado pela triangulagdo da coleta de dados. Conclui-se que resultados
aqui apresentados podem ser considerados como fonte de dados acerca de um
grupo de alunos de administracdo e de instituicbes do terceiro setor sobre as
competéncias adquiridas no curso e as demandas do terceiro setor.

Palavras-chave: Administracdo de Empresa. Desenvolvimento de Competéncia.
Terceiro Setor. Gestor. Desenvolvimento Regional.



ABSTRACT

Skills needed for working in third sector Organizations: a case study

The third sector is fundamental as a phenomenon which is expressed from a new
social practice designed by multiple expressions of citizenship, increasingly global
civil society. Brings together private activities aimed at obtaining the profit and that
even out of State, aims to meet the collective needs and/or the public society. The
objective was to identify the General and professional skills developed by pupils of
the course of business of a private Institutions of Higher Education of the city of Sao
José dos Campos and confront them with the necessary skills for the management of
third sector organizations. Developed a case study, which utilized for data collection:
document analysis, questionnaires and semi-structured interview. The questionnaire
applied was the same used by Gandhi and Antonello (2009) when they analyzed the
students ' perception about the individual skills obtained from graduation in business
administration. The questionnaire was applied to students in the final year of the
Business Administration course at an institution of higher learning in Sao José dos
Campos. The semi-structured interviews were targeting the leaders involved in the
management of the third sector. The questionnaire data were statistically analyzed by
Statistical Package for the Social Sciences, 22.0.0.0 version. The factor analysis
were identified four factors corresponding to the following blocks: social skKills,
troubleshooting, technical and communication. Taking the results of factor analysis
where he pointed out that the whole considered more relevant from the perspective
of the student, refers to powers relating to social character (factor 1), because this
factor explains about of 44.10% of the total variance of the data. Note, however, a
gap between the skills perceived by students with regard to the demand of the third
sector, in relation to the institutions that act in the third sector, validated by
triangulation of data collection. It is concluded that results presented here can be
considered as a source of data about a group of students administration and third
sector institutions on skills acquired in the course and the demands of the third
sector.

Keywords: Business Administration. Development of Competence. Third Sector.
Manager. Regional Development.
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1 INTRODUCAO

Discute-se em diversos setores da sociedade o fato de que, as organizagdes,
no decorrer dos tempos vivenciaram constantes transformacdes para manterem-se
competitivas, neste cenario global, o que caracteriza e reforca que na gestédo
organizacional n&o se pode atuar apenas de forma provinciana.

Tomando como recorte temporal os ultimos dez anos, observa-se que 0s
desafios se fazem presentes em todos os segmentos, no entanto, muitas vezes, nao
sao percebidos pela massa global. Uma das influencias na gestao e sobrevivéncia
das empresas esta voltada para a sustentabilidade por meio da busca de exceléncia
para que se possa manter dentro do cenario competitivo.

Segundo Drucker (1996), o cenario competitivo e de constante transformacéao
€ uma das caracteristicas da sociedade atual e, acredita-se que o século XX foi o
que sofreu as transformagbes sociais mais drasticas e teve um legado mais
duradouro.

Apesar de muitos acreditarem que a competitividade ocorra principalmente
entre os paises desenvolvidos, nota-se que esse efeito transformador tem uma
abrangéncia mundial, tendo como base as grandes transformacées em funcao do
desenvolvimento regional motivado pela integracdo, a qual se direciona em todos os
ambientes com diversas projecgdes.

Classifica-se a globalizacgdo como um fenébmeno complexo e de grande
impacto em diversos segmentos das organizacdes, com efeitos diretamente nos
setores sociais, politicos, culturais, econbmico e demais segmentos, comenta
Camargo et al. (2002).

Com isso pode-se dizer que a globalizagdo impactou nas consequéncias
nocivas ao meio onde se vive, sendo assinalados como seu maior indicador os
impactos das desigualdades sociais, que geram efeitos diretos e indiretos tanto ao
meio ambiente quanto a economia, devido as disputas de poder entre os diversos
paises (CAMARGO et al, 2002).

Questionando o universo da atuagédo académica pergunta-se: de que forma
as instituicdes de ensino superior (IES) preparam os alunos do curso de
administracdo de empresas para atuar de forma competente no mercado de trabalho

deste mundo globalizado? Os alunos do ultimo ano do curso de administracdo de
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empresas desenvolveram habilidades ou competéncias para que atuem em
empresas do terceiro setor? E possivel identifica-las?

Ao comparar o terceiro setor, palavra originaria do inglés third sector, com o
segundo setor, observa-se uma oportunidade e uma defasagem com o0s setores
tradicionais da economia, sendo que a gestdo do terceiro setor ndo é igualitaria,
enquanto que 0 segundo caracteriza-se por uma gestao voltada para lucro e
conquistas de mercado tendo como finalidade o universo financeiro (FRANCO,
2005). Talvez o ideal fosse que o terceiro setor se apropriasse dos objetivos do
segundo para alcancar sucesso. Cabe aos gestores despertarem para esse espirito.

Em principio a gestao das organizacdes do segundo setor, ao longo dos anos,
sempre se destacou, principalmente pela busca constante da competitividade, da
reducao de custos, da lucratividade e da sustentabilidade direta aos acionistas.

Tachizawa (2007) entende que, globalmente, o sistema financeiro para o
segundo setor é o objetivo maior, pois, 0 negdcio € voltado para o lucro, no entanto,
para o terceiro setor o sistema financeiro € o meio pelo qual se atinge o objetivo
final.

Observa-se que o fendmeno do empreendedorismo instiga a transformacéao
das pessoas na busca da sua independéncia social, financeira e pessoal, enfim a
concorréncia desenvolvida durante o século XX se tornou cada vez mais
inconcludente, sendo esses fatores determinantes para uma posicao de destaque
nas competéncias globais e na alternancia dos poderes estabelecidos pelas
mudancas ocasionadas pela globalizacao (PELIANO, 2003).

Tendo em vista as dificuldades para se atingir um modelo de gestao voltado
para a exceléncia, faz-se necessario focar, principalmente nas competéncias
desenvolvidas em uma IES do curso de administracdo de empresa,
analisando/identificando as competéncias necessarias para uma administracao de
exceléncia para o terceiro setor.

Este estudo de caso vai verificar duas situacdes: a) se as competéncias
desenvolvidas sdo as propostas no Plano Pedagdgico; b) se as competéncias dos
alunos sao compativeis com as competéncias demandadas pelo mercado. Para
gue se possam direcionar as acoes, segundo Parry (1996 apud WOOD; PICARELLI
FILHO, 1999) dividem as competéncias em trés aspectos: conhecimento, habilidade
e atitude, sendo esses 0s pilares determinantes para embasar as ac¢des para definir

um direcionamento para a IES.
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O melhor entendimento dessa abrangéncia tem os conceitos definidos da
seguinte forma: o primeiro setor na figura dos érgdos governamentais que sao as
esferas de responsabilidade no atendimento da populagcdo, destaca-se que o
primeiro setor ndo atende a todas as demandas estabelecidas conforme as
necessidades da populacdo (CAMARGO et al., 2002).

O segundo setor é direcionado ao segmento privado, onde a busca constante
do lucro e das conquistas de mercado geram a competicdo global definida pelo
mercado mundial e com seus indicadores de sustentacao financeira para com os
seus acionistas, sendo esse cenario muito conhecido, principalmente pelas
organizacoes (CAMARGO et al., 2002).

Ja o terceiro setor ou setor sem fins lucrativos representa uma alternativa que
esta totalmente estruturada para suportar a ineficiéncia do primeiro setor, cujo
produto principal esta em atender as necessidades de um determinado grupo,
religido, setores e outros (CAMARGO et al., 2002).

Assim, o terceiro setor é constituido de organizagdes sem fins lucrativos, o
que nao significa que as competéncias dos gestores desse segmento podem ou
devem desconfigurar uma gestdo voltada para resultado, alias, esse é o ponto
central das competéncias estabelecidas para esse segmento. A busca de uma
estrutura para suportar essa gestdo de exceléncia para o terceiro setor devera ser
identificada, para estabelecer um aprimoramento na grade curricular das IES para a
definicdo dessas competéncias (FISCHER, 2005).

O entendimento do mercado de trabalho para o contexto dessa pesquisa € de
fundamental importancia para que se possa caracterizar o direcionamento de acoes,
principalmente na busca de recursos financeiros para as instituigbes do terceiro
setor, tendo como objetivo principal a transformacao dos doadores em contribuintes,
como uma forma de arrecadacao sustentavel (HUDSON, 2004).

Assim, as organizagbes do terceiro setor deverdo estabelecer quais as
competéncias profissionais de exceléncia irdo adotar em seu modelo de gestdo para
buscar sua independéncia financeira (FISCHER, 2005). Nessa pesquisa tem-se a
oportunidade de fazer um estudo juntamente com setor académico para identificar
essas competéncias na IES, contrapondo com as necessidades das organizagdes

sem fins lucrativos do terceiro setor.
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1.1 Problema

A organizacdo sem fins lucrativos existe para provocar mudangas nos
individuos e na sociedade. O fato de essas instituicbes serem “sem fins lucrativos”,
nao significa que ndo sejam empresas. Também néo se trata do fato delas serem
“ndo-governamentais”’. E que elas fazem algo muito diferente das empresas ou
mesmo do governo. As empresas fornecem bens ou servigos, o governo controla. A
tarefa de uma empresa termina quando um cliente adquire um produto, paga por ele
e fica satisfeito. O governo cumpre o seu papel quando suas politicas publicas sao
eficazes.

Ja instituicdo “sem fins lucrativos” nao fornece bens ou servigos, nem
controla. Seu produto ndo é um par de sapatos, ou um regulamento eficaz. Seu
produto é “um ser humano mudado”. As instituicbes sem fins lucrativos s&o agentes
da mudanca humana, de transformacado, de atitude. Seu “produto” € um paciente
curado, uma crianga que aprende, um jovem que se transforma em adulto com
respeito proprio, ou seja, toda uma vida transformada (DRUCKER, 2006).

No inicio essas organizagdes acreditavam que nao precisavam de nada que
se relacionasse com “geréncia”’, afinal elas ndo geravam “lucros”. Porém, com
passar do tempo elas foram se apropriando da ideia de que, justamente, pelo fato de
nao gerarem “lucro” convencional elas precisavam aprender como adotar a geréncia
como uma ferramenta eficaz.

Neste contexto a questao que se coloca para este estudo é: As competéncias
desenvolvidas no curso de Administracdo de Empresas de uma IES privada sao

compativeis com a demanda na gestao das organizagdes do terceiro setor?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo geral

Identificar as competéncias gerais e profissionais desenvolvidas pelos alunos
do curso de administracdo de empresas de uma IES privada da cidade de Sao José
dos Campos e confronta-las com as competéncias necessarias para a gestao de
organizacodes do terceiro setor.
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1.2.2 Objetivos especificos

. Apresentar por ordem de importancia as competéncias identificadas com
os alunos do curso de administragao de empresa IES;

o Identificar as competéncias que as organizagbes do terceiro setor
demandam para sua administragcéo; e

. Analisar e avaliar a grade curricular do curso de administracdo de
empresas de uma IES privada da cidade Sao José dos Campos e

sugerir melhorias.

1.3 Delimitacao do Estudo

Este estudo foi realizado em uma IES, no curso de administracdo de
empresas, localizado na cidade de Séo José dos Campos, especificamente para um
estudo de caso desenvolvido com os formandos do periodo 2016, a fim de identificar
as competéncias desenvolvidas durante sua formacdo  académica.
Concomitantemente, foi realizada uma pesquisa em duas instituicbes do terceiro
setor, para verificar quais competéncias e habilidades sdo necessarias na gestao

administrativa.

1.4 Relevancia do Estudo

O estudo de caso possui caracteristicas que o tornam relevante para o atual
contexto, tanto para os sujeitos, as organizagées, a sociedade e o pesquisador. No
contexto pesquisado, pode-se citar a importdncia de estudar a eficacia do curso
oferecido aos discentes e os modelos de competéncias para a gestdao das
organizagodes do terceiro setor.

O contexto organizacional incorpora aspectos de interesses de
administradores qualificados para insercdo da administracdo das organiza¢des do
terceiro setor, buscando entender os conceitos da sustentabilidade global,
considerando as peculiaridades do administrador de empresas.

Para a sociedade, o terceiro setor é uma organizacdo de suporte ao
atendimento das lacunas e deficiéncias, com esse viés a sociedade recebe com um

conceito de sustentabilidade da organizacao sem fins lucrativos, tendo como certeza
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a sua existéncia em prol da sociedade, suprindo as necessidades da populagédo que
0 governo e empresas privadas nao conseguem satisfazer.

As organizagbes do terceiro setor necessitam de sustentabilidade e
credibilidade globais para que haja uma perpetuagdo e para o crescimento das
abrangéncias organizacionais, pessoais e sociais. Dessa forma a complementacao
das habilidades e competéncias de um recém-formado em administracdo de
empresas para atuar no terceiro setor sdo imprescindiveis, no entanto, pouca
atencdo é dada as caracteristicas distintas das instituicbes sem fins lucrativos, ou
suas maiores necessidades especificas.

1.5 Organizacao do Estudo

O presente trabalho estad organizado com a seguinte estrutura: na primeira
secao, apresentam-se o problema e objetivo do estudo, assim como sua delimitagao
e relevancia.

Na segunda secdo foi desenvolvido o contexto da formagéo histérica da
administragdo, desde a sua origem até o momento, uma visdo do curso de
administragdo de empresa, o delineamento das competéncias e terceiro setor.

Nas terceira e quarta secoes apresentam-se o método e os resultados da

pesquisa, respectivamente. Em seguida as consideragoes finais.
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2 REVISAO DA LITERATURA

O objetivo dessa a secao € apresentar os principais autores que tratam da
histéria da administracdo, sua cronologia (para identificar as origens das
organizagcbes do terceiro setor), a grade curricular do curso de administracao,
administragdo profissional, conceitos de competéncia e terceiro setor em sua

abordagem.

2.1 Contextualizacao da Histéria da Administracao

Para melhor compreender o tema objeto da pesquisa, necessario se faz a
revisdo de conceitos e origens de Administracdo. Segundo George Jr. (1972), além
de originar-se nas Ciéncias Sociais modernas, considera-se que:

e ja em 5.000 a.C., os Sumérios formularam missdes e metas para o

governo e para seus empreendimentos comerciais;

o entre 3.000 e 1.000 a.C., os egipcios organizaram com éxito os esforgos
de milhares de trabalhadores para construir as piramides;

o entre 800 a.C. e cerca de 300 d.C., os romanos aperfeicoavam o uso da
autoridade hierarquica;

. entre 450 d.C. e o fim do século XV, os comerciantes venezianos
desenvolveram leis comerciais e inventaram a contabilidade de partidas
dobradas;

o no inicio do século XVI, Niccolo Machiavelli preparou uma andlise do
poder que, ainda hoje, é muito estudada; e

o por volta da mesma época, a Igreja Catdlica aperfeicoou uma estrutura
de Governo valendo-se do uso de procedimentos unificados.

Na evolucao histérica do comportamento organizacional, segundo Wagner |l

e Hollenbeck (2003, p. 25), “Comportamento Organizacional (CO) é um campo de
estudo voltado a prever, explicar, compreender e modificar o comportamento
humano no contexto das empresas”.

Ja para Robbins (2005, p. 6):
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[...] € um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos
e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizagdes, com o
propdsito de utilizar esse conhecimento para promover a melhoria da
eficacia organizacional.

Analisa-se a visdo de Robbins (2005), segundo a qual a eficacia é
determinante para a sustentabilidade das organizagcbes e das mudancgas
organizacionais. A administracao de empresas é calcada nos conceitos da eficiéncia
e da eficacia. Quando se utiliza todos os recursos disponiveis e necessarios de
forma aprimorada no desempenho do modelo de gestao, trata-se da eficiéncia.
Quando ocorre um alinhamento dessas iniciativas com as necessidades do cliente,
ai esta a eficacia. Sendo assim, o desafio estd na integracéao entre a eficiéncia e a
eficacia, para, dessa maneira, obter a efetividade das agdes (OLIVEIRA, 2004).

De acordo com Morgan (2002), administradores eficazes e profissionais de
todos os tipos e estagios, precisam desenvolver suas habilidades na arte de “ler” as
situacées que estdo tentando organizar ou administrar. Neste contexto, é facil
entender como esse tipo de pensamento € relevante para compreender a
organizacao e a prépria administragédo. Isto porque as organizacdes sdo fendémenos
complexos e paradoxais que podem ser compreendidos de diferentes formas.

Quando um engenheiro projeta qualquer maquina, a tarefa é definir uma rede
de partes interdependentes, arranjadas dentro de uma sequéncia especifica e
apoiada por pontos de resisténcia ou rigidez precisamente definidos. “Os tedricos
classicos procuraram chegar a um projeto semelhante no seu enfoque
organizacional’. Nota-se isso por meio da forma pela qual a organizacdo é
concebida como uma rede de partes: departamentos funcionais, tais como producéo,
marketing, financas, pessoal, pesquisa e desenvolvimento que sdao mais bem
especificados como redes de cargos precisamente definidos (OLIVEIRA, 2004).

A cronologia administrativa que se faz ilustrada adiante, no Quadro 1,
apresenta definicbes claras de toda uma visdo da administracdo. O contexto
histérico traz que essa abordagem utilitarista norteadora que reflete o
posicionamento gerencial do individuo na atualidade.

Em se pensando em construir uma visao histérica da administragao busca-se
entender o cenario atual e futuro, dinamizando e fundamentando a importancia do
embasamento tedrico da mesma. Observando-se a cronologia da administracao de
empresas conforme a abordagem de George Jr. (1972, p. 9-16), descrita no livro
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“Histéria do Pensamento Administrativo”, elaborou-se uma sintese dos principais

momentos deste cenario que revelava transformacdes no ambiente de trabalho.

Quadro 1 — Histéria do pensamento administrativo

Data

1800

600

500

400

325

20d.C

900

1819

1820

1855

1881

1886

1891

1901

Aprox.

Individuo ou
Grupo Etnico

Hamurabi

Nabucodonosor

Mencius
Chineses

Sun Tzu

Socrates
Xenofonte
Ciro

Alexandre o
Grande

Jesus Cristo

Alfarabi

Robert Owen New
Lanak, Escocia

James Mill
Henry Poor

Joseph Wharton
Henry Metcalfe

Frederick Halsey

Frank B. Gilbreth
Henry L. Gantt

Principais Contribuicoes Administrativas

Uso de testemunha e escrita para controle; estabelecimento do
salario minimo; reconhecimento de que a responsabilidade nao
pode ser transferida.

Controle da produgéo e incentivos salariais.

Necessidade reconhecida de sistemas de normas.
Reconhecia o principio da Especializacao.

Necessidade reconhecida de Planejamento, direcdo e
organizacao.

Enunciagao da universalidade da administracao
Reconhecimento da administragdo com uma arte separada

Reconhecida a necessidade das relagées humanas. Uso do
estudo do movimento, layout e movimentagdo de materiais.

Uso do Staff.

Unidade de comando. Regra de Ouro. Relagdes Humanas.
Enumeracao dos Tracos caracteristicos de um lider
Reconhecimento da necessidade e aplicacdo das praticas de
relacionamento humano com o pessoal; assumida a
responsabilidade pelo adestramento de trabalhadores; construcao
de bairros operarios em condi¢des higiénicas.

Anélise e sintese dos atos humanos

Principios de organizagéo, comunicagao e informagéo aplicados
as estradas de ferro.

Criado o curso de Administrador de Empresas.
Arte de administragéo; ciéncia da administracao.
Plano de bonificagdo no pagamento de salarios.

Ciéncia do estudo do movimento.

Sistema de tarefa e bonificacdo; abordagem humanista do
trabalho; cartas de Gantt; responsabilidade da administracdo pelo
adestramento de trabalhadores.

continua
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Continuagéo (...)

Quadro 1 — Histéria do pensamento administrativo

Data
Aprox.

1910

1915

1916

1917

1919

1927

1930

1955

Individuo ou Grupo
Etnico

Hugo Munsterberg
Walter Dill Scott

Harrington
Emerson

Hugo Diemer

John C. Ducan
Horace B. Drury
Robert F. Hoxie
F.W.Harris

Henri Fayol

Willian
H.Leffingwel; Meyer
Bloomfield

Ordaw Tead
Morris L. Cooke

Elton Mayo

Mary P. Folliet

Herbert Simon;
Benjamin M.
Selekman

Principais Contribuigbes Administrativas

Aplicagao da psicologia a administragéo e aos trabalhadores

Aplicacao da psicéloga a publicidade e ao pessoal;
Engenharia de eficiéncia; principios de eficiéncia;

Texto pioneiro sobre administragao fabril

Compéndio geral de ciéncias administrativas;

Critica da administragao cientifica; reafirmagao das ideias iniciais.
Critica da administragao cientifica; reafirmagao das ideias iniciais.
Modelo reduzido das condigbes econémicas

Primeira Teoria completa de administracao; funcdes das

administracdes; principios da administracdo; reconhecida a
necessidade da administracdo seja ensinada nas escolas

Aplicacdo da administracao cientifica ao escritorio.
Fundador do movimento de administragio de pessoal.

Aplicagao da psicologia na Industria.
Diversas aplicagdes da administragéo Cientifica.

Conceito socioldgico de esforgo de grupo.

Filosofia administrativa baseada na motivagao individual.
Abordagem do processo de grupo para resolver problemas
administrativos.

Enfatizando o comportamento humano na tomada de decisdes,
considerada como um processo identificavel, observavel e
suscetivel de medi¢do; atengao crescente a psicologia gerencial.

Fonte: GEORGE JR. (1972, p. 9-16)

Observa-se no Quadro 1 que, alguns topicos relacionados ao periodo a.C.

como: planejamento, controle, ética, salario, responsabilidade e normas aparecem

como prioridade no conceito administrativo.

Os temas de destaque foram contabilidade de custo, lideranca-pessoas,

especializacdo, salario-bonificacdo e psicologia. Com esses tépicos em destaque

observa-se que a questao relacionada ao ser humano comeca a ter destaque no
contexto administrativo (GEORGE JR., 1972).
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Alguns destaques de 1820 d.C., onde demonstram uma preocupac¢ao com 0s
empregados de como garantir indicadores de satisfacao, caracterizados nos itens:
procedimento padronizado de operagédo, especificagbes, método de trabalho,
planejamento, salarios de incentivos, festas natalinas para os empregados, em
outras palavras, uma atencgao voltada para a motivacao dos empregados (GEORGE
JR., 1972).

Demonstra-se a preocupacgao das organizagdes em diversos beneficios como:
bonificacdo, festas Natalinas, sociedade de socorros, ou seja, incluindo os
funcionarios dentro de um contexto social, fazendo com que o0s mesmos se
sentissem parte da organizacao, acolhidos por ela (GEORGE JR., 1972)

A ascensdo da teoria da administragdo € uma das evolugbes mais
impressionantes e, ao mesmo, uma das menos analisadas dos ultimos 100 anos. O
primeiro guru reconhecido da administracao foi Frederick Taylor, o chamado “pai da
administragao cientifica” embasada no cronémetro. No inicio do século XX seus
livros eram vendidos aos milhdes (WOOLDRIDGE, 2012).

Frederick W. Taylor definiu fatores importantes para administracao
contemporanea, identificados a seguir: administracdo cientifica, aplicacdes
sistémicas, necessidade de mao de obra, salarios, divisdo igual entre mao de obra e
geréncia, énfase na pesquisa, normas e padroes. As teorias de Taylor sempre foram
criticadas por varias correntes de pensamento, no entanto, isso ndo as impediu de
serem adotadas por muitos dos principais empresarios americanos, incluindo o
préprio Henry Ford, ou de se espalhar em todo o mundo. “Lenin ordenou que seus
asseclas adaptassem o ‘sistema Taylor’ para fins socialistas” (WOOLDRIDGE, 2012,
p. 3).

Observa-se que a partir de 1911, a questdo da administracao cientifica, nos
Estados Unidos da América, ganha espaco académico nas universidades, sendo o
inicio de sua grandeza no mercado de trabalho. Por exemplo, a ideia de “planos de
cinco anos” foi idealizada Henry Gantt, um dos assistentes de Taylor.

Diversos pensadores da administragdo contemporanea seguiram o caminho
de Taylor, entre eles: Gilbert, Gantt, Fayol entre outros citados no Quadro 2: Historia
do Pensamento Administrativo (GEORGE. JR, 1972, p. 9-16).

Ap6s a Segunda Guerra Mundial, W. Edwards Deming, pioneiro da
“administragéo da qualidade total” (TQM), foi aclamado o americano mais venerado

no Japao depois de o General Douglas MacArthur.
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Em meados dos anos 50, apds a segunda grande guerra mundial, 0 mundo
buscava alternativa para reduzir o tempo perdido durante a Segunda Grande
Guerra, sendo que a partir de 1970 alguns sistemas foram implantados nas
organizagbes, essas ferramentas de gestdo comecam a se destacar, e como
exemplo pode-se citar o Sistema Toyota de Producdo que ganha enfoque
mundialmente, iniciando com o seu sistema de gestdo Just in Time, descrito
segundo Monden (2015), como Sistema Toyota de Producao.

Descreve-se Monden (2015) que:

O sistema Toyota de Producgao foi desenvolvido e promovido pela Toyota
Motors Corporation e passou a ser adotado por muitas companhias
japonesas como consequéncia da crise do petréleo de 1973. O principal
objetivo do sistema é eliminar, através de atividades de aprimoramento,
varios tipos de desperdicios que se encontram ocultos dentro de uma
companhia (MONDEN, 2015, p. 3).

O ponto forte de destaque do sistema Toyota de Producéo, absorve algumas
ferramentas de alicerce para fundamentar esse sistema que € utilizado no presente,
sendo que muitas organizagdes por diversos motivos ndo o adotaram como
ferramenta gerencial ou partes de sua aplicacdo. Segundo Monden (2015), o
objetivo principal dessa ferramenta e atingir a lucratividade em sua plenitude,
direcionando seu sistema para reducdo de perda e aumento da produtividade.
Porém, conforme citado por Monden (2015, p. 4), “A redugao de custos e 0 aumento
da produtividade sado obtidos através da eliminacdo de diversos desperdicios tais
como: 0 excesso de estoque e o excesso de pessoal’.

Indiretamente observa-se o enfoque no controle da mé&o de obra direta e
indireta, buscando alternativas para reducao de pessoas no processo produtivo. A
teoria da administracdo € importante porque a administragdo € importante (OHNO,
1997). Em outras palavras, ela muda as empresas e a forma como as pessoas
atuam em sua profissdo. E nesse contexto cabe um comentério feito por Nicolau
Maquiavel “Quem quer que deseje 0 sucesso constante deve mudar de conduta com
o tempo” (Maquiavel apud WOOLDRIDGE, 2012, p. 140).

No Quadro 2 sao apresentados os cédigos, ou tdpicos mais importantes e
suas respectivas definicdes para o desenvolvimento desta pesquisa.



Quadro 2 — Cddigos mais importantes e suas respectivas definicdes
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Codigos (Temas)

Comportamento
Organizacional

Visao

Missao

Valores

Planejamento
Estratégico

Competéncia

Terceiro Setor

Empreendedorismo

Empreendedor
Social

Descricao

E um campo de estudo voltado para prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento humano no
contexto das empresas.

E um conceito operacional que tem como objetivo a
descricdo da autoimagem da organizagdo: como ela
enxerga, ou melhor, a maneira pela qual ela gostaria
de ser vista.

A missdo de uma organizagao representa a razao de
sua existéncia e para a criagdo dos valores para
sociedade.

E um conjunto de crencas e valores que tomam corpo
em uma ideologia ou organizacional, filosofia, assim,
pode servir como guia e como um meio de lidar com a
incerteza intrinsecamente em eventos incontrolaveis
ou dificeis.

E uma técnica administrativa que, através da andlise
do ambiente de uma organizagao, cria a consciéncia
das suas oportunidades e ameagas, dos seus pontos
fortes e fracos para o cumprimento da sua missao e,
através desta consciéncia, estabelece o propdsito de
direcdo que a organizagdo devera seguir para
aproveitar as oportunidades e reduzir riscos.

E a realizagdo da pessoa em determinado contexto,
ou seja, aquilo que ela produz ou realiza no trabalho.
Concebida como o conjunto de saberes e capacidades
que os profissionais incorporam por meio da formacao
e da experiéncia, que somada com a incorporacéo e a
capacidade de integra-los e transferi-los em diferentes
situagoes.

E o0 espago institucional que abriga agdes de carater
privado, associativo e voluntarista voltado para
geragéo de bens de consumo coletivo, sem que haja
qualquer tipo de apropriacédo particular de excedentes
econdmicos gerados nesse processo.

Empreendedorismo  significa protagonismo social,
ruptura de lacos de dependéncia, crencas dos
individuos e das comunidades na propria capacidade
de construir o seu desenvolvimento pela cooperacao
entre os diversos ambitos politico-sociais que a
caracterizam.

E aquele que cria novas tecnologias, desenvolve
novos processos, sistematiza metodologias que
possam tornar a sociedade mais justa e que
promovam a equidade social, possibilitando o
desenvolvimento de comunidades diversas por meio
de suas agdes.

Autores

WAGNER III
HOLLENBECK
(2003)

COSTA (2007)

BRATIANU
(2005)

SCHEIN (2004)

FISCHMANN:;
ALMEIDA
(1991)

BRANDAO;
GUIMARAES,
2001

MELO NETO;
FROES (2002)

Franco apud
DOLABELA
(2003)

FARFUS;
ROCHA:
FERNANDES
(2008)

Fonte: Adaptado dos autores citados
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A confeccdo do Quadro 2, que compila os temas a serem discutidos neste
estudo, tais como: comportamento organizacional, visdo, missao, valores,
planejamento estratégico, competéncia, terceiro setor, empreendedorismo,
empreendedor social, tem por objetivo facilitar a compreensdo da formacao dos
administradores, assim como, zelar pela formacdo do individuo, antes de atentar

para os impactos deste tipo de gestao para a sociedade como um todo.

2.2 A Formatacao do Curso de Administracao de Empresa no Brasil

O cenario da Educacao Superior no Brasil, de acordo com Censo da
Educacdo Superior (2015), quanto ao numero de instituigbes, por organizacao
académica e localizagdo € apresentado na Tabela 1. O Brasil possui 2.364
instituicbes ensino superior, das quais 295 sao federais e 2.069 privadas, 0 que

demonstra ser um mercado significativo.

Tabela 1 — Censo da Educagéo Superior — Numero de Instituicbes de Educagao Superior,
por Organizagdo Académica e Localizagao (Capital e Interior) - 2015

INSTITUIGOES

Unidade da Federagao / Categoria

Administrativa TOTAL GERAL

TOTAL CAPITAL INTERIOR

Brasil 2.364 846 1.518
Publica 295 98 197
Federal 107 64 43
Estadual 120 33 87
Municipal 68 1 67
Privada 2.069 748 1.321

Fonte: INEP (2015)

Os cinco cursos mais procurados foram Administracdo, Pedagogia, Ciéncias
Contébeis, Direito e Enfermagem conforme ilustra a Tabela 2. Os dados sdo do
Censo 2015 (INEP, 2015).



Tabela 2 — Demanda dos cursos de graduacao em ordem decrescente (Censo 2015)

Area de Estudo

4

Administracao
Pedagogia
Ciéncias Contabeis
Direito

a A~ W N =

Enfermagem

Outros

Total

Ne de cursos %
4.841 14,40%
1.674 5,00%
1.274 3,80%
1.172 3,50%

903 2,70%
23.651 70,60%
33.501 100,00%

Fonte: INEP (2015)
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Ao analisar a Tabela 2, nota-se que o curso Administracao no Censo de 2010,
respondia por 8,30% ampliou 0 numero de cursos para 14,45%. Pedagogia que era

de 6,40% caiu para 5,00. Ciéncias Contabeis que naquele Censo de Educacéo

Superior de 2010 ficou em terceiro lugar junto com Direito com 3,70% apresentou

um crescimento de 0,10% e foi para 3,80%. No total o nimero de cursos ampliou

0,88%, em todo o Brasil.

A Tabela 3 apresenta dos dados referentes a alunos matriculados, em ordem
decrescente, segundo os dados do Censo 2015 (INEP, 2015).

Tabela 3 — Alunos Matriculados nos cursos de maior demanda — Censo de Educacao

Superior de 2015

N Area de Estudo
Administragéao
Direito
Pedagogia

Ciéncias Contdbeis

a A W0 N =

Enfermagem

Outros

Total

Ne de Alunos

Matriculados %
1.305.571 16,3
853.211 10,7
665.112 8,3
358.452 4,5
262.354 3,2
4.582.597 57,0
8.027.297 100,00%

Fonte: INEP (2015)
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Ao analisar o que foi apresentado na Tabela 3, nota-se que no concerne ao
namero de matriculas, o curso de Administracdo tem o maior numero de alunos
matriculados com 16,3%, seguido de Direito com 10,70% e Pedagogia com 8,30%.

Corroborando os dados anteriores, 0 Censo de Educagao Superior realizado,
em 2015, cujos dados foram divulgados pelo Ministério da Educacdo e Cultura
(MEC), demonstram que area geral de Ciéncias Sociais, Negdcios e Direito, a qual
pertence Gerenciamento e Administracdo, disponibilizam 18 cursos. Administracao
se mantém com o maior numero de cursos, sendo um total de 4.841, dos quais 661
sao publicos e 4.180 sao de instituicées privadas (Tabela 2).

Essa tendéncia se mantém quando o assunto € o numero de alunos
matriculados por curso, por exemplo, no Censo de 2015 eram 1.305.571 s6 em
Administracdo, maior numero de estudantes matriculados no Pais, conforme
demonstram as Tabelas 4 e 5, com base em dados do Instituto Nacional de Estudos
e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), do MEC.

No entanto, o numero de concluintes que, segundo o Censo de Educacao
Superior de 2015 foi de 258.456 alunos chamou a atencédo (Tabela 5), pois
corresponde a apenas 19,79%, o que de imediato sugere um estudo mais

aprofundado acerca desse tema.



Tabela 4 — Censo da Educacgéao Superior 2015 - Dados Gerais dos Cursos de Graduacao em Administracao Presenciais e a Distancia, por
Categoria Administrativa das IES, segundo os Cursos (Classe INEP) e os Programas e/ou Cursos - Brasil - 2015

Numero de Instituigdes que Numero de Cursos Concluintes
oferecem o Curso
Cursos (Classe INEP) e Programas e/ou Cursos
Total Publica Privada Total Publica Privada Total Publica Privada
TOTAL 2.363 295 2.068 33.501 10.769 22.732  1.150.067 239.896  910.171
Administragéo 1.704 213 1.491 4.841 661 4.180 258.456 20425  238.031
Administragéo 1.509 138 1.371 2.107 296 1.811 124.986 11.744 113.242
Administracéo de cooperativas 13 7 6 13 7 6 153 69 84
Administragédo dos servigos de salde 7 6 1 24 23 1 29 29 -
Administragéo hospitalar 76 6 70 83 8 75 2.341 271 2070
Administragdo publica 155 81 74 223 136 87 11.875 3.743 8.132
Competéncias gerenciais 1 . 1 1 . 1 1 . 1
Empreendedorismo 309 32 277 496 39 457 25.113 1.025 24.088
Gestao da informagao 144 22 122 187 22 165 5.975 521 5.454
Gestao da produgao de vestuario 1 . 1 1 . 1 54 . 54
Gestao da seguranca 28 . 28 47 . 47 868 . 868
Gest&o de Turismo (Tecnélogo) 51 24 27 66 36 30 1.125 519 606
Gestao de comercio 2 . 2 2 . 2 30 . 30
Gestao de empresas 14 13 1 14 13 1 601 570 31
Gestdo de negoécios 1 1 . 1 1 ) - - .
Gestao de pessoal / recursos humanos 473 8 465 654 9 645 49.444 350 49.094
Gestao de qualidade 80 4 76 99 4 95 2.941 66 2.875
Gest&o de servigos 3 1 2 3 1 2 8 3 -
Gestao financeira 216 7 209 300 7 293 8.899 166 8.733
Gestéo logistica 382 39 343 520 59 461 24.018 1.349 22.669

Fonte: INEP (2015)
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7

Nesse sentido, observa-se que nao é positiva para o desenvolvimento
socioeconbmico nacional a concentragdo da formagdo superior em areas
especificas, de forma que se faz necessario o incentivo a criagdo de novos cursos e
a criacdo de mecanismos que permitam aos estudantes uma visdo mais ampla das

diversas opcoes disponiveis (INEP, 2015).

Tabela 5 - Dados Gerais dos Cursos de Graduacao em Administracao Presenciais e a
Distancia, por categoria Administrativa das IES, segundo os Cursos (Classe
INEP) e os Programas e/ou Cursos - Brasil - 2015

Matriculas Concluintes
Cursos (Classe INEP) e Programas e/ou
Cursos
Total Publica Privada Total Publica Privada
TOTAL 8.027.297 1952145 6.075.152  1.150.067 239.896  910.171
Administragao 1.305.571 148.341 1.157.230 258.456 20.425 238.031
Administracéo 766.859 86.833 680.026 124.986 11.744 113.242
Administrag&o de cooperativas 1.091 860 231 153 69 84
Administragdo dos servigos de saude 995 987 8 29 29 -
Administragdo hospitalar 10.557 1.672 8.885 2.341 271 2.070
Administragéo publica 63.223 26.122 37.101 11.875 3.743 8.132
Competéncias gerenciais 6 . 6 1 . 1
Empreendedorismo 99.495 8.296 91.199 25.113 1.025 24.088
Gestao da informagéo 31.306 3.946 27.360 5.975 521 5.454
Gestao da produgéo de vestuario 521 . 521 54 . 54
Gestao da seguranga 2.842 . 2.842 868 . 868
Gest&o de Turismo (Tecnologo) 6.506 4.387 2.119 1.125 519 606
Gestao de comercio 124 . 124 30 . 30
Gestao de empresas 3.727 3.623 104 601 570 31
Gestéo de negocios 238 238 . - - .
Gestao de pessoal / recursos humanos 177.823 1.322 76.501 49.444 350 9.094
Gestao de qualidade 9.916 342 9.574 2.941 66 875
Gestéo de servigos 127 113 14 8 3 -
Gestao financeira 37.883 1.095 36.788 8.899 166 8.733
Gestdo logistica 92.332 8.505 83.827 24.018 1.349 22.669

Fonte: INEP (2015)

De qualquer forma, os dados acima deixam explicita a relagdo do dinamismo
econdmico verificado, hoje, no mercado nacional com a profissao do administrador,
constituida por meio da Lei Ne 4.769, de 9 de setembro de 1965, e que vem, com a
ajuda atualmente das acdes do Conselho Federal de Administracdao (CFA) e dos

Conselhos Regionais de Administracao (CRA), ocupando um papel de relevancia na
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sociedade, até mesmo porque o ato de administrar € intrinseco a natureza humana
e somente se sentira bem 0 homem quando estiver colocando em pratica aquilo que
lhe é proprio (KWASNICKA , 1989).

Tomando como base o0 que relata esse autor, consegue-se perceber o quanto
a Administracao é importante para a sociedade:

O estudo da Administracdo é um desdobramento da histéria das
transformagbes econdmicas, sociais e politicas de varias -culturas,
necessidades que o homem tem em sua natureza que precisam ser
satisfeitas através de esforcos organizados (KWASNICKA, 1989, p. 36).

No ambito dos “limites tedricos e empiricos da Administragdo para o século
XXI”, a institucionalizacao e profissionalizacdo dessa atividade no Pais representou
a culminancia de um longo processo que iniciou com a criacao de disciplinas de
Administracdo em alguns cursos superiores, seguiu-se com a criagdo dos primeiros
cursos de Economia e Administracao e, numa terceira fase, consolidou-se com a sua
“autonomizagédo como curso de graduacéo e, finalmente, com os diversos cursos de
pds-graduagédo implantados no Brasil a partir da década de 1970” (GIROLETTI,
2005, p. 116).

Nessa época, foi criada, em 1941, a Escola Superior de Administracao de
Negdcios (ESAN), no Bairro da Liberdade, em S&o Paulo (SP), a primeira escola de
Administracao do Brasil e da América Latina, destinada a atender a crescente
demanda que entdo surgia. Pinto e Motter Jr. (2012, p. 8) destacam “uma
caracteristica muito interessante” da ESAN, observada desde sua fundagao, que foi
a firmacao de parcerias com empresas paulistas, tais como a SIAN Torquato di
Tella, Companhia Antartica Paulista, Calgcados Scatamacchia, Isnard, a Exposicao
Clipper e Nadir Figueiredo.

Pinto e Motter Jr. (2012, p.8) contam que, “...]. Na realidade, foram os
empresarios paulistas que orientaram recursos para a criagdo da ESAN, uma vez
que vislumbravam a necessidade de formar profissionais capazes de dirigir
empresas da industria e do comércio”.

No ano de 1954, com o apoio dos governos federal e paulista e da iniciativa
privada, a Fundacao Getulio Vargas (FGV) fundou a Escola de Administracdo de
Sao Paulo (EAESP), que se tornou a mais influente instituicdo de ensino do Pais nas
décadas seguintes, quando passou a treinar docentes para cursos de Administracao
de varios estados (COIMBRA, 2010).
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Até entdo, sob a influéncia das tendéncias europeias, 0 ensino superior
brasileiro passou a experimentar, a partir da criacdo da EAESP, influéncia de ideais
norte-americanos, quando a Agéncia dos Estados Unidos para o Desenvolvimento
Internacional (USAID) manteve na EAESP, até meados da década de 60,
professores especialistas recrutados em universidades norte-americanas
(COIMBRA, 2010).

A presenca desses professores foi decisiva quanto aos rumos tomados pelos
cursos de Administragéo no Brasil. Sobre isso se comenta Alcadipani e Berterro:

[...] a forte presenca de norte-americanos na EAESP deixa duvidas até que
ponto ela se constituiu como uma escola brasileira. Provavelmente, os
professores norte-americanos nao imaginavam que ao longo de seus quase
60 anos de existéncia, o ensino de administracdo no Brasil assumisse
dimensdes impressionantes, com 2.000 cursos de graduagao, mais de uma
centena de cursos de pés-graduagdo stricto-sensu e um numero
significativo de cursos de pds-graduagao lato-sensu a respeito dos quais
nao ha estatisticas confiaveis (ALCADIPANI; BETERRO, 2012, p.1).
Corroborando o pensamento desses autores Coimbra (2010), afirma que diz
que quase todos os académicos das primeiras turmas do curso de administracao da
EAESP estiveram nas universidades Michigan e Harvard com a finalidade de
complementarem sua formacao, inclusive em nivel de especializagéo, de forma a se

capacitarem a assumir os destinos da EAESP.

2.3 Administracao Profissional — Evolucao e Perspectivas

A criacdo e a evolucao do curso de administracao na sociedade brasileira, no
seu primeiro momento, se deram no interior de instituigbes universitarias, fazendo
parte de um complexo de ensino e pesquisa. Bertero (2009), afirma que os grandes
eixos para a formacdo do administrador que nortearam os primeiros cursos de
graduacao implantados foram ciéncias sociais e a énfase na administracdo como
profissdo modernizadora.

No entanto, o percurso histérico tracado foi transversalizado por elementos
politicos, econémicos e sociais do contexto brasileiro.

Assim, é possivel afirmar que, estas escolas transformaram-se em polos de
referéncia para a organizacdo e funcionamento desse campo. A relagdo entre

pratica profissional e a obtencdo de titulo especifico impulsionou aqueles que
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aspiravam a ter acesso a funcbées econdmico-administrativas, em érgaos publicos ou
privados, a ingressar em centros de ensino que oferecessem tal habilitagéo.

Também aqueles que ja desenvolviam tais atividades no mercado profissional
foram estimulados a buscar o titulo universitario para obter evolugdo na carreira.

Desta forma, neste curto processo histérico de estrumacédo dos cursos de
administragdao, o bacharelado em administragcao passou a liderar a lista dos dez
cursos mais procurados pelos candidatos ao ensino superior no pais (INEP/MEC,
2010). A formacgao generalista e abrangente e a existéncia de amplo mercado de
trabalho foram as justificativas mais assinaladas para a escolha do curso, segundo a
Pesquisa Nacional — Perfil, formacdo, atuacdo e oportunidades de trabalho do
administrador, conforme o Conselho Federal de Administracdo (CFA, 2011). De
acordo com a referida pesquisa:

[...] para os administradores, administrar pessoas e equipes é o principal
conhecimento para o exercicio de suas atividades; para o0s
Coordenadores/Professores, é a visdo ampla, profunda e articulada do
conjunto das areas do conhecimento; e para os Empresarios/
Empregadores, € a administragcdo estratégica o conhecimento que se
mostra imperativo (CFA, 2011, p. 33).

Esta passagem do texto evidencia que a formagdo do administrador deve
desenvolver sob uma visdo holistica, que por sua vez, é adquirido por meio de um
processo de aprendizado mutuo que requer das organizacbes uma troca de
informacgdes continuas, com o objetivo de adquirir competéncias necessarias para
transformar informagdes disponiveis e o0 conhecimento individual em agdes
integradas de alto valor agregado as organizacoes.

Borba (2004) evidencia que novas experiéncias na area de educacado tém
reforcado a importancia de uma reavaliagdo do processo de ensino-aprendizagem
nos cursos de graduacdo. Esta necessidade faz-se, ainda, mais presente em cursos
que necessitam de uma forte vinculagdo com o mercado, o que ocorre na area de
administragdo. Além disso, percebe-se a importancia da identificagdo de habilidades
e competéncias, as quais sao valorizadas pelo mercado de trabalho e podem ser
desenvolvidas durante a formacao do administrador. Em outra linha de pensamento,
subordinada ao que Borba tem enfatizado, Lopes (2002) apresenta suas
preocupacoes quanto a complexidade das organizacbes contemporaneas, principal
objeto de estudo desses programas, onde se percebe, relativamente a pouca

experiéncia de alunos dos cursos de graduacédo no mercado de trabalho.
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Nesta perspectiva, o Conselho Federal de Administracdo (CFA, 2011)
apresentou as seguintes opcdes de mercado futuro para a contratacéo, segundo a
opinido de empresario-empregadores de todo o pais.

A consultoria empresarial foi a principal indicagdo para a contratagao, talvez
influenciada pelo alto percentual de empresas de micro e pequeno porte no conjunto
nacional considerando todas as organizacoes.

Assim, o administrador tera que construir bases proprias para desenvolver
sua carreira profissional em um mercado que em continua transicdo. O setor de
servigos devera absorver significativo numero de administradores, notadamente nas
seguintes areas: hotelaria e turismo, lazer, entretenimento, saude e instituicdes
financeiras (LOPES, 2002).

A administragcéo publica, indireta e direta, aparece como area que necessitara
de administradores para compor os seus quadros. No setor publico poderdao atuar
em diversas areas: hospitalar, rural, agroindustria, educacional, financas, obras
publicas, infraestrutura, entre outras. Finalmente, o setor industrial aparece como
forte indicacdo para a absor¢éo de administradores nos préximos cinco anos, pois se
tornou um ramo estratégico que age para aumento da lucratividade da economia
brasileira (CFA, 2011).

Entretanto, as opc¢des por enfoques de aprendizagem mais orientados para a
pratica, também, ndo sdo imunes as criticas. Ao contrario, programas focados em
habilidades, técnicas e ferramentas, cujo objetivo € construir uma abordagem mais
‘proxima das necessidades da empresa”, acabam por minimizar o papel da teoria e
da base conceitual (CFA, 2011).

Esse tipo de abordagem, segundo Lopes (2002) pode reduzir,
significativamente, os processos de abstracao, insight, reflexdo, de inovagao e, em
ultima analise, da aprendizagem efetiva.

Assim, no que tange as responsabilidades inerentes as IES, as trés agdes
mais indicadas pelos coordenadores/professores foram recomendadas com
elevados percentuais de respostas para as questdes elaboradas no sentido de obter
sugestbes capazes de contribuir para a melhoria da formacdo dos futuros
profissionais de administragdo (CFA, 2011).

Desta forma, permanece intensa a vontade dos profissionais de educacgao
para que os cursos possam, efetivamente, acompanhar a realidade do mercado de

trabalho, para além de modelos tradicionais de projetos pedagdgicos em direcao a
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formacao académica capaz de qualificar os egressos para que estes possam
exercer suas profissdes com a seguranca exigida por aqueles que os contratarao.

2.4 Competéncias

Competéncias e habilidades, apesar dos seus conceitos serem empregados
como sinbnimos possuem inumeras definicbes na literatura, das quais algumas
enfatizam a funcionalidade do comportamento, enquanto outras dao importancia ao
conteudo verbal e ndo verbal (PERRENOUD; THURLER, 2002).

Segundo Brandao e Guimardes (2001), nos fins da Idade Média, o termo
competéncia era, exclusivamente da linguagem juridica, da qual se mencionava o
respeito a faculdade atribuida a alguém ou a uma instituicdo para apreciar e julgar
certas questoes.

Por extensao, o termo veio a designar o reconhecimento social sobre a
capacidade de alguém pronunciar-se a respeito de determinado assunto e,
consequentemente, passou a ser utilizado também para qualificar o individuo capaz
de realizar certo trabalho.

Tal expressao foi incorporada a linguagem organizacional com a Revolucao
Industrial e o advento do taylorismo, que foi cada vez mais sendo utilizado para
qualificar a pessoa capaz de executar, eficientemente, um determinado papel.

No fim da década de 1960 e meados de 1970, o interesse pelo assunto teve
grande destaque, estimulando o debate tedrico e a realizacdo de pesquisas. Isso fez
com que muitos estudos, pesquisadores e autores procurassem criar definicdes para
o termo competéncias.

Tais como, a competéncia é a realizacdo da pessoa em determinado
contexto, ou seja, aquilo que ela produz ou realiza no trabalho. Concebida como o
conjunto de saberes e capacidades que os profissionais incorporam por meio da
formacao e da experiéncia, somada com a incorporacao e a capacidade de integra-
los e transferi-los em diferentes situagdes (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

O momento contemporaneo regido pela globalizagdo, pela concorréncia e
pela inovacao tecnoldgica tendo como base principal os valores agregados dos
produtos e a satisfacdo constante dos clientes. Esse dinamismo afetou
drasticamente a sociedade humana. Passou a exigir das organiza¢cdes um sistema

de atuag¢des modernizadas, tendo como base estrutural a valorizacdo da gestédo de
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pessoas modelando as competéncias individuais e coletivas, buscando os
resultados eficazes voltados para a organizagdo, acionistas, empregados e
comunidade em geral (BRANDAQO; GUIMARAES, 2001).

Nesse século XXI| a formagéo das equipes autogerenciaveis passou a ser um
grande desafio para as organizacdes, capazes de assumir iniciativas, promover
mudancas e aperfeicoar produtos e processos e, principalmente, competéncias para

gerir pessoas. Assim,

As competéncias dos empregados vém ganhando dimensao cada vez mais
abrangente e as tradicionais metas financeiras tendem a ser substituidas
por estratégias ndo-lineares que, por sua vez, dependem cada vez mais das
competéncias individuais dos trabalhadores (ZARIFIAN, 2008, p. 47).

Isso nao significa que praticas tradicionais de formulacdo estratégica
precisam ser abandonadas, mas que os modelos tradicionais (cenarios, definicdo da
missdo, dos objetivos e das metas) devem ser repensados e apoiados por um
eficiente sistema de gestao de pessoas (ZARIFIAN, 2008).

A importancia deste estudo de caso prende-se ao fato de que os avancgos da
gestdo administrativa na area da administracdo de empresas, exigem dos alunos um
aprendizado atualizado conforme a necessidade do mercado a qual passa a ser
continua apos sua formacao.

As competéncias figuram no mundo do trabalho como importante avanco em
busca da qualidade e da produtividade (ZARIFIAN, 2008).

Na busca do entender o0 que seriam as competéncias individuais, profissionais
e organizacionais dentro do contexto organizacional, pode-se perceber que as
competéncias estdo alinhadas em 03 (irés) aspectos: individual, profissional e
organizacional (CAVALCANTI et al., 2005).

Para as competéncias individuais, ha uma aceitacdo de que o0
desenvolvimento de competéncias, conforme definido por Drucker (1999, p. 7), “[...]
primeiro tem de haver uma conscientizacao pessoal das possibilidades de mudangas
diante da necessidade de novos conhecimentos e habilidades no contexto das
organizacdes num mundo globalizado”.

Podem-se caracterizar algumas oportunidades que ndo sao identificadas no
processo externo da organizacao agregando as outras pessoas, desde que tenham

competéncias e que isso as torne pessoas mais capazes em seus rendimentos,
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assumindo riscos, e absorvendo uma postura visiondria na organizagao
(CAVALCANTI et al., 2005).

Contudo, as competéncias profissionais, estdo ligadas as atividades laborais,
e de acordo com Quinn et al. (2004, p. 63), “independentemente de nossas
experiéncias passadas com o trabalho coletivo, a expectativa é que todos passaréao
cada vez mais tempo em grupo”.

Segundo Parry (1996), Wood e Picarelli Filho (1999), no que se refere a
competéncia pode-se direcionar para dois caminhos: o primeiro, a partir do
significado recebendo a denominacao de competéncias individuais; e o segundo, de
competéncias profissionais.

Wood e Picarelli Filho (1999, p.126) entendem por competéncias individuais “o
agrupamento de conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e atitudes (saber
ser, querer fazer), correlacionados, que afetam parte consideravel da atividade de
alguém”.

Percebe-se que as competéncias individuais tém direcionamento de
conhecimento, qualificacdo, atribui¢cdes, performance, desempenho, entre outros,
podendo ser medida, e de certa forma aperfeicoada, por meio de treinamentos e
desenvolvimento.

Avaliando dessa 6tica, a competéncia assume poder de decisdao e de
participacdo nas questdes estratégicas da empresa quando se refere a capacidade
da pessoa de tomar iniciativas além das prescritas, sendo capaz de nédo soé
compreender, mas de dominar situacdes profissionais novas, devendo ser valorizada
e reconhecida (ZARIFIAN, 2008, p. 66).

Nesse processo € necessario desenvolver um clima institucional que
possibilite e incentive a aprendizagem organizacional, essencial no desenvolvimento
da competéncia individual, sendo preciso conceitua-la, também, como “entendimento
pratico de situagdes que se apoia em conhecimentos adquiridos e os transforma na
medida em que aumenta a diversidade das situa¢des” (ZARIFIAN, 2008, p. 68, sic).

A competéncia profissional € vista por Zarifian como,

[...] uma combinacdo de conhecimentos, de saber-fazer, de experiéncias e
comportamentos que se exerce em um contexto preciso. Ela é constatada
quando de sua utilizacdo em situagcado profissional, a partir da qual é
passivel de validagdo. Compete entdo a empresa identifica-la, avalia-la,
valida-la e fazé-la evoluir. Situa-se a mudancga requerida para o exercicio
de uma atividade especifica, que se restringia as questdes técnicas, para
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uma exigéncia mais ampla decorrente de pressodes sociais e do aumento da
complexidade das relagdes de trabalho (ZARIFIAN, 2008, p. 68).

Hamel e Prahalad (1995) acreditam que as competéncias organizacionais sao
constituidas pelo conjunto de conhecimentos, habilidades, tecnologias e
comportamentos que uma empresa possui € que consegue manifestar de forma
integrada na sua atuacao, impactando em sua performance e transformando-a em

uma vantagem competitiva.

Ainda, para Hamel e Prahalad, a competéncia essencial € vista como,

[...] um conjunto de habilidades e tecnologias, e ndo uma unica habilidade e
tecnologia isolada [...]. A integracdo é a marca de autenticidade das
competéncias essenciais. Competéncias essenciais & o aprendizado
coletivo na organizacdo, especialmente como coordenar as diversas
habilidades de producédo e integrar diversas correntes de tecnologia [...]
Competéncias essenciais sdo a comunicagcdo, o envolvimento e um
profundo comprometimento para trabalhar pelas fronteiras organizacionais
(HAMEL; PRAHALAD, 1995, p. 233-234).

Observa-se nesse conceito, que uma competéncia essencial “se baseie
inteiramente em um Unico individuo ou em uma pequena equipe” (HAMEL,;
PRAHALAD, 1995, p. 234).

Enfim, € necesséario que a empresa observe e desenvolva as competéncias
para todos os niveis e setores da organizacdo e ndao somente para o0s setores-
chave, tais como pesquisa e desenvolvimento, marketing e vendas, setores antes
considerados a razao de ser dos planejamentos estratégicos. Por outro lado, definir
competéncias em todas as areas da empresa e nao integra-las pode gerar apenas
lista de habilidades especificas para as equipes.

Fleury e Fleury (2008) afirmam que, a competéncia para a formulagdo de
estratégias a partir das competéncias organizacionais € a mais importante para as
empresas num contexto de alta competitividade como o0 que caracteriza os
mercados atuais.

Oliveira (1999, p. 29, sic) define que “o sucesso da empresa é consequéncia
de sua habilidade no desenvolvimento continuo de competéncias essenciais que
irdo sustentar sua competitividade ao longo do tempo”. A organizacdo deve buscar
desenvolver, compartilhar e atualizar o conhecimento que sustenta as atuais e

futuras competéncias essenciais.
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A competéncia, entdo, € entendida ndao apenas como 0 conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para exercer determinada
atividade, mas, também como o desempenho expresso pela pessoa em determinado
contexto, no que se referem a comportamentos, habilidades e atitudes no trabalho.
Desta forma, entendem-se as competéncias humanas como combinagdes sinérgicas
de conhecimentos, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional
dentro de determinado contexto organizacional que agregam valor as pessoas € as
organizacbes (FLEURY; FLEURY, 2001).

A Figura 1 expressa o valor econdmico e social dos individuos e das
organizagdées, na medida em que contribuem para a consecucdo de objetivos
organizacionais direcionados para o reconhecimento sobre a capacidade das

pessoas.

Figura 1 — Competéncias como fonte de valor para o individuo e a organizacao

Valor
Econbmico

Conhecimentos Comportamentos

Habilidades Realizagtes
Atitudes Resultados g .
Social

Fonte: Fleury e Fleury (2001, p. 31)

O Quadro 3, montado segundo Limongi-Franca e Kanikadan (2008, p. 198-
211), o qual apresenta algumas definicdes de competéncia voltadas para o universo
académico, cujas informagdes podem gerar subsidios para fazer uma anélise nessa
dimens&o nos levantamentos empreendidos na pesquisa de campo: na concepgao
de Drucker (2000) a competéncia produtiva refere-se a produtividade do trabalhador
do conhecimento; nas competéncias de pratica e valores.

Existe a necessidade de se pensar a organizagdao de uma forma estratégica
trazendo resultados que podem ser obtidos em longo prazo, valorizando as praticas
organizacionais que geram resultados positivos tanto para escola, como para o
professor e para o aluno (ALBUQUERQUE, 2002).
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Ferreira (1998), os professores devem apresentar competéncias referentes ao
(a): conhecimentos tedricos; conhecimentos linguisticos e matematicos
conhecimentos e competéncias pedagdgico-didaticos; conhecimentos técnicos;

conhecimento sociocultural e competéncia intercultural.

Quadro 3 — Definicbes de Competéncias

Classificacao Definigoes

Segundo Drucker (2000), a produtividade do trabalhador do
Competéncia Produtiva conhecimento esta no aprendizado e ensino continuos e na
importancia do professor trabalhar para a organizagao.

Para Berger e Luckmann (1978), a legitimidade traz o conceito
Competéncia legitima de uma tradigéo teodrica, onde a atividade do professor é vista
como de carater aristocratico, embora ndo o apresente mais.

Conforme Albuquerque (2002) existe a necessidade de se
pensar a organizagdo de forma estratégica trazendo resultados
que podem ser obtidos em longo prazo, valorizando as praticas
organizacionais que geram resultados positivos tanto para
escola, como para o professor e para o aluno.

Competéncias de Pratica e
Valores

Conforme Ferreira (1998), os professores devem apresentar
competéncias referentes ao:

e Conhecimentos tedricos;
o B ¢ Conhecimentos linguisticos e matematicos
Competéncia especifica . o o L
e Conhecimentos e competéncias pedagdgico-didaticos;
e Conhecimentos técnicos;
e Conhecimento sociocultural;
o Competéncia intercultural;

Fonte: Limongi-Franga e Kanikadan (2008, p. 198-211).

2.4.1 Evolucao e contextualizagdo de competéncia

O conceito de competéncia comegou a ser debatido no meio empresarial com
Richard Boyatizis', na década de 80, fase em que ocorreram diversos ajustes nas
empresas como consequéncia do novo arranjo produtivo e econdémico, que
resultaram em mudancas profundas: quebra do modelo classico de relacionamento,
por meio da terceirizagdo de atividades e downsizing gerencial; melhoria na

qualidade e produtividade, com abordagens de qualidade; énfase em processos que

! Boyatizis foi a primeira pessoa a usar o termo competéncia. Seu livro, The Competent Manager: a
Model for Effective Performance, deu inicio ao debate acerca do tema competéncia.



40

privilegiem o cliente — por meio da reengenharia; valorizagdo do individuo e de sua
capacidade — investindo em programas de remuneracao variavel e mecanismos
antecipatérios na gestéao de recursos humanos (BITENCOURT; BARBOSA, 2004).

Essas transformag¢des impactaram significativamente na manutencdo de
empregos formais. Segundo Sarsur (1999), em 1992, ocorreu um corte estimado de
2,6 mil vagas por dia nos Estados Unidos e na Europa. Essas informag¢des séo
confirmadas por outros autores, entre eles Gorz (1995 apud BITENCOURT;
BARBOSA, 2004, p. 242) que informa que “a reengenharia assegura o mesmo
volume de producado com reducdes de 50% no capital e de 40 a 80% no numero de
colaboradores”.

Nesse cenario, cabe o debate sobre os efeitos da atualidade sobre os
sujeitos, por exemplo, no discurso sobre a empregabilidade? e sua ligagdo & busca
de capacitacdo que enfatiza o individuo, principalmente pelo desenvolvimento de
competéncias. A partir do momento que o foco passa a ser o individuo, isto significa
que a remuneragao deverd ser tratada de forma especifica, ou seja, de acordo com
os resultados obtidos por aquela pessoa. Essa nova forma de atuar exige outros
conhecimentos, isto é, formacdo mais ampla, alta capacidade de raciocinio e
comunicacdo e habilidades constatadas para a resolugdo de problemas
(BITENCOURT; BARBOSA, 2004).

Foi assim que a conceituagcao de competéncia ganhou destaque e pode ser
discutida segundo o entendimento de diversas correntes. De acordo com Bitencourt
e Barbosa (2004), a primeira pesquisa sobre o tema foi publicada por Boyatizis
(1982, p. 23), que se concentrou em comportamentos observaveis nos aspectos
psicolégicos que se referiam a trés fatores: motivacéo, autoimagem e papel social, e
habilidades.

Na opinidao de Bitencourt e Barbosa (2004, p. 243, sic) pode-se deduzir pelo

trabalho de alguns autores que:

[...] a nogdo de competéncia surge como parte de um discurso empresarial,
com auséncia da idéia de relagao social, sendo uma espécie de contraponto
ao conceito de qualificacdo. Nessa mesma perspectiva, o modelo de
competéncias se encaixa em uma dimensdo que exige respostas a
problemas ligados a remuneracao, tendo-se em vista sua aproximagéo a
gestao da produgéo.

2 SARSUR (1999, p. 38) define empregabilidade como “agdo individual, que pode ser estimulada ou
ndo pelas organizagdes, que faz com que profissionais de todos os niveis busquem estar mais bem
preparados para enfrentar o mercado de trabalho e suas mutagdes”.
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Porém, no ambito educacional percebe-se a necessidade de reformular o
conceito de qualificacdo, uma vez que surge o argumento de que as competéncias
técnicas ndo atenderiam ao novo contexto produtivo, que exige atitudes criticas e
reflexivas, porque a formagéo deve atentar para o trabalho em geral e ndo para uma
Unica atividade. Isto é, nesse aspecto tenta-se integrar educacdo e trabalho para
que ocorra um desenvolvimento de competéncias gerais dos trabalhadores, mesmo
gue suas habilidades manuais sofram alguma diminuigéo.

Nesse cenario, competéncia pode ser definida como “capacidade pessoal de
articular saberes com fazeres caracteristicos de situagdes concretas de trabalho”
(BARATO, 1998, p. 13).

Outra definicdo de competéncia parte da ideia de competéncia essencial e se
concentra nas unidades estratégicas (UE) de negécio.

As competéncias essenciais constituem o aprendizado coletivo na
organizagdo, especialmente como coordenar as diversas habilidades de
producao e integrar as mdltiplas correntes de tecnologia. [...] Ela também
estd associada a organizagdo do trabalho e a entrega de valor [...], a
comunicacao, ao envolvimento e a um profundo comprometimento em
trabalhar através das fronteiras organizacionais (PRAHALAD; HAMEL,
1995, p. 246).

No decorrer da pesquisa observou-se que existem muitas publicagdes sobre o
tema abordado, por isso, nesta dissertacdo, optou-se por apresentar as principais ja
compiladas por Bitencourt e Barbosa (2004, p. 247-248):

Uma analise de algumas das varias correntes de estudos (americana, latino-
americana, francesa, australiana) sobre a questdo das competéncias permite
relacionar o conceito de competéncia aos seguintes aspectos:

1- Desenvolvimento de conceitos, habilidades e atitudes (formacado) —
Boyatizis (1982), Parry (1996), Boog (1991), Becker (2001), Spencer e

Spencer (1993), Magalhaes et al. (1997), Hipdlito (2000), Dutra e Silva.
(1998), Sandberg (1996).

2- Capacitacao (aptiddo) — Moscovici (1994), Magalhaes et al. (1997), Dutra
e Silva (1998), Zarifian (2012).

3- Pratica de trabalho, capacidade de mobilizar recursos, fato esse que a
difere do conceito de potencial (agdo) — Sparrow e Bognanno (1994),
Durand (1998), Cravino (2000), Ruas (1999), Moscovici (1994), Boterf
(1997), Perrenout (1998), Fleury e Fleury (2000), Davis (2000), Zarifian
(2012).

4- Articulagéo de recursos (mobilizagéo) — Boterf (1997).
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5- Busca de melhores desempenhos (resultados) — Boyatizis (1982),
Sparrow e Bognanno (1994), Parry (1996), Becker et al. (2001), Spencer e
Spencer (1993), Cravino (2000), Ruas (1999), Fleury e Fleury (2000),
Hipdlito (2000), Dutra et al. (1998), Davis (2000), Zarifian (2012).

6- Questionamento constante (perspectiva dindmica) - Hipdlito (2000).

7- Processo de aprendizagem individual no qual a responsabilidade maior
desse processo deve ser atribuida ao préprio individuo
(autodesenvolvimento) — Bruce (1996).

8- Relacionamento com outras pessoas (interacao) - Sandberg (1996).

(BITENCOURT; BARBOSA, 2004, p. 247-248)

Bitencourt e Barbosa (2004, p. 244-245), elaboraram um quadro, no qual
reuniram conceitos de competéncia publicados por 20 autores, que abarcam o
periodo de 1983 a 2001. Desses, foram escolhidos os quatro conceitos que mais se
encaixaram na pesquisa e enriqueceram a fundamentacdo tedrica no fechamento
dos resultados.

O primeiro da énfase a formacao e acéo: “A nocdo de competéncia refere-se
a praticas do quotidiano que se mobilizam através do saber no senso comum e do
saber a partir de experiéncias” (PERRENOUD, 1999, p. 1).

O segundo enfatiza aptidao, resultado e formacao:

Capacidade de a pessoa gerar resultados dentro dos objetivos estratégicos
e organizacionais da empresa, se traduzindo pelo mapeamento do resultado
esperado (output) e do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarios para o seu atingimento (inpuf) (DUTRA; SILVA 1998, p. 3).

O terceiro conceito destaca a formacao, resultado e perspectiva dinamica:

O conceito de competéncia sintetiza a mobilizacdo, integragédo e
transferéncia de conhecimentos e capacidade em estoque, deve adicionar
valor ao negocio, estimular um continuo questionamento do trabalho e a
aquisicdo de responsabilidades por parte dos profissionais e agregar valor
em duas dimensdes: valor econdmico para a organizagao e valor social para
o individuo (HIPOLITO, 2000, p. 7).

O quarto conceito é bastante atual e enfatiza aptidao, acéo e resultado:

A competéncia profissional € uma combina¢édo de conhecimentos, de saber-
fazer, de experiéncias e comportamentos que se exerce em um contexto
preciso. Ela é constatada quando de sua utilizagdo em situagao profissional
a partir da qual é passivel de avaliagdo. Compete, entdo, a empresa
identifica-la, avalia-la, valida-la e fazé-la evoluir (ZARIFIAN, 2012, p. 66).
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McClelland (apud FLEURY; FLEURY, 2001), representante da vertente
americana, conceitua competéncia como uma caracteristica subjacente a pessoa
que é casualmente relacionada com desempenho superior na realizacdo de uma
tarefa ou em determinada situagédo. Foi quem primeiro citou o termo competéncia no
meio académico, na década de 1970. Influenciaram de forma significativa alguns
autores americanos, que passaram a pensar e conceituar competéncia como inputs,
isto &, caracteristicas que um individuo possui e que o leva a aumentar seu
desempenho.

Boyatzis (1982), da vertente americana, buscava na década de 1980,
repensar o conceito de competéncia como uma parte profunda da personalidade
humana que resulta em uma atividade efetiva em uma dada situagao (HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACARELLI, 2008).

Nessa concepcado, a competéncia é estruturada como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA). Isso traduz que o crescimento € o
desenvolvimento humanos estdo fundamentados na inteligéncia e na personalidade
do ser, podendo dessa forma melhorar o seu desempenho a partir de 0 momento em
que aumente seu conhecimento (SANTO, 2013).

Segundo Spector (2002, p. 60) CHA é:

[...] um atributo ou uma caracteristica exigida para que alguém possa
desempenhar uma determinada tarefa. As tarefas estabelecem o que é feito
em trabalho, enquanto que o CHA descreve qual é o perfil de pessoas
exigido.

O mesmo autor define conhecimento como algo que um individuo deve saber
para desempenhar um trabalho, a habilidade considerada como aquilo que a pessoa
€ capaz de desenvolver no trabalho, e a aptidao identificada como o talento ou a
capacidade de uma pessoa, ou o potencial a ser desenvolvido. O que diferencia
Spector (2002) dos demais autores é que ele coloca além do CHA que € o peffil
exigido das pessoas, outros comportamentos que o complementam.

No que se refere ao desenvolvimento de competéncias, trés dimensdes
principais sdo consideradas por Swieringa e Wierdsma (apud RUAS, 1998):

1) o saber - relaciona-se ao conhecimento. Envolve questionamentos e
esforcos que agreguem valor ao trabalho. De acordo com Ruas
(1998), o conhecimento € o que se deve saber para desenvolver com
qualidade aquilo que Ihe é atribuido (conhecimento acerca das
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ferramentas de qualidade, de sistemas de custos, de seguranca de
mercados, de atendimento aos clientes, sistemas de custos, de
segmentacdo de mercados, de sistematizacdo e organizacao das
informacdes).

2) o saber-fazer — alude-se a habilidades. Foca-se no desenvolvimento
de praticas e consciéncia da acao tomada. As habilidades sdo o que
se deve saber para obter um bom desempenho (habilidade para
motivar, orientar e liderar uma equipe em torno de metas e objetivos,
habilidade para negociar com os clientes, com os fornecedores e
clientes internos, habilidade para planejar ou para avaliar
desempenhos, etc.) (RUAS, 1998).

3) o saber-ser — relaciona-se com as atitudes. Empenha-se em
apresentar um comportamento de acordo com a realidade desejada.
Neste instante ocorre a unido entre discurso e agdo. E preciso saber
agir para poder empregar de forma adequada os conhecimentos e
habilidades (iniciativa e empreendedorismo, confiabilidade, espirito
inovador, flexibilidade para considerar opinides diferentes das suas,
flexibilidade para reconhecer erros, disposicdo para aprender e
persisténcia, entre outros) (RUAS, 1998).

O debate francés acerca de competéncia surgiu nos anos 70, justamente do
questionamento do conceito de qualificacao e do processo de formagéao profissional,
principalmente técnica. Descontentes com o descompasso que se observava entre
as necessidades do universo profissional, principalmente da industria, procuravam
aproximar o ensino das necessidades reais das empresas, objetivando melhorar a
capacitacdo dos trabalhadores e suas chances de se empregarem. Buscava-se
“estabelecer a relacdo entre competéncias e os saberes — o saber agir — no
referencial do diploma e do emprego” (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 16).

A competéncia humana sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes que
colaboram para que um individuo identifique-se e relacione-se com outros individuos
de maneira humana, educada e, acima de tudo, ética, sem considerar o cargo
hierarquico, género, condicao social, formacao, etc. Como competéncia politica,
pode-se considerar o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que

contribui para que o individuo tenha consciéncia de que suas acgoes irdo interferir no
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meio em que esta inserido e que também este meio tera influéncia sobre seus
comportamentos (RODRIGUES, 2013).

A competéncia comportamental, no entanto, parece ser pouco explorada, ou
pouco ensinada e aprendida, ela refere-se a um conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes que o individuo deve ter e que sdo de total conhecimento e
dominio deste individuo, isto €, o individuo tem pleno conhecimento de seus pontos
fortes e de seus pontos a melhorar, e dessa forma ter& um comportamento assertivo
diante dos eventos ou problemas que devera enfrentar. A competéncia
comportamental € o saber ser, discutida por varios autores, entre eles Stroobants
(1997), Manfredi (1998) e Invernizzi (2000).

O saber ser inclui tragos de personalidade e carater adequados aos
comportamentos requeridos nas relacbes sociais de trabalho, tais como,
envolvimento, responsabilidade, disponibilidade para a inovacdo e
mudanca, assimilacdo de novos valores de qualidade, produtividade e
competitividade, etc. (MANFREDI, 1998, p. 27-28).

Goleman (1999) denominou competéncia emocional e a definiu como parte da
inteligéncia emocional que é vista como a capacidade de administrar os sentimentos
e emogdes no plano pessoal e nas relagdes sociais. No ambito do desenvolvimento
pessoal € a autopercepgcdo, a autorregulagdo e a motivacdo, € no ambito
interpessoal é a empatia e as aptidées sociais. Este autor considera que as
dimensdes fazem parte do sujeito, enquanto as competéncias do grau de
desenvolvimento da inteligéncia.

Na verdade, saber, saber-fazer e saber-ser estao inter-relacionados e, muitas
vezes, se confundem (Figura 2). Um fator fundamental para o desenvolvimento de
competéncias relaciona-se a apropriacdo do conhecimento (saber) em acdes no
trabalho (saber-agir). Salienta-se que é neste momento que o desenvolvimento de

competéncias agrega valor as atividades e a organizacao.



Figura 2 — Dimensfes da Competéncia

Fonte: Pontes e Serrano (2005, p. 24) Valores, crencas,
autoimagem

Ou seja, o conhecimento, se nao for incorporado as atitudes e exprimir-se por
meio de acdes ou praticas no trabalho, ndo gerara resultado positivo a organizacao
e nem instigara o crescimento dos individuos. Essa concepc¢ado de relacionar o

conhecimento &s praticas organizacionais destina-se ao aprender a aprender®.
2.5 Terceiro Setor e seus Impactos

Sabe-se, hoje, que a capacidade do primeiro setor (Acdo Governamental) e
do segundo setor (Acdao Empresarial), ndo suporta as divergéncias das
necessidades sociais, mesmo tendo como entendimento que a responsabilidade
legal ndo recaia sobre o segundo setor, onde seus objetivos em um mundo
globalizado tém diversos efeitos correlatos em consonéncia com as mudangas
econdmicas, mudancas que afetam toda uma estrutura e em diversos segmentos.

Com base nos efeitos globais, esses impactos tém como sintonia a
consequéncia sismica de um terremoto, abalando todas as classes sociais,
observando-se que os efeitos tém seus maiores impactos nas comunidades carentes

“carithas’”, palavra derivada do inglés, que classifica as acdes humanitarias das

*o potencial de aprendizagem é um conceito que se refere ao potencial para aprender, e
principalmente ao potencial para aprender a aprender. [Este requer um tipo especial de
autoconhecimento, conhecer a forma que se aprende. Implica a apropriagdo do conhecimento as
praticas organizacionais em diferentes situagdes, estimulando o processo de reflexdo acerca de sua
efetividade (SENGE, 1998).
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pessoas que necessitam de alicerces sociais com apoio governamental
(TACHIZAWA, 2007).

Ha mais de quarenta anos ninguém cogitava ou falava sobre as atividades do
terceiro setor, ou seja, em organiza¢cées ndo governamentais sem fins lucrativos, no
entanto, desde entdo comegou a familiarizagcdo com os termos de Thirty Sector em
inglés, na expressao terceiro setor.

Ser terceiro setor € mais do que assistir os menores carentes, distribuir
donativos natalinos ou agasalhos no inverno, de forma esporadica, paliativa, sem a

sinergia necessaria.

Ser Terceiro Setor é atuar como agente transformador social, que, com sua
missdo impar de prestar um beneficio coletivo, constréi uma nova
consciéncia caracterizada pela urgéncia de reverter os indicadores sociais
paradoxais a grandeza econdémica e a diversidade imensa de recursos
naturais que detém o Brasil (CAMARGO et al., 2002, p. 15).

Essa disseminacéo do terceiro setor derivou-se das dificuldades e da falta de
prioridade dos anseios da sociedade, segundo Tachizawa (2007, p. 18),
organizacdes nao governamentais (ONGs) como entidades de natureza privada (nao
publicas) sem fins lucrativos, juridicamente, caracterizadas como associa¢gées ou
fundacoes.

Com essa definicao segundo Tachizawa (2007), as organizacbées do terceiro
setor tém seus espacos exclusivamente de carater privado, exercendo suas
atribuicbes no cenério social, sendo essas a¢des uma obrigatoriedade do primeiro
setor (Acdo Governamental), com atividades na educagéo, saude, desenvolvimento,
acdes sociais, seguranca e financeiro.

Segundo Fischer e Falconer (1998) com o passar dos tempos, houve uma
grande inversdo de responsabilidades, gerando conflitos ao definir o que é publico e
0 que é o privado.

Esse assunto de cunho filantrépico surgiu em razao da ineficiéncia do setor
governamental, sendo que esse tema esta articulando grandes interesses nas
academias, na busca de estrutura para solidificar a gestdo das organizacdées do
terceiro setor. Segundo Drucker (1999), o terceiro setor € composto de agentes que
visam a mudancas nos seres humanos. Esse pensamento do autor mostra a
importancia da busca constante de estabelecer acdes voltadas para alavancagem
do modelo de gestao do terceiro setor.
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Pode-se observar que, o terceiro setor esta em franca expansado entre os
paises desenvolvidos. Nos continentes desenvolvidos, essa pratica tem maior
participacdo e maior frequéncia sustentavel pela populagdo, buscando
constantemente o entendimento principalmente ndo por milagres e, sim por
atividades que motivam a sua estrutura humana. Com essas agbes observa-se a
forca do terceiro setor, além das atitudes éticas e morais que as organizagdes
mostram de forma direta. Ressalta-se que quando a populagédo estd comprometida
com a organizagado do terceiro setor os efeitos dessas motivagdes geram grandes
resultados (DRUCKER, 1999).

Dois estudiosos do terceiro setor, Ruth Cardoso e Carlos Eduardo Montano
publicaram artigos enriquecedores sobre o tema. Cardoso (1997) em um artigo
intitulado “Fortalecimento da Sociedade Civil’, afirmou que as organizagdes,
instituicbes e fundagdes reforcam a sociedade civil na medida em que mobilizam os
“recursos humanos e materiais para o enfrentamento de desafios como o combate a
pobreza, a desigualdade e a excluséo social” (CARDOSO, 1997, p. 9).

Enquanto Montafo (2001), em sua obra “A Funcionalidade do 'terceiro setor'
no novo trato a 'questédo social”, afirma que o Terceiro Setor consiste numa “nova
modalidade de trato & 'questdo social” (MONTANO, 2001, p.1).

Neste contexto, cabe comentar que uma organizacdo sem fins lucrativos
demanda quatro coisas: um plano, marketing, pessoas e dinheiro. A instituicdo sem
fins lucrativos deve olhar para fora em busca de oportunidades e necessidades. O
plano sera elaborado com os recursos limitados, ndao s6é no que se refere ao
dinheiro, mas, as pessoas, a competéncia — uma contribuicdo realmente
significativa. Por exemplo, a funcdo do lider é assegurar que os resultados
adequados sejam obtidos e, ainda, que as coisas estejam sendo feitas da forma

mais correta possivel.

2.5.1 Histéria do terceiro setor

A pratica da caridade surge em diversos momentos da sociedade resgatado
pelos primordios da humanidade, onde caracteriza a ajuda entre a coletividade.
Segundo Hudson (2004, p.1) descreve que: “as primeiras civilizacbes egipcias
desenvolveram um severo codigo moral com base na justica social. Esse cddigo

encorajou as pessoas a ajudar os outros em suas necessidades”.
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A palavra terceiro setor foi traduzida do inglés Third Sector e faz parte do
vocabulario socioldgico corrente nos Estados Unidos, observa-se que na lei inglesa,
tradicionalista como é, usa uma expressdo mais antiga para designar esse objeto.
Fala de Caridades “Charities”, o que remete a memdria religiosa medieval e enfatiza
0 aspecto da doacgao (de si, para o outro) que caracteriza boa parte das relagdes
idealizadas neste campo (ANDRADE, 2002).

A nogédo de "Filantropia", contraponto moderno e humanista a caridade
religiosa, também aparece com frequéncia, sobretudo, na literatura anglo-saxa.
Mecenato € outra palavra correlata, que faz lembrar a renascenga e o prestigio
derivado do apoio generoso as artes e ciéncias.

Classifica-se segundo Fernandes (1994, p. 127), que os termos tradicionais
da caridade ja transcrevem a tempos remotos sendo que essa atitude ja era

praticada no decorrer da histéria.

(...) o Terceiro Setor € composto de organizagcbes sem fins lucrativos,
criadas e mantidas pela énfase na participacao voluntaria, num ambito nédo
governamental, dando continuidade as praticas tradicionais da caridade, da
filantropia e do mecenato e expandindo o seu sentido para outros dominios,
gragas, sobretudo, a incorporagdo do conceito de cidadania e de suas
multiplas manifestagdes na sociedade civil (FERNANDES, 1994, p. 127).

Da Europa Continental, vem o predominio da expressao "organiza¢gées nao
governamentais" (ONGs), cuja origem estd na nomenclatura do sistema de
representacbes das Nacbes Unidas. Chamou-se assim as organizacoes
internacionais que, embora ndo representassem governos, parecia significativo o
bastante para justificar uma presenca formal na Organizacdo Nacdes Unida.
Observa-se que a Organizacdo das Nacdes Unidas foi oficialmente fundada em 1
janeiro de 1942, conforme registro no site oficial da Nagdes Unidas.

1 January 1942, The name "United Nations" is coined. The name "United
Nations", coined by United States President Franklin D. Roosevelt was first
used in the Declaration by United Nations of 1 January 1942, during the
Second World War, when representatives of 26 nations pledged their
Governments to continue fighting together against the Axis Powers.
(http://www.un.org/en/sections/history/history-united-nations/index.html)*.

*Em 1 de janeiro de 1942, é cunhado nome das Nacdes Unidas. O nome das Nagdes Unidas,
cunhado pelo Presidente dos Estados Unidos Franklin D. Roosevelt foi usado, primeiramente, na
declaragéo nas Nagdes Unidas, de 1 de janeiro de 1942, durante a Segunda Guerra Mundial, quando
representantes de 26 nagbes se comprometeram juntamente com seus governos para continuar a
lutar juntos contra as poténcias do eixo.


http://www.un.org/en/sections/history-united-nations-charter/1942-declaration-united-nations/index.html
http://www.unmultimedia.org/photo/detail/313/0031319.html
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O Conselho Mundial de Igrejas e a Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT) eram os exemplos, em pauta.

Por extenséo, com a formulagao pela ONU, nos anos 60 e 70, de programas
de cooperagao internacional para o desenvolvimento estimulado cresceram, na
Europa Ocidental, ONGs destinadas a promover esses projetos no Terceiro Mundo.
Formulando ou buscando projetos em ambito ndo governamental, as ONGs
europeias procuraram parceiros mundo afora e acabaram por fomentar o surgimento
de entidades congéneres nos continentes do hemisfério Sul (PELIANO, 2003).

Na América Latina, inclusive Brasil, € mais abrangente falar de "sociedade
civil” e de sua organizacdo. Esse é um conceito cio século XVIII que desempenhou
papel importante na filosofia politica moderna, sobretudo entre autores da Europa
Continental. Designava um plano intermediario de relagcbes entre a natureza pré-
social e o Estado, onde a socializacdo se completaria pela obediéncia a leis
universalmente reconhecidas. No entendimento classico, incluia a totalidade das
organizagbes particulares que interagem, livremente, na sociedade (entre as quais
as empresas e seus negocios), limitadas e integradas, contudo, pelas leis nacionais
(MELO NETO; FROES, 2002).

O conceito foi recuperado na América Latina, no periodo recente das lutas
contra o autoritarismo como, alids, também na Europa do Leste. A literatura
"hegeliana" de esquerda foi instrumental nesse sentido como se observa em
comparacdo na busca da igualdade. As primeiras conferéncias de Hegel sobre a
filosofia do Direito (HEIDELBERG, 1817-188) contém uma passagem que agora se
torna legiveis. Comecga com o topico crucial da autolibertacdo do escravo:

Mesmo que eu tenha nascido escravo Sklave, que eu tenha sido alimentado
e criado por um senhor, que meus pais e antepassados tenham sido todos
escravos, ainda assim sou livre no momento que eu desejar, quando me
torno consciente de minha liberdade. Pois a personalidade e a liberdade de
minha vontade sdo partes essenciais de mim, de minha personalidade.
(HEGEL, 1983, p. 55).

As primeiras instituicdes ligadas a filantropia e a assisténcia social, no Brasil,
surgiram com a lIgreja. Esses efeitos derivam do desenvolvimento da coroa
portuguesa os quais eram definidos pelas questdes administrativas, Landim (1998)
identifica quatro ciclos do processo histérico do terceiro setor no Brasil. Descreve-se

que o primeiro ciclo se estende da colonizacado até meados do séc. XX denominadas

de associagdes voluntarias, fundadas pela Igreja catdlica.
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O segundo ciclo ocorre no governo de Getulio Vargas, em meados de 1930,
corresponde ao periodo em que o assistencialismo era foco principal do governo do
Presidente Getulio Vargas, esse efeito ocorreu no ambiente do governo Presidente
Juscelino Kubitschek entre 31 de janeiro de 1956 — 31 de janeiro de 1961, apos os
anos 1960 houve a divisao de responsabilidade entre o Estado e a Igreja por obras
assistenciais paternalistas e avessas ao questionamento social, a Igreja agindo
como uma poderosa aliada do Estado, no controle das manifestagbes de
insatisfacdo social (OLIVEIRA; ROMAQ, 2011).

A filantropia comega a ser caracterizada como terceiro setor, sendo esse 0
aspecto que fundamentou a partir de 1970, considerado um novo ciclo. As
instituicbes de carater filantrépico e assistencial unem-se aos chamados movimentos
sociais e, com o apoio da Igreja, tornam-se porta-vozes de problemas locais, assim
como passam a denunciar as situacoes de repressao, desigualdade e injustica social
denominados como terceiro setor (OLIVEIRA; ROMAO, 2011 ).

Com a Constituicdo Federal de 1988 pode-se, assim, caracterizar 0 marco
fundamental de uma nova era do principio do terceiro setor definindo o conceito de
cidadania as politicas sociais. Promulgado o Estatuto da Crianca e do Adolescente
(ECA), em 1990, em seguida apdés um ano em a lei de incentivo a cultura 1991, a lei
organica da assisténcia social em 1993, a lei caracteriza-se e dispde sobre o
trabalho voluntario de 1998, com esse avango em 1999 é estabelecida, a Lei n®
9.790/99, que faz a qualificacdo das Organiza¢cdes da Sociedade Civil de Interesse
Publico (OSCIP) (FERRAREZI; REZENDE, 2001).

Segundo Oliveira, “E neste espago que se desenvolveram as associagoes
voluntarias, como as irmandades e confrarias, que proporcionavam servicos sociais
do lazer a convivéncia social” (OLIVEIRA, 1985. p. 230).

Com esses embasamentos tedricos, segundo Hudson (apud OLIVEIRA;
ROMAO, 2011), o terceiro setor estd baseado em organizacées com finalidades
sociais, ao invés de econbmicas, sendo que em sua esséncia envolvem trabalho
voltado para saude, religido, sindicatos, caridade, entre outros trabalhos voluntarios.

Cardoso (apud OLIVEIRA; ROMAO, 2011, p. 28) afirma que: o préprio
conceito de terceiro setor, seu perfil € seus contornos ainda n&o estao claros, nem
sequer para muitos autores que o0 estdo compondo. “Sao varios os termos que

temos utilizado para caracterizar este espaco que nao é Estado nem mercado e
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cujas agdes visam ao interesse publico: iniciativas sem fins lucrativos, filantrépicos e
voluntarios”.

A Interpretagao Técnica Geral (ITG) 2002 item 3 estabelece que: a entidade
sem finalidade de lucros pode exercer atividades, tais como as de assisténcia social,
saude, educacdo, técnico-cientifica, esportiva, religiosa, politica, cultural,
beneficente, social e outras, administrando pessoas, coisas, fatos e interesses
coexistentes, e coordenados em torno de um patriménio com finalidade comum ou
comunitaria (CFC, 2012).

Hudson (1999, p. Xll) afirma que: Revista Eletronica Gestao e Negdcios —
Volume 4 — n? 1 - 2013 as organizacdes do terceiro setor sdo movidas por um desejo
de melhorar o mundo. As pessoas que administram e que trabalham para ela, de
forma voluntaria, acreditam na criagdo de um mundo mais justo, mais compreensivo,
mais esclarecido e mais saudavel.

Segundo Drucker (1999), ndo é pelo fato de essas instituicbes nao terem
como objetivo o lucro que, ndo sdo empresas. Também néo se refere ao fato delas

serem ndo governamentais:

E que elas fazem algo muito diferente das empresas do governo. As
empresas fornecem bens ou servigos. O governo controla. A tarefa de uma
empresa termina quando o cliente compra o produto, paga por ele e fica
satisfeito. O governo cumpre sua fungédo quando suas politicas séo eficazes.
A instituicdo sem fins lucrativos ndo fornece bens ou servicos e nem
controla. Seu produto ndo é um par de sapatos, nem um regulamento
eficaz. Seu produto € o ser humano mudado. As instituicbes sem fins
lucrativos sdo agentes de mudanca. Seu produto é um paciente curado,
uma crianga que aprende, um jovem que transforma em um adulto com
respeito préprio, isto é, é toda uma vida transformada (DRUCKER, 1999, p.
XIV).

A instituicdo sem fins lucrativos utiliza um servigo para provocar mudancgas
em um ser humano. “Ela cria habitos, visdo, compromisso, conhecimento”. Ocorre
uma metamorfose com o receptor, ela ndo é uma simples fornecedora. Até que isso
de fato ocorra, a instituicdo sem fins lucrativos ndo auferiu resultados, “ela teve
somente boas inten¢des” (DRUCKER, 2006, p. 39).

De acordo com Rodrigues (2013), o negécio social € um modelo de se fazer
negécios com a finalidade de resolver problemas sociais, € ndo de maximizar o
lucro.

Cabe destacar que os profissionais que ja estao trabalhando em alguma

entidade, ou pensam em trabalhar em alguma, devem entender que o trabalho
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voltado para empresas difere grandemente daquele realizado em entidades sem fins
lucrativos. Esta simples compreenséao tera grande efeito no comprometimento das

pessoas com os objetivos das entidades (GRINGS, 2004, p. 48).

2.5.2 Surgimento do terceiro setor no Brasil

O terceiro setor inicia sua atuagao, no Brasil, no momento em que estavam
ocorrendo grandes impactos mundiais em diversos segmentos, com esse cenario
surgem as organizagoes para alicergar e apoiar as sociedades menos favorecidas,
em fungédo dos impactos sociais e, paralelamente o setor primario que caracteriza o
governo e as organizagdes do setor secundario (organizagdes privadas), sentindo
essa defasagem social, visualizaram efeitos correlatos no meio social, onde essas
caréncias nao eram supridas pelas organizacées primarias e secundarias (DIAS,
2012).

Sendo que essas efetivas sustentabilidades das caréncias da sociedade
tornam-se uma acdo complexa e de dificil regularizagdo, principalmente pelo
crescimento populacional, evidenciado pela falta do controle da natalidade,
ocasionando um crescimento desordenado, sem nenhuma estrutura de apoio das
dignidades humanas em diversos setores como, saude, educacdo, seguranca e
politicas publicas, esses impactos ja faziam parte das preocupacdes
governamentais, na busca das solu¢des para combater esses efeitos.

Segundo Sposati (2003), demonstra em seu estudo realizado a respeito das
politicas sociais brasileiras. Esse estudo mostra que em meados dos anos 1980, o
Brasil registrava uma das maiores taxas de desigualdade social, em consequéncia
desse indicador negativo, o Governo langa acdes de natureza filantrépica, grandes
fatores que contribuiram para esse cendrio foi o crescimento desigual em todo
territério brasileiro, elevados indices de pobreza, principalmente pela falta de
qualificacao e investimento na educacéo.

A baixa renda para o caso de quem estava inserido no mercado de trabalho, a
falta de emprego sao fatores que enfatizaram e alavancaram dessas necessidades
de gerar agbes voltadas para as caréncias sociais (DIAS, 2012).

De acordo com Charnet (2007) e Alves (2004), o terceiro setor emergiu no
Brasil na década de 1990, mudando o conceito antes preponderante do servigco

social com base em organizacdes dedicadas a caridade e a filantropia. O sucesso da
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atividade se nota na profusao de Organizagdes Nao Governamentais (ONGs) no
Pais, que prestam servicos ao publico nos mais variados setores: saude, educacéo,
cultura, direitos civis, moradia, protecdo ao meio ambiente e desenvolvimento das
pessoas.

A titulo de ilustracdo do processo evolutivo do terceiro setor no Brasil, a
Figura 3 apresenta uma cronologia dessa evolugdo, a partir da inauguracdo da
primeira Santa Casa de Misericordia até a promulgac¢do da Lei da Organizacao da
Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP) Fundamentacao Legal: Lei n? 9.790/99
e Decreto n? 3.100/99.



Figura 3 — Evolugéo do terceiro setor no Brasil
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Fonte: CHARNET (2007, p. 64)
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No que se referem aos segmentos de atuacdo em que o0s projetos
gerenciados por essas instituicdes, destacam-se os destinados a Educacédo e
Pesquisa com 25%; Assisténcia e Promog¢ao Social com 17% e Desenvolvimento
Comunitario, Social e Econdmico com 15% do total dos projetos (FGV, 2005).

As acdes governamentais nao suportam essa demanda, visto que as agdes
ndo sao voltadas para a efetiva prevencdo e, sim, para a corregcdo dos efeitos
correlatos advindos dos efeitos sociais.

A diversificacdo das atividades do terceiro setor tem uma abrangéncia que
surge da necessidade de alguma pessoa, grupos, sociedades, enfim, sentimentos
que sao percebidos e sentidos pela populacdo. Pode-se observar que a importancia
e a abrangéncia atual sdo definidas de acordo com as satisfagbes que interagem
dentro da organizagcdo e com as manifestagdes dos publicos assistidos, isso ocorre
pelo fato de ter uma diversidade bastante heterogénea (TACHIZAWA, 2007).

Observa-se na Tabela 6 que o publico-alvo (criancas e/ou adolescentes) tem
a maior atuacao, sendo esse, uns dos mais significativos setores de oportunidade de
atuacao.

Tabela 6 — ONGs, segundo as principais categorias de publico atingidas

Publico — alvo %
Criancas e/ou adolescentes 63,7
Movimentos urbanos 52,4
Associagdes de moradores/ movimentos bairro 46,6
Mulheres 41,9
Outras ONGs 25,8
Publico em geral 22,5
Sindicatos rurais 22,5%
Pequenos produtores 20,9

Fonte: Tachizawa, (2007. p. 29)

2.5.3 Classificacao do terceiro setor no Brasil

Observa-se na Lei n® 10.406, de 10 de Janeiro de 2002, a qual caracteriza o

terceiro setor como sendo as instituicoes sem interesse de fins lucrativos, que é


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.406-2002?OpenDocument
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institucionalizada de forma legalmente fundamentada conforme artigo 44 do cédigo

civil.

Art. 44. S&o pessoas juridicas de direito privado:

| - as associacoes;

Il - as sociedades;

Il - as fundacgdes;

IV - as organizacgdes religiosas; (Incluido pela Lei n? 10.825, de 22.12.2003);
V - os partidos politicos. (Incluido pela Lei n® 10.825, de 22.12.2003);

VI - as empresas individuais de responsabilidade limitada. (Incluido pela Lei
n® 12.441, de 2011) (Vigéncia).

§ 1°S&o livres a criagdo, a organizacdo, a estruturagdo interna e o
funcionamento das organizagdes religiosas, sendo vedado ao poder publico
negar-lhes reconhecimento ou registro dos atos constitutivos e necessérios
ao seu funcionamento. (Incluido pela Lei n? 10.825, de 22.12.2003).

§ 2%°As disposicbes concernentes as associagbes aplicam-se
subsidiariamente as sociedades que sdo objeto do Livro Il da Parte Especial
deste Cadigo. (Incluido pela Lei n? 10.825, de 22.12.2003).

§ 320s partidos politicos serdo organizados e funcionardo conforme o
disposto em lei especifica. (Incluido pela Lei n® 10.825, de 22.12.2003)
(BRASIL, 2002).

No Brasil, as associa¢des e fundagdes sdo consideradas, no artigo 44 do
Cédigo Civil, como pessoas juridicas de direito privado. Durante a constituicao de
seu negécio proprio, as personalidades juridicas podem ser fundagoes,
associagdes, cooperativas de trabalho, sociedades (atividades comerciais ou
empresariais com fins lucrativos), organizacoes religiosas e partidos politicos (sdo
regidas por legislacdo propria), mas apenas as associagdes e fundacdes
representam o terceiro setor. Sendo assim, ainda que os termos utilizados sejam
(instituto, ONG, organizacao, etc.) referem-se sempre a uma associacdao ou
fundacao (DIAS, 2012).

As associagdes e fundacgdes sao entidades que fazem parte do terceiro setor.
Elas sdo formadas quando pessoas, empresas ou familias querem,
estrategicamente investir seus recursos na area socioambiental.

Define-se no artigo 44, do Cddigo Civil Brasileiro (CCB) que, em relacéo as

pessoas juridicas de direito privado sédo: (BRASIL, 2012).


http://cooperativa-trabalho.info/
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a) ORGANIZACOES RELIGIOSAS - s3o livres a criacdo, a organizacdo, a
estruturagdo interna e o funcionamento das organizagdes religiosas, sendo
vedado ao poder publico negar-lhes reconhecimento ou registro dos atos
constitutivos e necessarios ao seu funcionamento;

b) PARTIDOS POLITICOS - os partidos politicos serdo organizados e
funcionarao conforme o disposto em lei especifica. Assim, estas pessoas
juridicas serao reguladas por legisla¢édo prépria;

c) APLICACAO SUBSIDIARIA DA LEGISLACAO - as disposicdes
concernentes as associacdes aplicam-se subsidiariamente as sociedades
que sao objeto do Livro Il da Parte Especial do Novo Cédigo Civil.
Com essa determinacao do artigo 44 do Codigo Civil, evidencia-se em qual
ambiente a instituicdo se caracterizard como organizagdo do terceiro setor, assim

nao gerando duvida de sua constituicdo e principio legal da organizagéo.

2.5.4 Fundamentos do mercado de trabalho no Brasil

Os primeiros trabalhadores do Brasil foram os escravos. Nao se afirmasse,
porém, a existéncia de um mercado de trabalho até meados dos anos 1850, quando
a Lei Eusébio de Queiroz, que determinava o fim do trafico de escravos comecgou a
ser cumprida de forma integral (THEODORO, 2002).

Afirma-se o autor que, apesar da proclamacao de republica e da abolicdo do
trafico negreiro, que trouxeram profundas transformacgdes politicas e sociais ao Pais,
a economia brasileira continuava organizada em torno da produgcdo de artigos
tropicais (café, acucar, algodao) para o mercado europeu (THEODORO, 2002),

Pelo menos até a década de 1850, ndo existiam formas alternativas de
organizacao desta producédo, além daquela apoiada no trabalho escravo.

A abolicdo da escravatura gerou um contingente de libertos que representava
mais da metade da populacdo total do pais, cuja economia baseava-se na
subsisténcia. Furtado (1970, p. 153-154) afirma “que esta parcela da populacdo néo
seria bem adaptada ao trabalho assalariado e que por caracterizar-se pela disperséao
em diversas areas, seu recrutamento seria dificil”.

Iniciou-se o0 processo de imigracdo para ocupar os postos de trabalho que
tinham sido liberados pelos escravos. De acordo com Theodoro (2002) os
imigrantes ocuparam as lavouras de café, enquanto os escravos libertos somar-se-
iam a populagao livre que vivia em sua grande parte de subsisténcia e servigcos

urbanos primarios e mal remunerados.
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De acordo com Barbosa (2003, p. 211), foi durante o ultimo quarto do século
XIX, que ocorreu o surto industrial em Sdo Paulo, comecou-se a observar os
primeiros indicios das relag6es de trabalho assalariado.

Segundo o autor, € somente com a nacionaliza¢do do trabalho, ocorrida ap6s
1930, que se pode falar em estruturacdo do mercado de trabalho brasileiro. Dez
anos depois, em 1940, apenas um tergo da populacdo economicamente ativa (PEA)
era assalariado, e, em 1980, a taxa de assalariamento alcanc¢ava dois tercos da PEA
ocupada (POCHMANN,1998, p. 119).

Sobre o periodo compreendido entre os anos 1930 e 1980, Pochmann afirma:

E importante destacar que Brasil conheceu, entre as décadas de 1930 e
1980, um forte movimento de expansdo do emprego assalariado com
carteira assinada, pois a cada dez postos de trabalho abertos, oito eram
assalariados, sendo sete com carteira assinada e dois eram néo
assalariados (POCHMANN, 1998, p. 120).

A década de 1990 iniciou com recessdao e seguiu com politicas anti-
inflacionarias que mantiveram o0 pequeno e lento crescimento da atividade
econObmica, as crises financeiras, e as mudancas estruturais como a abertura
comercial e financeira, a reestruturacdo produtiva, a privatizacdo, a ampla
incorporacdo da forca de trabalho pelo setor de servicos e a queda do emprego
industrial modificaram a dindmica do mercado de trabalho e o avanco da
informalidade tornou-se evidente. A caracterizacdo do mercado de trabalho
brasileiro contradiz preceitos estabelecidos e desafiam o estudioso Theodoro (2002,

p. 114-115) quando afirma que:

Entender este processo - onde informalidade e formalidade coabitam,
criando e recriando formas diversificadas de organizagdo produtiva e de
relagbes de trabalho — € a tarefa que ultrapassa os limites do espectro usual
das chamadas ciéncias econémicas, em prol de um enfoque mais
abrangente e — por que ndo? — multidisciplinar (THEODORO, 2002).
Para caracterizar o mercado de trabalho o autor divide o sistema de emprego
e dois niveis — o do espagco econdbmico, entendido como as relacoes de
concorréncia, parcerias e transacionais entre as unidades produtivas; e o das regras,
convencgoes e leis que regem as relagdes entre as unidades produtivas e a mao de
obra.
A heterogeneidade do funcionamento do mercado de trabalho brasileiro

também é tema largamente discutido na literatura. Resumidamente, os autores
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defendem que as politicas de emprego, ao invés de fomentar a formalidade do
mercado, causam efeito contrario, dilatando a desigualdade entre a forga de trabalho
formal e informal (THEODORO, 2002).

O aumento da informalidade e do desemprego, que representam significativa
reducao da forca de trabalho protegida pela legislacdo, conduzem ao que os autores
intitulam de precarizagao do trabalho.

O mercado de trabalho vem passando por profundas transformacdes em
decorréncia da dindmica dos mercados globalizados, inovagdes e tecnolbgicas e
reestruturacao produtiva.

A transicdo mais relevante para este trabalho € a capacitacdo dos
trabalhadores. As inovagbes tecnoldgicas originaram novas profissdes,
especialidades e fizeram com que outras desaparecessem.

O nivel de escolaridade minimo passou de nivel fundamental a nivel médio, o
que significa que o mercado passou a requisitar sete anos a mais de estudos,
mesmo em ocupagdes de nivel operacional.

Ainda, segundo Chanlat (2000), “os trabalhadores com pouca escolaridade
vao sendo excluidos do mercado de trabalho e substituidos pelos mais capacitados
e com maior gama de competéncias”

Entretanto, pode-se entender que o processo de mudancas e atualizagées,

sera uma exigéncia global, sendo necesséaria uma constante atualizagéo.
2.5.5 Mercado de trabalho nas organizacdes do terceiro setor

Mundialmente as informacbes que circulam em todo meio de comunicacao
destaca que globalmente os efeitos das ondas do desenvolvimento estao afetando
drasticamente as recolocagdes da mao de obra qualificada e ndo qualificada, essas
por sua vez tém maior impacto, principalmente para aquelas populacées que esta
buscando uma posicdo no mercado de trabalho, em muitos casos, aqueles que
perderam suas colocacbes pelo impacto das reestruturacbes e realizando
transformacdes de impacto global (MANAS; MEDEIROS, 2012).

A globalizacdo é um novo sistema econémico mundial, que prescreve e
descreve as maneiras pelas quais as empresas, 0s conceitos e 0s eventos séo
organizados em todo o mundo. E um fendmeno que afetou as pessoas de forma

diferente em cada esfera da vida. A globalizacao eleva-se a uma eliminacao eficaz
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do nacional, das fronteiras para fins econémicos. E uma condicdo que, alcanca
diversos territérios.

Observa-se que no primeiro setor, no que diz respeito as acgdes
governamentais, essa mao de obra alocada e definida pelos concursos publicos a
qual, apés sua entrada na organizagdo chamada governo, tem como instituicdo a
estabilidade, situacado tipicamente privilegiada que n&o abrange a maioria da
populagao brasileira.

O segundo setor abrange todas as instituicbes com fins lucrativos, voltadas
para o lucro, onde se destacam a questao monetario sendo o objetivo principal € nao
0 meio, fazendo jus aos seus investimentos. Essas organizagdes com as questdes
politicas e econdmicas estao sofrendo impactos em sua gestdo gerando mudancgas
internas para buscar um equilibrio de sustentabilidade com seus clientes,
fornecedores e funcionarios. Mas, esse cenario ndo elimina as demissoes,
individuais ou coletivas (TACHIZAWA, 2007).

Segundo Paschoal (2001), quando se fala em organiza¢des do terceiro setor
pode-se ter a Otica na busca de empregos sendo esse setor um gerador de
acomodacbes e oportunidades perante a populacdo, o entendimento estda na
questao econbmica, quando se observa que o terceiro setor € a oitava economia
mundial, movimentando US$ 1 trilhdo por ano, cerca de 8% do produto interno bruto
(PIB) do planeta Terra, referindo-se ao Brasil, seu impacto esta R$10,9 bilhdes
anuais, o que representa 1% do PIB, com um total de R$ 1bilhdo de doagdes.

Observa-se em Tachizawa (2007, p 33), “No Brasil entre 1991 e 1995, o
mercado de trabalho cresceu 20%. No terceiro setor, chegou a 45%. Nesse cenario
nos anos 90 ja se observavam grandes oportunidades nesse setor”.

No entanto, um dos grandes problemas enfrentados pelas organizacdes
inseridas no terceiro setor refere-se a forma de gestdo dessas instituicdes.
Incorporadas num amplo contexto politico, econémico e social, também sao
influenciadas pelas significativas transformagées em curso na sociedade
contemporanea, bem como pelos dilemas inerentes a mudanga organizacional

prépria deste tempo de transformacées (RODRIGUES, 2013).
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[...] a idéia de criar estratégias explicitas tem se tornado popular no Terceiro
Setor porque as organizagdes tém precisado reagir a mudangas mais
rapidas em seu ambiente externo. Consequentemente, tém tido a
necessidade de meios mais explicitos para estabelecer novos objetivos e
redirecionar recursos. Tém também precisado mostrar aos financiadores o
que sera feito com o seu dinheiro (HUDSON, 2004, p. 80, sic).

O aumento da complexidade das atividades somado a auséncia de modelos
de gestdo apropriados para as organizagcées de natureza social resultaram no
desenvolvimento de estilos proprios de gestdo, um pouco na base da “tentativa e
erro”, o que levou muitas delas a se deparar com dificuldades para a realizacao de
tarefas administrativas. Essas dificuldades influiram na conduc¢do dos projetos e na
prépria existéncia dessas instituicées, deixando evidente a necessidade de buscar
niveis mais elevados de competéncia profissional.

A mudanca de atitude das entidades financiadoras, principalmente, as
internacionais, interferiu no processo de gestdo dessas organizagbes. Elas
passaram a adotar critérios mais rigorosos, tais como a contrapartida financeira das
entidades sem fins lucrativos, a obrigatoriedade de registros contabeis, reducao do
periodo de financiamento e a apresentacao de retorno mensuravel na aplicacao de
recursos (RODRIGUES, 2013).

As deficiéncias na gestdo dessas organizagdes, a pressao por buscarem sua
auto sustentacao financeira, a escassez de apoio técnico e a enorme diversidade de
membros que compdem suas estruturas sao restricbes a um maior desenvolvimento
do terceiro setor (SCAICO et al., 1998).

Para tentar reverter este cenario deve-se profissionalizar a gestdo dessas
instituicbes, ponto em que os conhecimentos e os principios da Ciéncia da
Administracdo podem dar uma significativa contribuicdo para a alavancagem do
setor social. Pequena parcela das ferramentas gerenciais a disposi¢ao do terceiro
setor foi desenvolvida especificamente para ele.

2.5.6 O terceiro setor em Sao José dos Campos

Apbs a contextualizacdo ampla do terceiro setor no Brasil, chega-se a
microrregido da cidade de Sao José dos Campos, cuja evolugao € muito préxima do
ja discutido até aqui, a nao ser pelo fato de a cidade ter sido uma estancia climatica,
portanto, ocorreu uma concentracdo de organizacdes voltadas ao tratamento de
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doencas respiratérias. Os sanatorios, as pensdes e republicas se fazem presentes
na cidade a partir de 1920, com o objetivo de atender aos tuberculosos que vinham
em busca de tratamento.

O sanato6rio Vicentina Aranha, que pertencia a Santa Casa de Misericérdia de
Sao Paulo foi inaugurado em 27 de abril de 1924. No entanto, as modificacdes que
ocorreram nos métodos de tratamento da tuberculose e as possibilidades de cura,
depois de 1945 levaram a redugdo das suas atividades. Em 1990 abrigou um
Hospital Geriatrico por decisdo da Santa Casa, sendo desativados alguns anos
depois (SJC, 2007).

A construgdo do Sanatério Vila Samaritana iniciada em 1929, teve sua
inauguracdo em 1934. Este sanatorio foi construido pela Associagdo Evangélica
Beneficente, liderada por um Reverendo cuja filha era tuberculosa. O Sanatério Vila
Samaritana é considerada a primeira instituicdo evangélica do Pais a prestar
assisténcia a tuberculosos carentes. O principal objetivo proposto era ajudar os
membros das igrejas evangélicas sem disponibilidade financeira no tratamento e ao
mesmo tempo, na convivéncia com a familia (SJC, 2007).

Devido ao fluxo crescente de doentes que procuravam a cidade e nao tinham
onde ficar, em 1933, foi fundado o Sanatério Maria Imaculada para atender a esse
publico. As atividades hospitalares eram subordinadas a Congregacado das
Pequenas Missionarias de Maria Imaculada. Alguns nomes que se destacaram
foram Nelson D’Avila (médico do sanatério) e o Padre Rodolfo Komorek (MORAES,
2004).

O Sanatério Antoninho da Rocha Marmo, inaugurado em 1952, dirigido pela
Madre Tereza de Jesus Eucaristico, fundadora da Ordem das Irmas Pequenas
Missionarias de Maria Imaculada. Antoninho da Rocha Marmo, que da nome ao
hospital, era um menino tuberculoso que faleceu aos 12 anos. Apds a sua morte a
mae criou uma associacao para iniciar as obras do sanatério direcionado ao
tratamento de criancas tuberculosas, que nao dispunham de recursos para o
tratamento correto (MILANI, 2004).

De acordo com o cadastro da Prefeitura Municipal de Sao José dos Campos,
foram identificadas as Organizagdes do Terceiro Setor da cidade de Sao José dos
Campos. Naguele levantamento foram contabilizadas 134 instituicbes cadastradas
junto a PMSJ, sendo que estas atuam nos mais diversos setores de atendimento a

sociedade.
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Das organizacdes cadastradas na PMSJC, quarenta e oito estdo conveniadas
ao Municipio e este supervisiona e apoia o desenvolvimento dos projetos. O numero
de usuarios atendidos por projetos dessas organizagdes conveniadas € da ordem de
seis mil pessoas. Existem, ainda, 86 entidades que n&o estdo conveniadas ao poder
publico municipal. No ano de 2006, vinte e sete organizagdes tiveram seus projetos
enquadrados em programas de repasses com o setor privado, das quais 15 estéao

conveniadas ao Municipio e 12 ndo possuem convénios (CHARNET, 2007).
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3 METODO

Nesta secdo, classifica-se o tipo de pesquisa, descreve-se a amostra e
especificam-se os procedimentos e 0s instrumentos de coleta e tratamento de
dados.

3.1 Tipos de Pesquisa

A metodologia até aqui desenvolvida mostra que a andlise dos dados sera
desenvolvida por meio de uma pesquisa quanti-quali.

Pode-se classificar esta pesquisa de qualitativa descritiva com um método de
estudo de caso, por limitar-se a fazer o retrato de uma instituicdo de ensino superior
e analisar as informagdes em profundidade. Tal classificacdo sustenta-se
teoricamente na conceituagao de Vergara (2003, p. 49):

[...] sendo o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo
pais. Tem carater de profundidade e detalhamento. Pode ou nao ser
realizada em campo.

No que tange a natureza, as pesquisas cientificas podem ser classificadas em
trés modalidades: a qualitativa, a quantitativa, e a quanti-quali (GODQY, 1995, GiIL,
2004; CHAROUX, 2006).

A pesquisa qualitativa ndo se apoia na extensdo da amostra ou ao numero
de sujeitos, mas na riqueza e no detalhamento retirados destas. O foco do trabalho
qualitativo € “conhecer o significado que se confere ao objeto estudado, pontos de
vista, processos, percepcoes, abstracdes, enfim, a perspectiva dos participantes da
situacao estudada” (CHAROUX, 2006, p. 38).

A pesquisa quantitativa &€ mais adequada para apurar opinides e atitudes
explicitas e conscientes dos entrevistados, pois utilizam instrumentos estruturados
(questionarios). Apoia-se em medidas e céalculos mensurativos (CHAROUX, 2006).

De acordo com Gil (2004), a quanti-quali € a combinagdo das duas
modalidades, oferece perspectivas diferentes, mas nao necessariamente polos
opostos. De fato, elementos de ambas as abordagens podem ser usados em
estudos mistos, para fornecer mais informac6es do que poderia se obter utilizando
um dos métodos de forma isolada. A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e
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correlaciona fatos ou fendmenos sem manipuléa-los. Busca descobrir, com a maior
precisdao possivel, a frequéncia com que um fenébmeno transcorre, sua relagéo e
conexdo com outros, sua natureza e suas caracteristicas. Tem-se o intento de
conhecer e analisar as contribuicbes culturais ou cientificas do passado, sobre
especifico assunto, tema ou problema (CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007).

A opcao pelo estudo de caso se justifica em funcado da crenca de que este
tipo de pesquisa, direcionada essencialmente para a descoberta, insights e a
compreensao do fenémeno pesquisado, pode trazer significativas contribuicées
tanto em nivel tedrico quanto em nivel da pratica profissional (GODOY;
ANTONELLO, 2009).

A abordagem deste estudo € qualitativa, uma vez que estabelece uma relagcéo
dindmica entre o mundo real e a percepgao do sujeito. Segundo Chizzotti (1991), o
conhecimento ndo se reduz a informacao isolada, mas ao entrelacamento do sujeito
com a realidade, e esse sujeito outorga um significado ao que observa. Como este
estudo tem por base a percepcdo de alunos do ultimo ano do curso de
administragdo acerca de as competéncias adquiridas comparadas com as
competéncias necessarias para a gestao de organizacdes do terceiro setor, justifica-
se a abordagem proposta.

Os dados qualitativos das entrevistas foram analisados por meio de
ferramentas qualitativas do método de analise de conteddo. Lima (2008) assim
define a abordagem qualitativa,

A abordagem qualitativa possui diversos méritos, dentre 0s quais se podem
destacar a valorizacdo da idéia de intensidade, ao invés da quantidade; uma
investigacao profunda da realidade estudada por meio de diferentes fontes
de consulta, permitindo uma maior credibilidade de suas conclusées; e a
reducdo dos pré-conceitos dos pesquisadores devido ao longo tempo
requerido pela investigagédo (LIMA, 2008, p. 210, sic).

Quanto aos procedimentos metodolégicos e o0s instrumentos foram
fundamentados no estudo de Godoy e Antonello (2009), assim como o0s
procedimentos de analise e tratamento dos dados. Aplicar novamente o0s
procedimentos metodolégicos em outras realidades ou unidades de caso permitem
comparar universos diferentes com os mesmos parametros, o que admite identificar
diferencas e similaridades, além de validar ou adequar instrumentos de pesquisa.

No que se refere ao uso de dados qualitativos e quantitativos considera-se

uma estratégia atraente, pois, determinados estudos de caso podem incluir
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quantidades significativas de dados quantitativos. No entanto, se esses dados forem
submetidos as analises estatisticas ao mesmo tempo em que dados qualitativos
permanecem, apesar disso, centrais ao estudo como um todo, o0 pesquisador
alcancara maior sucesso se adotar a estratégia analitica dos dados (YIN, 2010).

Os procedimentos e instrumentos estdo detalhados na subsecéo 3.4 e 3.5.

3.2 Populacao e amostra

Na pesquisa cientifica, em que se estuda uma determinada populacao é usual
o estudo de apenas uma parcela deste contingente, a populacdo estudada é
constituinte do ultimo ano do curso de administracdo de empresa, de uma IES
privada e de duas instituicbes do terceiro setor na cidade de Sao José dos Campos,
estado de Sao Paulo.

Segundo Vergara (2003), a populagédo pode ser entendida como um conjunto
de elementos que representam as mesmas caracteristicas e que sera analisado para
obtencao dos resultados.

Foram convidados os 192 alunos (diurno e noturno), porém, nem todos
assinaram o TCLE, dessa forma a amostra final foi composta de 105 (54,68%) dos
alunos do ultimo ano do curso de administracdo de empresa (por tratar-se de um
curso trimestral — do 13° ao 16° trimestre) de uma IES privada.

Das organizagcbes do terceiro setor foram indicadas duas pessoas que
participaram da entrevista.

Para participar da pesquisa perfil da populagdo deveria atender os seguintes
requisitos basicos: ser aluno matriculado no ultimo ano do curso de administragcdo de
empresa, de ambos 0s sexos, idade e estado civil.

As pesquisas nas organizacoes do terceiro setor na cidade de Sao José dos
Campos foram realizadas com as liderancas, as quais definem os perfis para a
ocupacgao desses profissionais que administram as organizac¢des do terceiro setor.

3.3 Instrumentos na coleta de dados

A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
de Taubaté, conforme Protocolo numero 053393/2016 no dia 24/06/2016 (ANEXO
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C). A permissdo para a pesquisa na IES foi concedida pelo responsavel pela
organizagao IES (ANEXO A).

Nas instituicdes do terceiro setor, diretora do ITS-1 autorizou e indicou uma
colaboradora para participar da entrevista (ANEXO A). Assim como o diretor da ITS-
2, autorizou e indicou um colaborador para a entrevista (ANEXO A).

Os procedimentos, apresentados na subsecdao 3.1 foram o0s mesmos

adotados por Godoy e Antonello, em 2009, quais sejam:

3.3.1 Anélise documental

Os documentos analisados foram o Projeto Pedagdgico da Instituicdo e as
diretrizes propostas pelo Ministério da Educacdo (MEC) para o Curso de
Bacharelado em Administracao.

Essa anélise é pertinente porque as competéncias destacadas nos projetos
pedagdgicos e as diretrizes do MEC foram comparadas com as competéncias
percebidas pelos alunos do ultimo ano de Administragdo e a demanda do terceiro
setor junto ao mercado de trabalho.

Esse procedimento foi idéntico ao das autoras, pois elas analisaram as
diretrizes e o projeto pedagdgico do curso de graduacao em Administragao.

3.3.2 Aplicagao do questionario

Como referéncia para o trabalho foi adotado o questionario desenvolvido e
aplicado em pesquisa por Godoy e Antonello (2009). Instrumento de coleta foi
mantido na integra, pois, as autoras o aplicaram em um curso de Administracdo de
Empresas (ANEXO A).

De acordo com Vergara (2003), o questionario caracteriza-se por uma série
de questdes apresentadas ao respondente por escrito. O questionario pode ser
aberto, pouco ou nédo estruturado, ou fechado, estruturado. No questionario aberto,
as respostas séo livres, e, no fechado, o respondente faz escolhas diante das
alternativas apresentadas.

A grande vantagem do questionario, como instrumento de coleta de dados, é
a sua capacidade de atingir um grande numero de pessoas (VIEIRA, 2009; COSTA,;
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COSTA, 2011). Considera-se como desvantagem a auséncia da observacao do
pesquisador no ato do preenchimento.

As autoras Godoy e Antonello (2009) estruturaram o questionario em trés
blocos: o primeiro analisa um conjunto de dados para caracterizagédo do sujeito; o
segundo bloco é constituido de 27 perguntas que sao classificadas em uma escala
tipo Likert com seis possibilidades de respostas (discordo totalmente, discordo muito,
discordo pouco, concordo pouco, concordo muito, concordo totalmente). No terceiro
bloco estdo cinco questbes abertas relacionadas a passagem do aluno pela
universidade: contribuicbes do curso segundo a percepcao do aluno; indicacao das
disciplinas que mais contribuiram para a sugestdo das disciplinas de menor
representatividade, opinido sobre o estagio (se permitiu 0 uso das habilidades e
competéncias adquiridas durante o curso); e, finalmente, avaliagdo do aluno quanto

a qualidade do curso.
3.3.3 Entrevista semiestruturada

Foram sete perguntas, abordando a demanda do Terceiro Setor por
profissionais da Administracdo. Abordou a formacdao académica, quais os critérios
adotados pela organizacdo no momento de selecionar um profissional para o
terceiro setor, quais as competéncias esperadas que o administrador do terceiro
setor tenha para desenvolver suas atividades profissionais. As IES desenvolvem
habilidades individuais nos alunos que atendam ao Terceiro Setor. Como identificar
a capacidade de mobilizacao das potencialidades da sua Institui¢ao.

Entrevista — sua maior vantagem € a interacdo entre o pesquisador e o
entrevistado. Costa e Costa (2011, p. 23) chamam a atengdo para “a importancia de
selecionar pessoas que realmente tém o conhecimento necessario para satisfazer as
suas necessidades de informagao”. No entanto, deve-se considerar que a entrevista
pode ter suas limitagdes. E o instrumento usado quando se quer atingir um nimero
pequeno de sujeitos (ROSA; ARNOLDI, 2008).

Para maior seguranca e fidelidade, as entrevistas foram gravadas e depois
transcritas (CARVALHO, 2010; COSTA; COSTA, 2011).
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3.4 Procedimentos para a coleta de dados

Junto a secretaria da Instituicdo de Ensino Superior foi solicitada uma lista
com os alunos do ultimo ano do curso de administragdo de empresa.
Nas organizagdes do terceiro setor tem-se um publico de lideranga constituido
de duas pessoas, que foram submetidas a entrevista semiestruturada.
Os dados obtidos por meio dos questionarios foram analisados de acordo
com os parametros da abordagem quantitativa.
Quanto aos documentos usados, estes foram solicitados junto a Biblioteca e
liberados para esta pesquisa.
Nesta pesquisa para a coleta de dados foram seguidas as seguintes etapas:
o Consentimento das Instituicdes de Pesquisa — “Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido Institucional” (ANEXO A).
o Concordancia dos alunos em participar da pesquisa — Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido Individual e garantia de anonimato
(ANEXO B);
. Aprovacao do Comité de Etica da UNITAU (ANEXO C)
. Questionario (ANEXO E)
o Entrevista semiestruturada a ser realizada com os gestores do terceiro

setor (individualmente) — gravacao eletrénica (APENDICE A).
3.5 Tratamentos dos Dados

Para atingir os objetivos do trabalho foi escolhida a metodologia da
“Triangulagao” definida pela combinagdo de métodos e fontes de coleta de dados
quantitativos e qualitativos, cujo intuito € a defesa de que estes métodos sao
complementares (AZEVEDO et al., 2013).

A triangulacdo é um método que se propde a analisar 0 mesmo fenémeno ou
a problematica da pesquisa, alicercado em mais de uma fonte de dados.
Informacdes procedentes de varios angulos, por exemplo: pesquisa documental,
aplicagdo de questionario e entrevistas podem ser empregadas para confirmar e
elaborar o problema de pesquisa. Essa estratégia pode limitar os vieses pessoais e
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metodoldgicos, assim como, ampliar a generalizacdo de um estudo (DECROP,
2004).

Segundo Vergara (2006), a triangulagao pode ser entendida a partir de duas
perspectivas: como uma estratégia que ajuda na validade de uma pesquisa; uma
alternativa para obtencdo de novos conhecimentos, por meios de novas
perspectivas.

A triangulacdo de dados permite coletar dados em diferentes periodos e de
fontes distintas de forma a obter uma descricdo mais rica e detalhada dos
fenbmenos. De acordo com Bauer (2010), a estratégia da triangulagdo € uma forma
de oficializar as perspectivas e os métodos, procurando minorar as inconsisténcias e
contradigdes de uma pesquisa. Para Patton (2002), a triangulagdo contribui para a
validade e para a confiabilidade, compondo um quadro mais fiel do fenémeno por
meio da integracao.

3.5.1 Analise documental

Foram selecionados para analise o Projeto Pedagdégico de Curso (PPC) de
Administracdo cujos dados necesséarios foram: matriz do curso, obijetivos,

habilidades e competéncias que devem ser desenvolvidas.

3.5.2 Questionario

O trabalho de Godoy e Antonello (2009) aplicou a analise fatorial no
questionario por meio do software Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), versao 17.0.

O mesmo procedimento foi utilizado, porém, neste estudo adotou-se a versao
22.0.0.0 do (SPSS).

A escala de Likert foi lancada numericamente no programa, com 0s critérios:
Concordo totalmente = 6; Concordo muito = 5; Concordo pouco = 4; Discordo pouco
= 3; Discordo muito = 2; Discordo totalmente = 1. Dessa forma, as maiores medias
sao relativas a maior concordancia, e as médias menores, a menor concordancia.

Apo6s o langamento das respostas, os dados foram submetidos a analise
descritiva simples, que tem por objetivo ordenar e organizar os dados brutos obtidos.
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Isso significa tabular a frequéncia em que determinadas respostas ocorrem e
separa-las por classes ou intervalos de respostas (ANASTASI, 1972).

Apbés o procedimento descritivo foram realizados os procedimentos
preliminares para sustentar a andlise fatorial. Inicialmente, verificou-se, por meio do
teste KMO, se a amostra era suficiente para o procedimento de andlise fatorial.
Outro dado importante: a consisténcia e fidedignidade do instrumento, que foi

mensurado por meio do teste de Alpha de Cronbach.

KMO

O teste de Kaiser — Meyer e Olkin (KMO) objetiva verificar a adequacao da
amostra. Neste estudo resultado proximo de 1,0 significa que a amostra é
significativa, para o mesmo.

No caso desta pesquisa o0 KMO calculado foi de 0,912.

Alpha de Cronbach

O teste Alpha de Cronbach verifica a fidedignidade e consisténcia interna do
instrumento, no caso o questionario aplicado. Esse teste gera um coeficiente
denominado coeficiente Alpha de Cronbach. Quanto mais préximo de 1,0 for o valor
obtido, mais consistente e fidedigno sera o instrumento.

No caso desta pesquisa o coeficiente Alpha de Cronbach foi de 0,945.

Para Hair et al. (1999, p. 95), “[...] quanto mais as variagdes entre as medidas
do fendbmeno realizadas pelas diferentes variaveis superar as variagdes internas das

variaveis individualmente, melhor sera o indicador”.

Andlise Fatorial

A analise fatorial € um procedimento estatistico que objetiva simplificar a
descricao dos dados por meio da reducao de dimensdes (DANCEY; REIDY, 2006).

Na opinido de Barbbie (2005), a analise fatorial € uma técnica estatistica
multivariada que trata da identificacdo de estruturas de inter-relacionamentos
inerentes a um conjunto de dados, identificando fatores que, por sua vez, consistem
em dimensdes qualitativas que podem revelar alguns aspectos do comportamento
humano.

O software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) desenvolve a

analise fatorial conforme solicitacdo do pesquisador, que pode limitar o nimero de
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fatores ou efetuar andlises livres e verificar a coeréncia dos dados gerados
(DANCEY; REIDY, 2006).

A pesquisa desenvolvida por Godoy e Antonello (2009) deu origem a quatro
fatores, para esta dissertagcdo, da mesma forma, foi fixada no software, durante o
procedimento fatorial, a mesma limitacao.

As cargas fatoriais representam a correlacao entre a variavel (pergunta) e o
fator (constructo). Os fatores, geralmente, sdo apresentados de forma geométrica
por eixos de referéncia, os quais possibilitam que cada variavel seja representada
graficamente (DANCEY; REIDY, 2006). Esses eixos estdo sujeitos a sofrer rotacdes
para eliminacdo dos pesos negativos, razao pela qual foi aplicada a rotacéao
VARIMAX.

Depois de o célculo da matriz fatorial girada passa-se a interpretacao e
denominacdo dos fatores. Essa fase demanda intuicdo psicolégica e, nao
conhecimento estatistico. O software apresenta os agrupamentos fatoriais com as
respectivas cargas fatoriais por variavel. As cargas fatoriais abaixo de 0.4,
normalmente, sdo eliminadas. Nenhuma varidvel adotada por Godoy e Antonello

(2009) foi desconsiderada neste estudo.

Questoes abertas do questionario
As respostas foram classificadas por perguntas e incidéncia de respostas,

conforme a sec¢éo 4, em que séo apresentados os resultados.

3.5.3 Entrevistas

As entrevistas foram categorizadas por meio da andlise de conteudo.
Segundo Bardin (2011, p. 42) define analise de conteudo como:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagfes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a interferéncia
de conhecimentos relativos as condicdes de producéo/recepgao (variaveis
inferidas) destas mensagens.

Para a analise de conteudo adotou-se trés diferentes fases elaboradas por
Bardin (2011), no método:



74

pré-andlise — fase da organizacdao propriamente dita, que tem trés
missdes: a escolha dos documentos a serem submetidos a analise, a
formulacdo de hipbéteses e a elaboracdo de indicadores que
fundamentem a interpretacéao;

exploragdo do material — a fase mais duradoura: a etapa de codificacao,
quando s&o realizados recortes em unidades de contexto e de registro, e
a fase de categorizacdo, em que a exclusdo mutua, homogeneidade,
pertinéncia, objetividade e fidelidade e produtividade devem ser
analisadas; e

tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo — nesta fase a
interpretacéo é essencial. Os resultados brutos séo tratados de forma a
se tornarem significativos e validos. A inferéncia (deducbes légicas) é a

etapa intermediaria.

De acordo com Santos (2012, p. 387), a’[...] analise de contetdo é uma leitura
profunda, determinada pelas condigdes oferecidas pelo sistema linguistico e objetiva
a descoberta das relagdes existentes entre o conteudo do discurso e os aspectos

exteriores”.

O mesmo procedimento foi aplicado nas entrevistas realizadas com o terceiro

setor. Ademais, a técnica permite a compreensao, a utilizagéo e a aplicacdo de um

determinado contetdo. Na proxima se¢édo sdo apresentados resultados e discussao.

A seguir toda a dindmica direcionada a esta pesquisa é apresentada na Figura 4.

Figura 4 — Desenho da Pesquisa

OBJETIVOS

Pesquisa Descritiva
Pesquisa Exploratéria

o Verificar qual a
necessidade de
complementagéo
das habilidades e
competéncias de
um recém-
formado em
administracédo
para atuar no
terceiro setor.

Pesauisa Documental

Objetivo Geral Problema Plano para Coleta de Plano para Analise de

e As competéncias
desenvolvidas no
curso de
Administragcéo de
Empresas de uma
IES privada séo
compativeis com a
demanda na
gestao das
organizagdes do
terceiro setor?

DELINEAMENTO

ESTUDO -CRITIVO

e Documental - MEC

¢ Aplicacado do
Questionario - Godoy
e Antonello (2009) -
na integra

o Entrevista
Semiestruturada

e Documental - MEC -

qualitativa

o Aplicagao do

Questionario - Godoy
e Antonello (2009) -
na integra -
abordagem
quantitativa - SPSS
22.0.0.0 - KMO -
Alpha de Cronbach -
Analise Fatorial

32 - Entrevista
Semiestruturada -
qualitativa - analise de
contetdo
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Analise Documental

4.2 Unidades de Caso

A pesquisa foi realizada em uma IES privada do curso de administracao de
empresa na cidade de Sao José dos Campos, na identificacdo das competéncias
desenvolvidas juntos aos alunos, analisando com duas organizagdes do terceiro
setor instaladas na Regido Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral
Norte ou (RMVale) para buscar os dados das necessidades das competéncias que
essas instituicdes do terceiro setor necessitam para manter a sustentabilidade dos
seus servicos filantrépicos com direcionamento para as populagdes atendidas nas
organizagbes na busca da sustentacao das caréncias do primeiro setor.

O estudo de Godoy e Antonelo (2009) foi realizado em dois campi da

instituicao de ensino superior privada situada na cidade de Sao Paulo.

4.2.1 Apresentacdo da unidade de caso

A IES, com sede na cidade de Sao José dos Campos, Estado de Sdo Paulo,
pessoa juridica de direito privado.

Nesta perspectiva, a a IES de Sao José dos Campos se propde a “Formar
cidadaos e profissionais com qualidades reconhecidas e valorizadas pela sociedade
e pelo mercado de trabalho” produzindo, sistematizando e difundindo o
conhecimento nos diversos campos do saber, através do ensino, do incentivo a
pesquisa e extensao, articulados de modo a contribuir para o desenvolvimento do
Pais e principalmente da regido onde estara inserida (PPC, 2012).

O perfil da IES esté intimamente identificado com a realidade do mercado de
trabalho da regido, fazendo com que a capacidade de empregabilidade de seus

egressos seja sua principal marca.
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4.2.1.1 Dados socioecondmicos da regiao

Quanto aos dados socioeconémicos da Regido de Sao José dos Campos, na
qual estara inserida a IES de Sao José dos Campos, esta localizada no extremo
leste do Estado de Séao Paulo, entre as duas principais metrépoles do Pais — Sao
Paulo e Rio de Janeiro. E uma das areas mais dinamicas e a quarta maior
concentragdo populacional do Estado, ocupando 11,3% do territorio estadual
(PMSJC, 2012).

A Regiao de Sao José dos Campos é composta por 39 municipios. Apresenta
uma economia dinamica e diversificada, na qual se destacam a industria com base
tecnoldgica e o turismo. A atividade industrial € de longe a mais importante para a
economia da regido, gerando 78,1% do valor adicionado e empregando 30,6% da
forca de trabalho regional. Os setores industriais mais relevantes sdo o aeroespacial
(26% do valor adicionado da estrutura industrial da regidao e 12 mil empregos), o
automotivo (16% do VA e 26 mil empregos), o quimico (10% do VA), industria de
alimentos e bebidas (10% do VA) e o da metalurgia basica (6% do VA). O municipio
de Sao José dos Campos, com o 92 maior PIB do Brasil e o 3° do Estado de Sao
Paulo, atingindo o valor de R$ 24 mil per capita, € um dos centros industriais e de
servigos mais importantes do Estado de Sao Paulo e do Brasil (PMSJC, 2012).

O complexo industrial de Sao José dos Campos, que conta com 1.251
industrias e emprega cerca de 50 mil pessoas, destaca-se no cenario nacional pelo
forte desempenho nos seguintes setores, e suas respectivas cadeias produtivas:
automotivo, de telecomunicacdes, aeroespacial e de defesa, assim como setor
quimico-farmacéutico e de petréleo. Entre as empresas locais, destaca-se a
Empresa Brasileira de Aeronautica — Embraer, uma das maiores exportadoras do
Brasil, que alterna com a Petrobras como o primeiro item da pauta de exportacoes,
quarta empresa fabricante de avides comerciais no mundo, lider no segmento de
aviacao regional. A nacionalizagdo da producao da empresa tende a crescer a
medida que novos fornecedores internacionais de peso vao instalando-se na regiao,
como ocorreu com Pilkington Aerospace (britanica), Sobraer/Sonaca (belga) e a
Gamesa (espanhola) (PMSJC, 2012).

O municipio conta também com outras grandes empresas, como: Refinaria
Henrigue Lage — Revap da Petrobras, General Motors, Monsanto, LG Philips,

Ericsson, Johnson & Johnson, Panasonic, Hitachi, Johnson Controls, TI Automotive,
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Eaton, Parker Hannifin, Orion, Heatcraft, BBA Bidim, Crylmaor, Radicifibras, entre
outras. O Distrito Empresarial das Chacaras Reunidas concentra empresas de micro,
pequeno e médio portes que, em sua maioria, sao terceirizadas de grandes
industrias locais (PMSJC, 2012).

Segundo dados do IBGE (2010), a populagdo do municipio de Sao José dos
Campos é de 629.921 habitantes. A distribuicdo da populacao segundo a faixa etaria
esta contida na Tabela 7 a seguir, e revela que aproximadamente 26,8% da
populagao total do municipio, conforme ultimo Censo Demogréafico encontrava-se na
faixa etaria entre 15 e 29 anos. Além disso, a piramide etaria da populacao revela a
expressividade do contingente jovem em Sao José dos Campos, de 30-59 anos o
que representa 41,6%. Registrando-se apenas 9,8% da populagdo com mais de 60
anos (IBGE, 2010).

Tabela 7 — Distribuicao da populacao por faixa etaria — SdCampos - SP

SAO JOSE DOS CAMPOS

FAIXA ETARIA )
POPULAGAO PERCENTUAL
0-14 anos 137.322 21,8%
15-29 anos 168.818 26,8%
30-59 anos 262.551 41,6%
60 e mais 61.732 9,8
POPULAGAO TOTAL 629.921 100%

Fonte: IBGE (2010)

As caracteristicas etarias da populacdo do municipio de Sao José dos
Campos sao refletidas nos nimeros de matriculas iniciais no ensino fundamental e
médio. Conforme pode ser observado na Tabela 8 a seguir, o Censo Escolar do
INEP/2015 apresenta o numero de matriculas iniciais bastante elevados. Cerca de
17,24% da populacdo de Sao José dos Campos encontra-se matriculada no ensino

fundamental e médio.
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Tabela 8 — Matriculas no Municipio de Sao José dos Campos — SP (2015)

REDE PUBLICA E PRIVADA MATRICUL ADOS T
Creches 15.656
Pré-escolas 17.382
Anos iniciais 43.552
Anos finais 36.114
Ensino Médio 28.984
Ensino de Jovens e Adultos (EJA) 7.269
Educacao Especial 367

TOTAL 149.234

Fonte: Censo Escolar/INEP (2015) / Total de Escolas de Educacéo Basica: 379

4.2.1.2 Historico da IES

A IES é pessoa juridica de direito privado, com sede no municipio de Sao
José dos Campos, Estado de Sado Paulo, e com seus Estatutos registrados no
Registro Civil de Pessoas Juridicas do Cartorio de Imoveis e Anexos de Sao José
dos Campos.

A criagédo do Curso de Bacharelado em Administragdo da Faculdade de Sao
José dos Campos estd em consonancia com a necessidade continua de adequacéo
as tendéncias contemporaneas de construcéo de itinerarios de profissionalizacédo, de
trajetorias formativas, e de atualizacdo permanente, de acordo com a realidade
laboral dos novos tempos (PPC, 2012).

Este curso contempla um projeto pedagdgico que garante uma formagao
humanistica sélida, com espacos amplos e permanentes de ajustamento as rapidas
transformacdes sociais geradas pelo desenvolvimento do conhecimento, das
ciéncias e da tecnologia, apontando para a criatividade e a inovagao; condi¢des
basicas ao atendimento das diferentes vocagbes e ao desenvolvimento de
competéncias, e para a atuacao social e profissional em um mundo em constantes

transformacdes.
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Com o pensar voltado para a formagao prospectiva, antecipando os desafios
que aguardam os egressos no futuro que ainda nao se conhece o contorno, busca-
se uma aprendizagem ativa e problematizadora voltada para autonomia intelectual,
apoiada em formas criativas e estimulantes para o processo de ensino; formando um
profissional comprometido com a curiosidade epistemoldgica e com a resolucao de
problemas da realidade cotidiana (PPC, 2012).

O objetivo especifico do Curso € desenvolver profissionais com formacao
generalista para atuar no cenario globalizado, de forma competente, critica, ética e
transformadora, utilizando os diferentes recursos da teoria administrativa, de forma a
articular o seu raciocinio para entender o mundo e resolver problemas do bem estar
da comunidade. Especificamente, adequando as suas competéncias e habilidades a
realidade da demanda e mercado profissional de Sdo José dos Campos e dos
outros municipios do Vale do Paraiba e Litoral Norte.

Ainda, de acordo com o PPC (2012), o egresso do Curso de Administracao
devera ser um administrador polivalente, conhecedor da gestdo de negbcios onde é
necessaria a criatividade e a agilidade, capaz de:

o criar estruturas organizacionais,

. estabelecer rotinas,

. elaborar regimentos, normas e procedimentos técnicos afetos a

organizagao.

Sempre estabelecendo fluxos de trabalho, que irdo decidir sobre técnicas de
comercializacdo, financas, administracao de pessoal e material.

Com este perfil, o profissional estara habilitado a exercer com competéncia as
funcdes administrativas concernentes a organizagdes de diversos portes, podendo
planejar, dirigir, coordenar e controlar o bom funcionamento de qualquer tipo de
organizacao, seja ela privada ou publica, ou de seus departamentos, tomando
decisbes, implementando-as e sobre tudo exercendo a supervisdo. Podera ainda
exercer funcdes de direcao, assessoria, consultoria e de pesquisa, com a finalidade
de realizar os objetivos das organizagdes, dos individuos e grupos de pessoas que
dela fazem parte.

No Quadro 4 apresenta-se a Grade Curricular, a carga horaria por disciplina e

as competéncias a serem desenvolvidas no curso.
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Quadro 4 — Grade Curricular do Curso de Administracdo e as competéncias desenvolvidas

12 TRIMESTRE
Crédito . Carga a . .
Disciplina g Competéncias desenvolvidas
s Horaria
5 Expressdo oral e escrita 50
5 Globalizagdo e visdo de 50 Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceita¢do de Desafios,
futuro RelagGes Interpessoais, Trabalho sob Pressdo, Trabalho em
5 Psicologia 50 equipe, Comunicagdo.
5 Informatica basica 50
2 TRIMESTRE
Crédito . Carga a L .
Disciplina g Competéncias desenvolvidas
3 Horaria
5 Comunicagao verbal 50
5 Relagdes interpessoais 50
¢ P Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagcdo de Desafios,
. Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressdo, Trabalho em
5 Empreendedorismo 50 . .
equipe, Comunicacio.
5 Infc.>rm'at|ca - 50
aplicativos
32 TRIMESTRE
- s Carga A . .
Créditos Disciplina L. Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Lingua estrangeira | 50 Lideranga, FIeX|b[I|dade, Relagdes Interpessoais e
Trabalho em Equipe.
5 Qualidade de vida 50
. Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,
Introdugdo ao estudo o . -
5 de direito 50 Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
equipe, Comunicagao.
5 Filosofia 50
4° TRIMESTRE
Crédito . Carga a . .
Disciplina g Competéncias desenvolvidas
s Horaria
5 Lingua estrangeira Il 50
5 Sociologia 50
L . Lideranga, Flexibilidade, Relagdes Interpessoais e Trabalho em
Direito trabalhista e .
5 . . 50 Equipe.
previdenciario
5 HISt({r‘Ia do vale do 50
Paraiba
52 TRIMESTRE
- . Carga a . .
Créditos Disciplina b Competéncias desenvolvidas
Horaria
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Lingua estrangeira —

> Nivel intermediario | >0
5 Matematica basica 50 Lideranca, Flexibilidade, Rela¢des Interpessoais e Trabalho em
Equipe.
5 Ciéncia politica 50
5 Contabilidade basica 50
62 TRIMESTRE
Crédito . Carga a . .
Disciplina g Competéncias desenvolvidas
s Horaria
L L
5 |,ngue.1 estrangglr? 50
Nivel intermediario I . . N .
Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
Equipe
Matematica basica — qauip
5 - 50
Fungdes
Lideranca, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,
5 Teoria das organizagdes 50 Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
equipe, Comunicagdo
5 Contabilidade Basica Il 50 lee.ranga, Flexibilidade, Relagdes Interpessoais e Trabalho em
Equipe
7° TRIMESTRE
Créditos Disciplina Carga . .
P g Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Estatistica descritiva 50
L . Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
Matematica financeira .
o Equipe.
5 — Capitalizagdo e 50
Descontos
5 Organizagao, sistemas e 50
métodos Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitacdo de Desafios,
Relagbes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
5 Recrutamento e 50 equipe, Comunicagao.
selegdo
82 TRIMESTRE
s . Carga o . .
Créditos Disciplina g Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Prosz\b{lldade e 50
estatistica
Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
Matematica financeira Equipe.
5 —amortizagdo e andlise | 50
de investimentos
5 Andlise organizacional 50

Lideranca, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,
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. Relagbes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
Treinamento, cargos e ) L
5 ‘. 50 equipe, Comunicagao.
salarios
92 TRIMESTRE
- . Carga A . .
Créditos Disciplina b Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Métodos quantitativos | 50
5 Analise financeira 50
Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
L Equipe.
5 Andlise de mercado 50
5 Préticas trabalhistas 50
102 TRIMESTRE
s s Carga A .
Créditos Disciplina g Competéncias desenvolvidas
Horaria
Métodos
5 . 50
Quantitativos Il
Orgamento de
5 6 € 50
Capital e Dividendos
.. o Lideranca, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
Administracdo de rang ¢ P
5 . 50 Equipe.
marketing
Administracao
articipativa e
5 particip 50
avaliagdo de
desempenho
112 TRIMESTRE
Créditos Disciplina Carga o . .
P &2 Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Tgona econon'mca - 50
microeconomia
5 Planejamento 50 Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
financeiro Equipe.
5 Estrateglas de 50
marketing
Teoria geral da Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,
5 . .g o 50 RelagGes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
administragao . .
equipe, Comunicagéo.
122 TRIMESTRE
-~ . Carga o . .
Créditos Disciplina b Competéncias desenvolvidas
Horaria
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Teoria econ6mica —

5 . 50
macroeconomia
5 Administragdo de 50 Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
capital de giro Equipe.
5 PIaneJa_mento de 50
marketing
. . Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitacdo de Desafios,
Gestdo ambiental e N . ~
5 . . 50 Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressdo, Trabalho em
responsabilidade social . .
equipe, Comunicagdo.
132 TRIMESTRE
- s Carga A s .
Créditos Disciplina e Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Administragdo de 50 Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
custos Equipe.
5 Admlnlﬁtragao de 50
producdo
Lideranca, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,
5 Gestdo da qualidade 50 RelagGes Interpessoais, Trabalho sob Pressdo, Trabalho em
equipe, Comunicagdo.
Administragdo de
5 . . ~ 50
sistemas de informacgao
142 TRIMESTRE
- s Carga . .
Créditos Disciplina b Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Formacio de precos 50 lee.ranga, Flexibilidade, RelagBes Interpessoais e Trabalho em
Equipe.
Planejamento e
5 controle de processo 50
produtivo
Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitacdo de Desafios,
5 Gestdo de projetos 50 Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressdo, Trabalho em
equipe, Comunicagao.
Administragdo
5 estratégica da 50
informagao
152 TRIMESTRE
- s Carga A . .
Créditos Disciplina i Competéncias desenvolvidas
Horaria
5 Metodologia de 50
pesquisa Lideranga, Flexibilidade, RelagGes Interpessoais e Trabalho em
Equipe.
5 Comércio exterior 50
5 Planejamento 50 Lideranca, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de Desafios,

estratégico empresarial

RelagGes Interpessoais, Trabalho sob Pressao, Trabalho em
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s Trabalho de conclusdo 50 equipe, Comunicagdo.
de curso |
162 TRIMESTRE
P s Carga N .
Créditos Disciplina g Competéncias desenvolvidas
Horaria

Administragdo de

5

5 recursos materiais e 50
patrimoniais
5 Logistica 50 Lideranga, Flexibilidade, Criatividade, Aceitagdo de
Desafios, Relagdes Interpessoais, Trabalho sob Pressao,
5 Modelo de 50 Trabalho em equipe, Comunicagdo.
negociagao
Trabalho de

conclusdo de curso Il

50

Fonte: CETEC-4983/2012

Quando se analisa as publicagées do Ministério da Educacao (MEC) observa-

se que existe um objetivo para formar alunos competentes e habilidosos e, que as

IES tém autonomia para montar sua grade curricular com a carga horaria que atenda
as especificacoes do MEC/CNE/CES 67/2003:

1.

3.

assegurar as instituicoes de ensino superior ampla liberdade na
composicao da carga horaria a ser cumprida para a integralizacao dos
curriculos, assim como na especificacdo das unidades de estudos a
serem ministradas;

indicar os tépicos ou campos de estudos e demais experiéncias de
ensino/aprendizagem que comporao os curriculos, evitando ao maximo
a fixacdo de conteudos especificos com cargas horarias pré-
determinadas, os quais nao poderao exceder 50% da carga horaria
total dos cursos;

evitar o prolongamento desnecessario da duracdo dos cursos de
graduacao;

incentivar uma sélida formagao geral, necessaria para que o futuro
graduado possa vir a superar os desafios de renovadas condi¢coes de
exercicio profissional e de producdo do conhecimento, permitindo
variados tipos de formacao e habilitacdes diferenciadas em um mesmo

programa;
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. estimular praticas de estudos independentes, visando uma progressiva
autonomia profissional e intelectual do aluno;

. encorajar o reconhecimento de conhecimentos, habilidades e
competéncias adquiridas fora do ambiente escolar, inclusive as que se
refiram a experiéncia profissional julgada relevante para a area de
formagéo considerada;

. fortalecer a articulagdo da teoria com a pratica, valorizando a pesquisa
individual e coletiva, assim como o0s estagios e a participagdo em
atividades de extensao, as quais poderao ser incluidas como parte da
carga horaria;

. incluir orientagbes para a conducdo de avaliacbes periddicas que

utilizem instrumentos variados e sirvam para informar a docentes e

discentes a cerca do desenvolvimento das atividades didaticas

A Constituicdo Federal de 1988, com indiscutiveis avancos, prescreveu, em

seu art. 22, inciso XXIV, que a Unido editaria, como editou, em 20 de dezembro de

1996, a nova LDB 9.394/96, além das normas gerais, nacionais, decorrentes do art.

24, §§ 12 a 4°, da referida Carta Magna, contemplando, na nova ordem juridica, um

desafio para a educacdo brasileira: as instituicbes assumirdo a ousadia da

criatividade e da inventividade, na flexibilizacdo com que a LDB marcou a autonomia

das instituicées e dos sistemas de ensino, em diferentes niveis (MEC/ECS, 2003).

Neste contexto, a Tabela 9 apresenta a carga horaria integral do curso de
Administracao elaborado pela IES (CETEC, 2015).

Tabela 9 - Carga horaria total do curso

COMPONENTES CURRICULARES CAR?Q;?:;AR'A CAR‘?QO':;?AR'A
Conteudos tedricos 3.200 2.667
Atividades complementares 120 100
Estagio supervisionado 360 300
CARGA HORARIA TOTAL DO CURSO 3.680 3.067
Libras (optativa) 50 42
TOTAL DA CARGA HORARIA (considerando 3730 3109

a disciplina optativa)

Fonte: CETEC Educacional (2015)
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Neste universo as competéncias e habilidades desenvolvidas durante o curso
de Administracdo sdo: lideranca, flexibilidade, criatividade, aceitagcdo de desafios,
relagdes interpessoais, trabalho sob pressao, trabalho em equipe e comunicagao
citadas na grade curricular com destaque para as disciplinas envolvidas em cada
uma delas (PPC, 2012).

Retomando o objetivo geral do estudo, qual seja: verificar qual a necessidade
de complementacao das habilidades e competéncias de um recém-formado em
administragdo para atuar no terceiro setor.

A gestdo de entidades filantropicas ou do terceiro setor exige
necessariamente a criagdo de um modelo administrativo diferente do adotado em
organizagbes comerciais voltadas para o lucro. A seguir sdo apresentadas as duas
instituicdes do terceiro setor (ITS) que foram entrevistadas.

4.3 Instituicoes do terceiro setor (ITS)

Terceiro Setor e Organiza¢des ndo governamentais sao expressdes usuais no
dia a dia, na linguagem académica, no entanto, ainda desconhecidas do grande

publico.

As pessoas que ndo mantém um vinculo predominantemente reflexivo com
o mundo que os rodeia, embora escutem os termos, ndo sabem exatamente
ao que se referem e ndo podem, consequentemente, inclui-los em seu
universo. Do mesmo modo, a maior parte dos jovens ndo encontra, em seu
ambiente social e familiar, uma cultura que lhes permita assimilar, em seu
crescimento, os conhecimentos necessarios para o dominio e a acao efetiva
através dessas novas ordens (ANCONA-LOPEZ, 2002, p. 8).

Neste contexto, vdarias organizacbes do terceiro setor também estdo
percebendo a necessidade e a importancia de contarem com modelos e ferramentas
de gestao mais eficientes (RODRIGUES, 2013).

Uma das maiores dificuldades impostas as organizagcbes do terceiro setor se
referem a sua gestdo. Sao dificuldades que comprometem a conducgéo de projetos e
a sua propria existéncia, tornando evidente a necessidade de buscarem niveis mais

elevados de competéncia e habilidade profissional (FISCHER; FISCHER, 1994).
A seqguir a sdo apresentadas as duas ITS-1 e ITS-2.
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4.3.1 Instituicdo do terceiro setor (ITS-1)

A ITS-1 é um complexo clinico-sécio-hospitalar, multidisciplinar e
especializado, planejado para atender especificamente criangas e jovens com
cancer, diagnosticados entre 0 e 19 anos, oferecendo quantidade e qualidade de
leitos para o atendimento humanizado e o tratamento integral dos pacientes.

Em 1995, a Santa de Misericérdia disponibilizava um espaco, em 1996 estes
leitos para criangas e adolescentes com cancer foram fechados (CTFM, 2016).

Para dar continuidade ao atendimento, o ITS-1 mobilizou-se para realizar uma
reforma no Hospital Materno Infantil “Antoninho da Rocha Marmo”, onde seria
instalada a nova Ala Oncolégica Pediatrica. Esta ala recebeu o nome de Ala
Oncolégica Pediatrica “Fabiana Macedo de Morais”, em homenagem a doadora dos
recursos que viabilizaram a reforma e permitiram a criacdo de sete leitos. Em 1998
a Ala Oncologica Pediatrica instalada no Hospital Antoninho da Rocha Marmo, foi
desativada (CTFM, 2016).

A experiéncia mostrava uma grande escassez de oferta, em carater
permanente, de leitos e estrutura hospitalar completa e adequada para atender
criangas e jovens com cancer, junto aos hospitais gerais existentes na regiao.

A identificagdo desta demanda permanente e em constante crescimento
motivou a concepcdo de um Centro de Tratamento especifico para Oncologia
Pediatrica, o qual deveria ser projetado e construido para tornar-se um hospital de
referéncia no atendimento a esta populagédo (CTFM, 2016).

Em 2000, a Prefeitura de Sdo José dos Campos realiza a doacao do terreno
para a construgdo do centro de tratamento especifico para criangas e jovens com
cancer. Na ocasiao foi realizada a ceriménia de lancamento da Pedra Fundamental.

Em 2007 inaugura-se a Fase | do hospital. Ainda, durante o processo de
credenciamento, foi inaugurada a Fase |l viabilizada por recursos advindos do
Governo do Estado de S&o Paulo — Secretaria Estadual de Saude, e com as
parcerias da Gerdau, CMDCA, Consulado do Japao e HSBC (ITS-1, 2016).

O tratamento ¢é oferecido, prioritariamente, as criangas e jovens
encaminhados pelo SUS - Sistema Unico de Saulde. Estes atendimentos
representam, atualmente, 80% do total de pacientes oncolégicos em tratamento no
Hospital (CTFM, 2016).
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A Missdo da ITS-1 ¢é realizar o atendimento das necessidades
desencadeadas pelo diagnéstico oncolégico e que estdo diretamente relacionadas
ao foco de atuagédo; sendo este o tratamento de neoplasias infanto-juvenil
independente de sexo, cor, religido ou posi¢cao socioeconémica.

Quanto a Visdo da ITS-1 é garantir a qualidade global do tratamento da
crianga e do adolescente com cancer, em padrdes de exceléncia.

Seus valores sdo: Solidariedade, FEtica; Transparéncia; Respeito e
Comprometimento.

No que concerne a abrangéncia do atendimento a ITS é a Unica do Vale do
Paraiba, Litoral Norte e Serra da Mantiqueira habilitado pelo Ministério da Saude
como Unidade de Alta Complexidade em Oncologia (UNACON) Exclusiva de
Pediatria Oncolégica, sendo a referéncia para o tratamento integral dos pacientes
diagnosticados com céancer (ITS-1, 2016).

A InstituicAo assegura a todas as criangas e jovens que aqui chegam para
tratamento, o recebimento de todos os recursos: meédicos — clinicos e hospitalares
acrescidos dos recursos sociais, psicolégicos e pedagogicos-educacionais
necessarios, sem nenhuma distingdo. Oferece também, um suporte aos familiares
que se estende por todas as fases do tratamento. O atendimento inclui, além do
tratamento propriamente dito, a insergcdo do paciente em diversos programas que
garantem uma abordagem integral de tratamento e assisténcia. Esta abordagem
possibilita alcancar indices de cura mais elevados. Atualmente ela atende mais de
500 criangas e jovens nas diversas fases do tratamento do cancer (CTFM, 2016).

Os principais resultados da Instituicdo em 2016 sao:

1. indices de cura da ITS-1 é 71% em média quando comparado com a

média Brasil que é de 49%;
. Pacientes internados na UTI — 119;
. Pacientes para investigacao diagnéstica — 71;
. Pacientes na Clinica de Curados — 309;

. Pacientes nas diversas fases do tratamento — 893;

2

3

4

5

6. Cirurgias realizadas — 895;
7. Internagbes hospitalares — 6.239;
8. Consultas médicas — 9.507

9. Exames realizados — 20.544

1

0.Demanda Reprimida — 0
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11. Atendimento de Psicologia — 1.465;]

12. Atendimentos Nutricionais — 4.672;

13. Atendimentos do Servico Social — 13.256;
14. Atendimentos na Unidade Ludica — 9.220;
15.Sessbes de Fisioterapia — 13.426

Falando em responsabilidade social, sdo parceiros e mantenedores 35
empresas da cidade e regiao e oito empresas séo apoiadoras.

4.3.2 Instituicao do terceiro setor (ITS-2)

Trata-se uma instituicao civil, beneficente e sem fins econémicos, que oferece
atendimento diferenciado as criancas e adolescentes com deficiéncia e suas
familias.

Programa de Apoio a Inclusdo (PAIl) oferece servigcos e ferramentas para
ajudar a comunidade promover a inclusao social e escolar de pessoas com
deficiéncia.

A Escola Educacgao Especial é uma escola de ensino fundamental Ciclo | com
Educacao Especial que atende criancas e adolescentes com deficiéncia intelectual
(ITS-02, 2016).

Através do Projeto Suporte para Inclusdo os alunos e suas familias recebem
apoio do Servico Social da Instituicdo, com acompanhamento de caso,
encaminhamentos, orientagdes e apoio com recursos variados.

Projeto de Arte Educacédo destinado a pessoas com deficiéncia, onde sao
desenvolvidas oficinas de teatro, musica, danga, trabalhos manuais (ITS-02) .

4.4 Amostra

Apés a analise dos questionarios respondidos pelos alunos do 13° ao 16°
trimestre do curso de Administracdo, por meio do Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versao 22.0.0.0, foram criados graficos no Excel a fim de facilitar o
entendimento. Os dados relacionados ao sexo apontam que dos 105 sujeitos que
participaram da pesquisa 67,56% dos alunos sao do sexo feminino e 32,4% do

masculino, como se nota na Figura 5.
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Figura 5 — Sexo dos alunos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O pesquisador observou o fato de existir um nimero maior de mulheres
matriculadas no curso de graduacdo. Segundo Ferraro (2009), a tendéncia de a
mulher procurar maior escolarizagdo que o homem tem sido mostrado em estudos
publicados pela UNESCO. No inicio da década de 1920, a taxa de analfabetismo
feminina, quando comparada a masculina, era de 15 anos ou mais. Em 1950, na
faixa etaria de 10 a 14 anos ja existia uma equiparacao entre mulheres e homens
estudando. No censo realizado na década de 1960 ja se percebeu uma inversao
favoravel a mulher que se estendida a faixa de 15 a 19 anos, € essa tendéncia se
acentuou ainda mais na década de 1970. O censo de 1990 demonstra que essa
inversdo agora chega as mulheres que constituem a faixa etaria entre 20 e 24 anos,
e, em 1991, atinge a faixa de 30 a 34 anos. O Censo de 2000 evidencia que a
alfabetizacao é maior entre as mulheres, indo da faixa dos 10 aos 44 anos.

Alguns fatores foram identificados como a causa desse fenébmeno, entre eles:
o trabalho infantil extradoméstico, que atinge mais intensamente as criancas do sexo
masculino; a necessidade de maior escolaridade por parte da mulher para competir
com o homem no mercado de trabalho; e facilidade de adaptacao feminina a cultura
autoritaria da escola (FERRARO, 2009).

O Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP), em 2004
informou que as mulheres constituiam maioria no ensino médio em 73% dos
municipios do Brasil, e que as mesmas representavam 62,9% do total de conclusdes
no ensino superior. O Censo de Educacao Superior de 2015 corroborou essas
informagdes, no Brasil 1.150.067 pessoas concluiram o ensino superior, dentre elas

706.509, ou seja, 61,43% eram do sexo feminino, enquanto que 443.558 eram do
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sexo masculino (38,57%). Essa tendéncia foi confirmada, também, nesta pesquisa
desenvolvida no curso de graduacdo em administracdo, pois na descricdo da
amostra constatou-se que 67,60% dos alunos eram mulheres.

De acordo com a Comissdao Econbmica das Nacdes Unidas para a América
Latina e o Caribe (CEPAL), as discrepéancias salariais entre géneros persistem como
um empecilho ao empoderamento econdmico feminino e a superagao da pobreza e
a desigualdade na América Latina (O GLOBO, 2016).

Apesar de ainda existir diferenga salarial entre homens e mulheres, esta
diminuiu em 12,1%, entre 1990 e 2014, sendo que as mulheres recebem, em média,
apenas 83,9% dos 100% recebidos pelos homens. No entanto, quando a
comparacao é feita por ambos 0s sexos por anos de estudo, constata-se que elas
podem ganhar até 25,6% menos que 0s colegas do sexo masculino, em condi¢cbes
semelhantes (O GLOBO, 2016).

Quanto a faixa etaria, os dados demonstram que 64,8% dos alunos estédo
entre 20 e 25 anos; 21,9% entre 26 e 30 anos; e 13,3% estdo acima dos 30 anos,

conforme ilustra a Figura 6.

Figura 6 — Faixa etaria dos sujeitos

60,00% 4 2
64,80%
50,00% 4

30.00¢
21,90%

10,00% : 13,30%

0,00% 4

De 20225 anos e 26 a30ano Mais de 30 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Os dados colhidos referentes ao local onde cursou o ensino médio
demonstram que 81,9% o fizeram em escola publica e 18,1% em escola privada,

conforme Figura 7.
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Figura 7 — Onde cursou 0 ensino medio

90,00%
80,00%

70,00%
60,00%

50,00%

40,00%

30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
Escola publica Escola privada

Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Outro dado interessante quanto aos sujeitos se relaciona ao cursinho
preparatério para o vestibular, sendo que 92,4% disseram que nao o fizeram e 7,6%
fizeram, conforme Figura 8. Com esses resultados pode-se observar que trata-se de

uma escola privada, onde ndo ha concorréncia para o ingresso na Instituicdo.

Figura 8 — Cursinho preparatério
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

O motivo principal que influenciou na escolha do curso foi distribuido da
seguinte forma: 36,2% dos sujeitos alegaram que foram motivados pela
“oportunidade no mercado de trabalho”. 28,6% responderam que foi a “relagédo com

o trabalho atual” e 28,6% se referiram a aptidao pessoal, Figura 9.
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Figura 9 — Motivo da escolha do curso
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

7

Na amostra pesquisada, a maioria dos alunos, isto &, 80% disseram que
exerciam atividades remuneradas, sendo 41% em tempo integral e 39% em periodo
parcial (até 30 horas semanais); 17,1% n&o exercem nenhuma atividade e 2,9%
desenvolvem trabalhos eventuais, conforme Figura 10. Esses dados denotam que
existe uma participacao efetiva dos alunos da Instituicdo no mercado de trabalho
local.

Figura 10 — Atividade remunerada
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

A Figura 11 apresenta os resultados quanto ao periodo em que os sujeitos
pesquisados desenvolvem seus estudos. Do total de 105 alunos que responderam o
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questionario 57,1% estudavam no periodo noturno; 37,1% no periodo diurno; 3,8% a
maior parte do tempo dedicado ao curso no periodo diurno e, somente 1,9%
dedicam a maior parte ao periodo noturno.

Figura 11 — Distribuicéo dos sujeitos quanto ao periodo de estudo
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)

Todos os sujeitos (105) que participaram da pesquisa estdo cursando o ultimo
ano, o curso é trimestral e ficou assim dividido: 51,4% dos participantes estavam
cursando o 14° trimestre; 38,1% cursavam o 139%; 8,6% estavam no 152 trimestre e
1,9% no 162 trimestre. Os resultados mostram que os alunos do 152 e 162 periodo
nao aderiram a pesquisa de forma significativa, conforme ilustra a Figura 18.

Figura 18 — Distribuicdo dos alunos em relagao ao trimestre matriculado
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Fonte: Dados da pesquisa (2016)
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4.5 Resultados dos questionarios

Essa etapa foi realizada no dia 27/06/2016, no inicio das aulas do curso de
Administracao e foram respondentes os alunos que cursam do 13 ao 16° trimestre
(ultimo ano), diurno e noturno. Em um universo de 192 alunos, aceitaram participar
desta etapa 105 alunos.

Os dados coletados por meio do questionario foram analisados utilizando-se o
software SPSS versao 22.0.0.0. Gerou-se uma analise fatorial em que cada
competéncia e habilidade ganha uma carga, o que permite agrupar as respostas.

O instrumento usado para mensurar as respostas do questionario foi a Escala
do tipo Likert (Tabela 10), que funciona dando a cada resposta uma numeragao que
reflete a direcdo da atitude do respondente em relacdo a cada afirmacgédo. A
pontuacao total da atitude de cada respondente é dada pelo somatério das
pontuagdes obtidas para cada afirmacao. Dessa forma, no questionario usado nesta

pesquisa foi dada a seguinte pontuagéo a cada afirmativa:

Tabela 10 — Critério da escala tipo Likert

Categorias de respostas Pontos
Discordo totalmente (DT) 1
Discordo muito (DM)
Discordo pouco (DP)
Concordo pouco (CP)
Concordo muito (CM)

o O A~ W DN

Concordo totalmente (CT)
Fonte: Dalmoro: Vieira (2013)

4.6 Resultados da analise fatorial

Pretendeu-se, por meio da técnica de analise fatorial, substituir o conjunto
inicial de variaveis por outro de menor numero, designado fatores, de forma a
identificar as dimensdes latentes nessas variaveis, tendo em vista uma interpretacéao
mais compreensivel segundo diregées comuns (PETT; LACKEY; SULLIVAN, 2003).
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Quando se usa a andlise fatorial, espera-se que 0 numero de casos seja, no
minimo, cinco vezes 0 numero de variaveis sob andlise, salientando-se que o0 mais
aceitavel seja uma relacdo de dez vezes esse numero (HAIR et al., 1998).
Considerando a amostra estudada constata-se que ela tende em termos de tamanho
as exigéncias de andlise fatorial.

Antes de se desenvolver a analise fatorial testou-se a normalidade das
variaveis utilizando-se o teste Kolmogorov Smirnov, que indicou que os dados néo
se comportam como uma distribuicdo normal, pois a significancia de todas as
variaveis foi inferior a 0,001. Foi, também, aplicado o teste KMO (KAISER-MEYER-
OLKIN) cujo resultado, 0,912, o que indica boa adequacdo dos dados para a
realizacdo de analise fatorial. Por fim, foi desenvolvido o teste de esfericidade de
Bartlett, o qual apontou significancia menor que 0,0001 e valor inferior a 0,05, o que
possibilita tratar os dados usando a analise fatorial (PETT; LACKEY; SULLIVAN,
2003).

A Tabela 11 — Resultados da andlise fatorial foi elaborada de tal forma que
evidenciasse que se trata de uma comparagao dos resultados dessa pesquisa com a
realizada por Godoy e Antonello (2009).

Todas as informacdes estdo aglutinadas nessa Tabela 11 (p. 97-98), assim
como as Tabelas 12 Total da varidancia de Administracdo-SJC e 13 Godoy e

Antonello (2009) apresentam a variancia encontrada.
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SEQUENCIA FATORES / CARGAS
COMPARATIVA ; FATORIAIS
VARIAVEIS
Godoy e
Antonello 1 2 3
2009)
1 (0,755) 26. Respeitar o préximo 0,863
3 (0,729) 27. Ter autocritica 0,863
23. Levar em conta os valores éticos na minha
2(0.719) atuacao profissional e
16. Buscar o aperfeicoamento continuo da
5 (0,699) qualidade dos trabalhos sob minha 0,725
- responsabilidade
0 - - .
25. Ter um juizo proprio a respeito do mundo e
g = (o) dos negécios 7l
24. Considerar aspectos de responsabilidade
7(0,676) social na tomada de decisédo Cleen
17. Agir buscando atender as demandas criticas,
6 (656) com sendo de responsabilidade pelos direitos 0.647
e deveres dos individuos
19. Adaptar-se as novas situagdes e/ou pressoes
8 (0,533) de trabalho, promovendo esforgos de 0,637
negociacao para obtencgao de resultados
3. Elaborar e propor modificagées nos processos
= ey de trabalho hetsd)
4. Transferir e aplicar conhecimentos técnicos na
6 (0,754) resolucao de problemas em situagéo de 0,744
trabalho
5. Tomar decisbes a partir da identificagéao e
N 1(0,739) andlise dos varios aspectos envolvidos nas 0,692
g situacdes de trabalho
- . = A
< 2. Pensar estrategicamente, em relagao as
(T 8 (0:643) oportunidades e resultados B
12. Antecipar-me aos problemas ou
2 (0,574) oportLjnldades, gontrlbulndo com |de|as,' 0,659
solugdes, sugerindo agbes sem necessidade
de que seja solicitado a fazer isso
1. Identificar e definir problemas, bem como
2 el desenvolver solugdes B

Continua
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Continuacgéo (...

SEQUENCIA ; FATORES / CARGAS
COMPARATIVA VAR RS FATORIAIS
Godoy e Antonello
1 2 3 4
(2009)
2 (0,785) 20. Elaborar e implementar projetos em 0.827
’ organizagoes. ’
™ 1(0,738) 21. Realizar tarefas e atividades proprias de 0.786
o ’ consultoria em gestao e administragdo ’
8 22. Emitir pareceres e pericias administrativas,
E 3 (0,698) gerenciais, organizacionais, estratégicas e 0,612
operacionais
13. Buscar solugdes originais e criativas, de
4 (0,501 forma inovadora e viavel st
10. Raciocinar de forma logica e analitica,
0 (0,714) estabelecendo relagdes formais e causais 0,700
entre os fendmenos produtivos e de controle.
9. Raciocinar de forma l6gica e analitica,
< 2 (tee) utilizando o embasamento matematico et
8 11. Ter postura critica e reflexiva diante dos
= 5(0,614) diferentes contextos organizacionais em 0,678
E relagdo aos negdécios, pessoas e resultados
0 (0,594) 8. Comunicar-me na forma escrita e verbal de 0.667
’ forma clara e objetiva ’
7. Manter um canal aberto de comunicagao entre
gy pares e superiores Gleaie
Fonte: Dados primarios
Tabela 12 — Total da variancia de Administragdo-SJC
% Variancia do Fator 44,10 | 8,36 7,67 5,34
% Total da Variancia Explicado pelos Fatores 65,47
Fonte: Dados primarios
Tabela 13 — Total da Variancia Godoy e Antonello (2009)
% Variancia do Fator 39,19 | 7,39 5,44 4,13
% Total da Variancia Explicado pelos Fatores 56,15

Fonte: Godoy e Antonello (2009)
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Assim como Godoy e Antonello (2009) foi feita uma rotacdo ortogonal de
maneira a preservar a orientagao original entre os fatores. Foi escolhido o método de
rotacdo Varimax que maximiza a soma das varidncias das cargas fatoriais,
fornecendo uma clara separacéo entre os fatores. Para interpretacao dos fatores
obtidos deve-se observar o valor da carga fatorial de cada uma das variaveis. Uma
vez que a carga fatorial representa a correlacao entre a variavel original e o fator, é
importante determinar o nivel de significAncia para a interpretacdo das cargas
fatoriais. Hair et al (1998), consideram como regra pratica, que a carga fatorial
minima significante é de 0,3 e que as cargas a partir de 0,4 sdo consideradas
importantes.

Para delimitar a qualidade da representacao dos fatores pelas assertivas que
o compdem, o teste de comunalidades, que representa a porcentagem da variancia
da variavel explicada pelos fatores. Segundo Hair et al. (1998) as variaveis com
comunalidades inferiores a 0,50 ndo apresentam poder explicativo suficiente. Para
essa situacdo ele propde duas opgdes: a) interpretar a solucdo como € e,
simplesmente ignorar estas variaveis; ou b) avaliar cada uma dessas variaveis para
possivel exclusdo. A variavel que possui a mais baixa comunalidades é a de nimero
18. A Tabela 11 apresenta os resultados da analise fatorial eliminando as questdes
com baixa comunalidades (inferior a 0,49).

Foi, também, medido o coeficiente Alpha de Cronbach para cada fator com o
objetivo de se verificar sua consisténcia interna. Os resultados desta pesquisa assim
como de Godoy e Antonello (2009) estdo na Tabela 14, onde pode se verificar que
todos os valores sédo superiores a 0,7, 0 que € satisfatorio segundo Hair et al. (1998).

Tabela 14 — Coeficiente Alpha de Cronbach

FATOR ALPHA DE_CRONBACH ALPHA DE CRONBACH
(Pesquisa atual) (Godoy e Antonello, 2009)
1 0,945 0,8808
2 0,946 0,8524
3 0,946 0,8015
4 0,945 0,7980
GERAL 0,945 0,833

Fonte: Dados primarios
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Apbs a analise da percepgdo dos alunos do curso de Graduacado em
Administracao-SJC e da comparacdao com o resultado apresentado por Godoy e
Antonello (2009), em sua pesquisa em diversas instituicbes de ensino do curso de
Graduacado em Administracédo, constatou-se que os resultados produzidos no curso
de Graduacdo em Administracdo-SJC sao semelhantes aos encontrados pelas
pesquisadoras.

Cabe destacar que o conjunto considerado mais relevante da perspectiva do
aluno, refere-se as competéncias relativas ao carater social (Fator 1) porque este
fator sozinho explica cerca de 44,10% da variancia total dos dados.

Ficou demonstrado que o agrupamento do curso de Graduacdo em
Administracao-SJC apresentou resultados semelhantes ao das pesquisadoras
Godoy e Antonello (2009). O Quadro 5 apresenta os resultados do agrupamento de
fatores da pesquisa feita por Godoy e Antonello (2009).

Quadro 5 — Descrigao dos fatores encontrados por Godoy e Antonello (2009)

O sujeito deve saber respeitar as pessoas com sendo de
responsabilidade pelos direitos e deveres e de acordo com
os valores éticos. Deve ser capaz de interagir com as
pessoas considerando os aspectos da responsabilidade
social em consonancia com as novas situacdoes e/ou
pressoes de trabalho.

Fator 1 — Competéncia Social

O sujeito deve saber identificar problemas e desenvolver
solugdes, aplicando os conhecimentos técnicos adquiridos e
utilizando ferramentas e metodologias adequadas, visando
Fator 2 — Competéncia Solucdo de Problemas | gerar resultados apropriados. E necessario ter a capacidade
de pensar estrategicamente e de tomar decisdo acerca da
melhor estratégia de implementacdo nas mudangas de
processos de trabalho.

O sujeito deve saber realizar tarefas, atividades de
consultoria, visando o desenvolvimento de projetos e
produtos. Deve ser capaz de buscar, constantemente
solugdes criativas e inovadoras.

Fator 3 — Competéncia Técnico Profissional

O sujeito deve ser capaz de manifestar ideias de forma clara
e objetiva, relacionando de forma légica, analitica e critica.
Deve manter um canal aberto de comunicagdo com as
pessoas.

Fator 4 — Competéncia de Comunicagao

Fonte: Dados Priméarios

4.7 Frequéncias das respostas

Acompanhando o modelo proposto por Godoy e Antonello (2009), as

assertivas foram agrupadas em trés classes de frequéncias, considerando que elas
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se encontram em escalas de discordancia/concordancia: a primeira classe, GD
(Grande Discordéancia), constituida pelo agrupamento das respostas DT (discordo
totalmente) e DM (discordo muito); a segunda classe, Pl (Posicionamento Incerto),
composta pelo agrupamento das respostas DP (discordo pouco) e CP (concordo
pouco); e a terceira classe, GC (Grande Concordancia), constituida pelo
agrupamento das respostas CM (concordo muito) e CT (concordo totalmente).

As questbes foram ordenadas em ordem decrescente, conforme mostra a
Tabela 15, possibilitando visualizar as assertivas em que ha maior sentimento de

concordancia.

Tabela 15 — Forma de agrupamento de respostas baseadas em trés classes de frequéncia
em ordem decrescente a partir do agrupamento de grande concordancia

Grande - Grande
©
Q L © o Discordancia HESDRIENERS Concordancia TOTAL
2085 | < Incerto (PI)
0 o0cT “.g —H . (GD) (GC)
=090 &GS W COMPETENCIA
o 9 c L O3 W
20062 | 2
®) [0} Q (@) Qtd % Qtd % Qtd % Qtd %
(®)]
8 posicao .
(58,49%) 26 | Social 1 0,95 4 3,80 100 95,23 | 105 100
3 posicao ( .
63,53%) 27 | Social 1 0,95 4 3,80 100 95,23 | 105 100
9 posicao ~
(57,57%) 1 Solugéo de problemas 0 0,00 9 8,57 96 91,42 | 105 100
4 posicao .
(63,31%) 2 | Social 0 0,00 8 7,61 97 92,38 | 105 100
2 posicao .
(63,76%) 16 | Social 1 0,95 8 7,61 96 91,42 | 105 100
5 posicao .
(62.85%) | 23 | Social 1 095 | 9 8,57 95 90,47 | 105 100
15 posicéo L
(50,68%) 8 | Comunicagao 1 095 | 11 1047 | 93 8857 | 105 100
6 posicao L
(58,94%) 11| Comunicagéo 1 095 | 11 10,47 | 93 8857 | 105 100
"""""" 6 | Social 0 000 | 14 1333 | 91 8666 | 105 100
13 posicéo .
(51,15%) 19 | Social 1 0,95 13 12,38 91 86,66 | 105 100
7 posicao .
(58,72%) 24 | Social 2 1,90 14 13,33 89 84,76 | 105 100

Continua ...
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Continuacgéo (...

Tabela 15 — Forma de agrupamento de respostas baseadas em trés classes de frequéncia

em ordem decrescente a partir do agrupamento de grande concordancia

o 4 U Grande Posicionament Grande
g” =~ % 12 Discordancia (o] Concordancia TOTAL
. 1y .
= 85583 @ COMPETENCIA (GD) Incerto (PI) (GC)
2 O] 5: G2 ) . i ] .
o © 8 @] Qtd Yo Qtd Yo Qtd Yo Qtd Yo
1 posicao .
(63,76%) 25 | Social 1 0,95 15 14,28 89 84,76 | 105 100
------------ 14 | Solugao de Problemas 1 0,95 16 1523 | 88 8380 | 105 100
17 posicao -
(47,93%) 4 | Solugéo de Problemas 1 0,95 18 17,14 86 81,90 | 105 100
10 posigcao ~
(54,82%) 5 | Solugédo de Problemas 1 0,95 18 17,14 86 81,90 | 105 100
11posigao | 5 | olugao de Problemas 0 000 | 20 1904 | 8 8095 105 100
(54,36%)
---------- 15 | Técnico Profissional 1 095 | 19 18,09 | 85 8095 | 105 100
14 posicéao L.
(50,91%) 7 Comunicacao 0 0,00 21 20,00 84 80.00 | 105 100
16 posicao .
(47,93%) 17 | Social 1 0,95 20 19,04 84 80,00 | 105 100
12posicao | 45 | golugao de Problemas 1 095 | 21 2000| 83 79,04| 105 100
(52,07%)
18 posicao L
(38,99%) 10 | Comunicagéo 1 0,95 23 21,90 81 77,14 | 105 100
19posicdo | 43 | Tecnico Profissional 1 095 | 24 2285| 80 7619 | 105 100
(38,31%)
----------- 18 | Técnico Profissional 1 095 | 24 2285| 80 7619 | 105 100
21posigcéao L
(35,55%) 9 | Comunicagéo 1 095 | 32 3047 | 72 6857 | 105 100
20 posicao - .
(35,78%) 20 | Técnico Profissional 4 3,80 29 27,61 72 68,57 | 105 100
22 posigao Lo -
(24,63%) 21 | Técnico Profissional 6 5,70 39 37,14 60 57,14 | 105 100
2(325"138‘5/5‘)0 22 | Técnico Profissional 5 470 | 40 3809 | 58 5523 | 105 100

Fonte: Dados primarios

Legenda:

GD - Grande Discordancia =

DT — Discordo totalmente + DM — Discordo muito

Pl - Posicionamento Incerto = DP — Discordo pouco + CP — Concordo pouco

GC - Grande concordancia =

CM - Concordo muito + CT — Concordo totalmente
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A partir da Tabela 15 é possivel verificar que, de acordo com a perspectiva
dos alunos, as competéncias adquiridas (aprendidas) durante o curso de graduacao
concentram-se nos fatores 1 (Competéncia Social) e 2 (Competéncia Solugao de
Problemas).

Ainda que os indices de grande discordancia (GD) sejam baixos é importante
destacar uma porcentagem entre aproximadamente 17% e 38,09% que ndo tém
posicdo muita definida (concordo pouco e discordo pouco) em relagdo as
competéncias e habilidades adquiridas.

Para Brandao e Guimaraes (2001), competéncia concebida como o conjunto
de saberes e capacidades que os profissionais incorporam por meio da formacao e
da experiéncia, somada com a incorporagdo e a capacidade de integra-los e
transferi-los em variadas situagdes.

Ja para Zarifian (2003), competéncia social € o saber ser, incluindo atitudes
que sustentam os comportamentos pessoais. Ele aponta trés dimensdes dessas
competéncias: autonomia, responsabilizagdo e comunicacdo. Corroborando o
pensamento de Zarifian (2003) vem Drucker (1999) afirmando que deve haver
consciéncia pessoal das possibilidades de mudancas diante da necessidade de
novos conhecimentos e habilidades no contexto das organizacées. Pode-se citar
Wood e Picarelli Filho (1999) segundo os quais as competéncias individuais “o
agrupamento de conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e atitudes (saber
ser, querer fazer), correlacionados, que afetam parte consideravel da atividade de
alguém”.

De acordo os resultados obtidos percebe-se uma semelhanca quando

comparado com os resultados encontrados por Godoy e Antonello (2009).

4.8 Analise das questoes abertas

As respostas dos alunos as questdes abertas foram transcritas e analisadas,
procurando reuni-las nas categorias expostas nas tabelas apresentadas a seguir.
Como nem todos os alunos responderam essas questdes, apresenta-se para cada
uma delas o total de respostas obtidas e o percentual em relagdo ao numero dos
sujeitos do estudo (105). Deve-se destacar, entretanto, que o total de respostas nao

corresponde ao numero de sujeitos uma vez que um mesmo aluno, ao emitir sua
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resposta, podia fazer mencao a um conjunto de aspectos que, no processo analitico,
foi desmembrado para efeito de codificacao e categorizacao.

A pergunta 28, analisando a sua passagem pela Faculdade, destaque as
suas mudancas pessoais nestes ultimos anos?

Foi respondida segundo a percepcao dos alunos do ultimo ano do curso de
Administracao por 88, o que corresponde a 83,80% do total de sujeitos da pesquisa.
Todos os alunos respondentes declararam que sua passagem pela faculdade
favoreceu de forma significativa a ocorréncia de mudangas pessoais. As demais
foram organizadas em categorias sendo que as mais citadas foram apresentadas na
Tabela 16.

Tabela 16 — Respostas a Pergunta 28 - Mudancas pessoais adquiridas ao cursar a

faculdade
CATEGORIAS DE RESPOSTAS Néjl.“lfl EggE%E

a) Amadurecimento/crescimento pessoal e ou profissional 50
i) Comunicagéo 21
C) Aperfeigoamento_nas relagbes interpessoais e na capacidade de 18

trabalhar em equipe
g) Maior alcance de infqrmagées e conhecimentos/ aprendizado/ 15

ferramentas da qualidade
d) Aumento da responsabilidade/ planejamento/ comprometimento 14
h) Avanco das competéncias sociais / comportamento 14
e) Desenvolvimento do raciocinio critico / visdo estratégica 9
f) Maior acerto da compreensao do ambiente profissional 7
b) Melhoria na habilidade de resolugédo problemas/tomada de 5

decisao

Fonte: Dados primarios

Percebe-se uma maior incidéncia de respostas (50) que se referem a
contribuicdo da faculdade para o amadurecimento do aluno. Trata-se de uma
categoria bastante genérica e subjetiva. Outros aspectos sdo mais claros e mostram
que a faculdade ajudou os alunos em sua capacidade de relacionar-se e trabalhar
em equipe, favoreceu o aumento da responsabilidade e do raciocinio critico,
oportunizou uma maior compreensdo do mundo do trabalho e a apreensdo de novas

informacdes e conhecimentos.
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Destaca-se que as categorias (b) e (h) cujo conteudo se refere a dois fatores
identificados na analise fatorial, ratificando, mais uma vez, a relevancia desses
aspectos para os alunos de administragéo. Na categoria (b) foram organizadas as
respostas que se relacionam a capacidade de analise, de tomada de deciséo e de
solucado de problemas. Na categoria (h) competéncias sociais estdo reunidas as
respostas que se referem ao desenvolvimento da habilidade de comunicacéo, de
entendimento do outro, maior abertura e flexibilidade para conviver com pessoas e
situagcdes novas. De certa maneira esses elementos também estdo associados a
categoria referente a melhoria do relacionamento interpessoal e da capacidade de

trabalhar em equipe.

A pergunta nimero 29, O que vocé mudaria na Faculdade para que o seu
processo de aprendizagem tivesse sido melhor?

Contou com a resposta de 88 sujeitos, ou seja, 83,80% dos participantes da
pesquisa. Dos alunos respondentes, 6 ou seja (5,71%) afirmaram que n&o
mudariam nada. As respostas que expressam o nivel de preparo estdo agrupadas

na Tabela 17. As respostas foram agrupadas em sete categorias.

Tabela 17 — Respostas a Pergunta 29 — Mudancas na faculdade para melhor aprendizado

NUMERO DE
CATEGORIAS DE RESPOSTAS CITACOES
a. P_rofes.so’re_S mais Acapacnados / preparados, do ponto de 25 (23,80%)
vista didatico / Din@mica
b. Atividades voltadas para a pratica / Debates / Monitores / 21 (20,00%)

Mercado de trabalho

c. Nos métodos de ensino (didatica) / Avaliagao / Atividades

O,
extracurriculares / Visitas técnicas 19 (18,09%)

d. Estruturagéo curricular/ Semestralidade / Material didatico 15 (14,28%)
e. Aspectos administrativos / Selegao RH 10 (9,52%)
f.  Aperfeicoamento do EaD 6 (5,71%)
g. |Infraestrutura interna — salas computadores 1 (0,95%)

Fonte: Dados primarios

A Tabela 17 mostra que os alunos do curso de Graduacao em Administracao-

SJC entendem como mudancas necessarias, a contratacdo de como professores
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mais bem capacitados, dindmicos e, também, com didatica (25), citaram as
atividades voltadas para a pratica, debates e monitoria.

Os alunos mencionaram, ainda, a importancia de os professores trazerem
para o ambiente de sala de aula a vivéncia profissional, pois, segundo eles esta
técnica favorece o aprendizado porque torna as aulas mais dindmicas, o0 que ajuda
no processo de aprendizagem, pois 0 torna mais leve e interessante. Os alunos que
cursam 0 ensino superior tém amplo acesso a informacao e, de certa, precisam
conciliar sua atividade de estudo com as profissionais, ndo sendo favoraveis as
aulas que nao lhes crescente valor. A maior critica dos alunos em relagdo aos seus
professores ‘conhecem bem a matéria, mas nao sabem transmiti-la, em outras
palavras, na maioria das vezes sdo especialistas e conhecem o conteudo da
disciplina, porém, ndo adotam as técnicas didaticas corretas que os ajudaram a
compreender e desenvolver a aprendizagem (SANTO; LUZ, 2013).

Muitos docentes universitarios ndo valorizam a relevancia da didatica e
“aprendem a ensinar pela tentativa e erro” (FIORE FERRARI; LEYMONIE SAEN,
2007, p. 71).

Neste sentido, Pontes (2012, p. 87) ao afirmar que: “[...] a pratica pedagogica
do professor precisa de um lado dos saberes académicos, e do outro precisa
diariamente posicionar-se frente aos problemas técnicos”, confirma o que a pesquisa
demonstrou: que os saberes profissionais do professor favorecem a aquisicdo e o

desenvolvimento de novas competéncias em seus alunos.

A pergunta n?® 30 questiona se Os conhecimentos e habilidades adquiridos
na Faculdade foram utilizados durante as atividades desenvolvidas no
estagio?

Contou com a resposta de 88 sujeitos, ou seja, 83,80% dos participantes da
pesquisa. As respostas que expressam 0s conhecimentos e habilidades adquiridos
na Faculdade estdo agrupadas na Tabela 18. Destaca-se 16,19% nao responderam
(NR) essa questao. As respostas foram agrupadas em 6 categorias.
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Tabela 18 — Respostas a pergunta 30 — Conhecimentos e habilidades adquiridos na
Faculdade - estagio

CATEGORIAS DE RESPOSTAS NUMERO DE CITACOES
SIM 65 (61,90%)
NR 17 (16,19%)
NAO 5
AS VEZES 8
NAO FEZ ESTAGIO 7
TRABALHA NA AREA 3

Fonte: Dados primarios

De acordo com a Tabela 18, na concepgao de 62% dos alunos do curso de
Graduacdao em Administracao-SJC, Conhecimentos e habilidades adquiridos na
Faculdade — estagio desenvolveu o conhecimento e a habilidade ao longo do curso.
Sendo que 7,6 afirmaram nao ter tirado proveito dos conhecimentos e habilidades.

Somente 4,16% que nao aproveitaram os conhecimentos e habilidades
adquiridos no decorrer do curso. Vale destacar que 16,19% n&o responderam a essa

questao.

A pergunta 31 pede ao aluno que Destaque, por ordem de importancia, as
disciplinas que mais contribuiram para a aquisicio das competéncias e
habilidades desejadas na formacao de um administrador de empresas.

Responderam a pergunta (31), 79 sujeitos, ou seja, 75,24% dos participantes
da pesquisa responderam. 26 (24,76%) dos sujeitos ndo responderam a essa
questdo. As respostas que destacam as disciplinas que mais contribuiram para a
aquisicao de competéncias e habilidades desejadas na formacdo de um
administrador de empresas foram reunidas na Tabela 19. As respostas foram muito
extensas, levando-se em conta a grade curricular.
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Tabela 19 — Respostas a pergunta 31 — disciplinas que mais contribuiram para a aquisi¢cao
das competéncias e habilidades

CATEGORIAS DE RESPOSTAS Ng'\T"EggE%E
NR 26 (24,76%)
Contabilidade (Financeiro) 22 (20,95%)
Relagdes interpessoais 16 (15,23%)

Gestao de RH (Cargos, treinamentos e salarios,
recrutamento e selecao) Avaliagado de Desempenho, Praticas 16 (15,23%)
trabalhistas.

Psicologia 14 13,33%)
Gestao de Producao (PCPP, PEC), Processos Produtivos 13 (12,38%)
Marketing 11 (11,55%)
Planejamento Estratégico 9
Empreendedorismo 8
Matematica (calculo) 8
Administracdo Estratégica 7
Logistica 7
Direito Trabalhista / 6
Expresséo oral e escrita 6
Teoria Geral de Administragao/Organizacoes 5
Estatistica 4
Macroeconomia e Microeconomia 4
TODAS 4
Andlise de Mercado 3
Estratégia da informacao 3
Formacéao de Preco 3
Métodos quantitativos 3
Projeto / Gestao de Projeto 3
Gestéo da Qualidade 2

Modelos de Negociacéo 2
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NADA 2
Ciéncia Politica 1
Comércio Exterior 1
Comunicacao Verbal 1
Economia para vida profissional e pessoal 1
Finangas / 1
Informatica 1
Inglés 1
Meio Ambiente 1
Probabilidade 1
Responsabilidade Social 1

Fonte: Dados primarios

Os sujeitos apontaram as seguintes disciplinas como as que mais
contribuiram para a geracdo de competéncia: Contabilidade (Financeiro)
(22/20,95%); Gestao de Producao (PCPP, PEC) (13/12,38%), Processos Produtivos
(13/12,38%); Gestdao de RH (Cargos, treinamentos e salarios, recrutamento e
selecdo) Avaliacdo de Desempenho, Praticas trabalhistas (16/15,23%); Relacdes
interpessoais (16/15,23%); Psicologia (14/13,33%) e Marketing (11).

O que se observa é que a percepcao dos alunos esta voltada para o segundo
setor. As disciplinas com maior abrangéncia no setor industrial teve direcionamento.
No que se refere ao terceiro setor ndo teve tépico abordado por eles com enfoque
nestas disciplinas. No entanto, durante as entrevistas com os lideres do terceiro
setor (ITS-1 e ITS-2) foram citadas as competéncias para gestao e desenvolvimento
de projeto; relacdes interpessoais e responsabilidade social, que na percepg¢ao dos

alunos tiveram a menor significancia.

A pergunta 32 pede ao aluno que Destaque as disciplinas que dispensaria
do seu curriculo explicando e o porqué.

84 sujeitos, ou seja, 80% dos participantes da pesquisa responderam.
Interessante que 20% dos sujeitos afirmaram que todas as disciplinas sao

importantes e agregam valor ao curso. As respostas mais significativas na mudanga
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da grade curricular foram reunidas na Tabela 20. As respostas foram agrupadas em

21 categorias.

Tabela 20 — Respostas a pergunta 32 — disciplinas que dispensaria do curriculo

CATEGORIAS DE RESPOSTAS N&'.}"EggE%E
Histéria do Vale do Paraiba 35 (33,33%)
Nenhuma matéria 21 (20%)
NR 21 (20%)

Inglés (ndo atende ao mercado de trabalho) método
ultrapassado

16 (15,23%)
Filosofia

Informatica (porque nem aula tem)
Qualidade de vida

Sociologia

Administragdo de Marketing
Libras

- N DD W >~ 01 ©

Administragao da Produgao
Contabilidade

Disciplinas com contetudos semelhantes 1

—

Logistica 1
Matematica Béasica 1
Matérias da area de exatas 1
Matérias teoricas poderiam ser mais dindmicas

Método quantitativo I

1
1
Nao se lembra 1
Teoria da administragdo e sistema de informagéo ADM 1

"

Estoque e Logistica
Fonte: Dados primarios

O que mais os alunos comentam € a existéncia de disciplinas e conteudos
repetitivos, 0 que acaba gerando respostas relativas a reducéo da carga horaria do
curso e do periodo de aulas. No entanto, as justificativas para Inglés, por exemplo,
sao pertinentes porque 15,23% alegaram que o curso ndo atende ao mercado de
trabalho e o método é totalmente ultrapassado. A maior rejeicao foi para Historia do
Vale do Paraiba, com 35 pessoas (34%).

Do ponto de vista da andragogia ou da pedagogia para adultos, a pratica
docente deve basear-se em cinco principios primordiais: (I) o adulto é responsavel
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pela sua aprendizagem com plena capacidade de autodesenvolvimento; (ll) os
adultos conhecem sua deficiéncia de conhecimento e sabem que coloca-lo em
pratica € o fator imprescindivel para seu comprometimento; (lll) na aprendizagem do
adulto as motivagdes externas (aumento salarial, promogdes etc), assim como, as
motivagcdes internas (vontade pessoa de crescimento, autoestima, autoconfiancga)
sao significativas; (IV) no adulto as experiéncias prévias sao responsaveis pela
disposicdo para o aprender, os recursos didaticos ndao garantem o interesse do
aprendizagem; (V) o estudante adulto é pragmatico, pois, aprende o que decide
aprender, razao pela qual se nega a aprender o que ¢é imposto. Retomando a
questao da disciplina Histéria do Vale do Paraiba, com rejeicdo de (34%), pode ser
um exemplo, pois a atengdo do aluno adulto reduz quando o mesmo ndo tem a
percepcao de sua aplicacdo imediata (LIMA, 2006).

Em contrapartida, um bom professor que almeja ter uma didatica adequada
deve aprender a cada dia como trabalhar com a subjetividade dos alunos, com a sua
linguagem coloquial, suas percepgdes e sua pratica de vida. Sem este animo, nao
colocara problemas, desafios, perguntas relacionadas ao conteudo, condicao para
se obter uma aprendizagem significativa (LIBANEO, 2001).

O fator isolado mais importante que influencia o aprendizado é aquilo que o
aprendiz ja conhece. O processo ideal de aprendizagem ocorre quando uma
nova ideia se relaciona aos conhecimentos prévios do individuo. Motivado
por uma situagao que faga sentido, proposta pelo professor, o aluno amplia,
avalia, atualiza e reconfigura a informacgao anterior, transformando-a em
nova (AUSUBEL, 1998, p. 115).

A pergunta 33 Qual é a sua opiniao geral sobre a preparacao obtida no
curso de graduacao de Administracao de Empresas?

Dos 105 sujeitos participantes 83, ou seja, 79,04% responderam a pesquisa.
As respostas mais significativas sobre a opinido geral da preparacao obtida no curso
de graduacao em Administracdo-SJC sao apresentadas na Tabela 21. As respostas
foram agrupadas em quatro categorias.
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Tabela 21 — Respostas a pergunta 33 — opiniao sobre a preparacao obtida no curso de
Administracao

CATEGORIAS DE RESPOSTAS NUMERO DE CITACOES
BOA 42 (40%)
OTIMA 30 (28,57%)
NR 25 (23,80%)
INSUFICIENTE 8 (7,61%)

Fonte: Dados primarios

De uma forma geral 40% (42) dos alunos consideraram o curso BOM,;
consideraram o curso OTIMO 2857% (30) e 7,61% o avaliaram como
INSUFICIENTE. Dos participantes 23,80% (25) n&o responderam esta questéo.

As maiores criticas estao relacionadas com o corpo docente, os sujeitos
teceram criticas quanto a qualidade didatica e técnica dos mesmos. Fizeram
consideracdes acerca da infraestrutura que deixa a desejar em diversos aspectos.
Neste contexto pode-se considerar o Quadro 3 (p. 34) elaborado segundo Limongi-
Franca e Kanikadan (2008), o qual trata das competéncias voltadas para o universo

académico.

4.9 Analise das entrevistas

Nessa etapa utilizou-se a entrevista como instrumento para a coleta de dados,
e foram respondentes duas pessoas, que atuam nas instituicdes do terceiro setor,
identificadas como ITS-1 e ITS-2. O critério para a escolha foi a atuagdo dessas
pessoas no terceiro setor, o que facilitou a acessibilidade. A meta dessas entrevistas
€ comparar a percepcao dos alunos do ultimo ano de graduacao de Administracao
de Empresas-SJC (IES) com a demanda do mercado do terceiro setor.

As entrevistas ocorreram na primeira quinzena de agosto de 2016.

Interessante observar que duas entrevistas tém um ponto de vista comum em
quase todas as questdes.
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1. Qual o tipo de profissional que o Terceiro Setor espera de um
administrador?

As respostas foram que o terceiro setor encontra enorme dificuldade para
contratar profissionais. De uma forma geral esse profissional vem de multinacionais
do segundo setor e traz uma expertise em melhoria continua, sem limitacao
financeira na gestao e implantacao de processos e projetos. No entanto, a principal
caracteristica do terceiro setor é montar uma estrutura organizacional formal
adaptada a sua realidade. O terceiro setor demanda profissionais que estejam
disponiveis para montar e implantar processos, que sejam cooperativos, flexiveis
para lidar com pessoas e com a falta de recursos, sejam criativos na busca de novas
perspectivas (empreendedores), persistentes, resilientes no momento de fazer os
ajustes que séo as caracteristicas da Geracao Y (ITS-1). A principal caracteristica é
o trabalho por projeto, sdo empreendedores.

O que chamou a atencao foi o fato de o terceiro setor ser simples, porém,
extremamente complexo. O profissional que atua neste setor precisa ser
multifuncional, pois, a0 mesmo tempo em que € imprescindivel que ele saiba montar
e gerir um projeto, ele deve, também, saber onde buscar os recursos nos 6rgaos
publicos, em Emendas governamentais, parcerias em areas privadas. Qualquer
profissional que se disponha a atuar no terceiro setor deve possuir desprendimento,

gentileza e educagéao formal.

2. Qual a formacao académica que o Terceiro Setor necessita para
uma administracao de exceléncia?

As entrevistas ITS-1 e ITS-2 afirmaram que o terceiro setor precisa de
gestores que tenham formacao académica na area de Administracdo, por ser uma
area de formacao humana ampla. A grade curricular é extensa e, no ultimo ano, as
principais disciplinas sdo: administragéo de custos, planejamento financeiro, gestao
ambiental e responsabilidade social, gestdo de projetos, planejamento estratégico,
logistica e modelo de negociacdo, 0 que permite ao administrador construir uma

visdo abrangente e geral em quase todas as areas do que ocorre no mercado.



114

3. Quais os critérios utilizados pela organizacao para selecionar um
profissional para o Terceiro Setor?

Apesar de as duas instituicbes afirmarem adotam que o processo selecéo
segue as tendéncias no mercado. Foram apresentadas algumas caracteristicas de
cada Instituigao.

ITS-1 afirmou que segue os mesmos processos de selecdo e recrutamento do
mercado, porém, contratou uma Consultoria para fazer um mapeamento de
competéncias, avaliacdo de desempenho, planejamento de cargos e salarios, na
verdade uma inovacao no terceiro setor. O projeto ndo deu resultado positivo e foi
posto de lado. O processo de avaliacdo é realizado aos pares — o individuo se
autoavalia e em seguida é avaliado pelo coordenador — monta-se um relatério
confidencial que é entregue ao colaborador como um feedback da sua avaliacao.

A ITS-2 afirmou que devido ao grande numero de curriculos que € postado
em sua pagina na internet, inicialmente selecionam 20 pessoas para participar de
uma entrevista pessoal, depois vem a dinamica de grupo, teste de conhecimentos
especificos e expertise de cada candidato.

4. Quais as competéncias esperadas que o administrador do
Terceiro Setor tenha como base profissional?

As competéncias mais citadas pela ITS-1 foram padrées morais, eficiéncia
pessoal, cooperacao, trabalho em equipe, projetos. De certa forma o clima
organizacional da instituicao € bom, porém, as pessoas normalmente ndo assumem
a lideranca ficam aguardando que alguém o faca, sendo este o ambiente da area
hospitalar. As competéncias identificadas pela ITS-2 como importantes para o
terceiro setor sdo: resiliéncia e resisténcia, disposicdo para aprender, postura junto
aos colegas e aos clientes, responsabilidade social, gestdo de projetos. A
entrevistada da ITS-2 citou como as competéncias com maior relevancia para o
terceiro setor é a simpatia e a empatia — colocar-se no lugar do outro, capacidade de
acado e reacao. Ela destacou algumas competéncias que sdo consideradas por
terem maior relevancia no terceiro setor que s&o: simpatia, empatia, resiliéncia,
talento e humildade. Espera-se do gestor resultados positivos e tragam recursos
financeiros

Tomando como base as competéncias desenvolvidas durante o curso de

administracdo-SJC, nota-se que sdo as mesmas citadas pelas entrevistadas o que
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corrobora a importancia desse conteudo programatico. Lideranca, flexibilidade,
criatividade, aceitacdo de desafios, relagdes interpessoais, trabalho sob presséo,
trabalho em equipe e comunicagdo sao as competéncias desenvolvidas durante o
curso. No entanto, a academia ndo conhece as necessidades do mercado de
trabalho do terceiro setor.

5. O que vocé espera de um administrador do Terceiro Setor?

A entrevistada da ITS-2 comentou a importancia do cumprimento das metas,
da capacidade de acgado e reacdo, ir em busca de recursos financeiros para a
Institui¢do, foi, por sinal bem clara.

O primordial, segundo a ITS-1 é que o gestor compreenda que o terceiro setor
€ um negdcio como qualquer outro, sendo assim precisa de normas, regimentos
internos e de profissionais preparados como em qualquer outro setor. Receptividade,
persisténcia e resiliéncia sdo competéncias sociais tdo debatidas durante o curso de
administracdo de empresas, e as palestras. Espera-se, ainda, que o profissional do
terceiro setor tenha conhecimentos tedricos e praticos solidos. O mercado de
trabalho no terceiro setor s6 tem crescido, porque o primeiro setor falha na sua
atuacao, entdo, a sociedade deve se preparar para atuar nesse novo ambiente de
trabalho.

6. Vocé acredita que as IES desenvolvem habilidades individuais em
seus alunos que possam atender ao Terceiro Setor? Poderia citar
quais?

As duas empresas do terceiro setor alegaram que as IES podem até ter na
grade curricular essas disciplinas que desenvolvem as competéncias, mas os alunos
quando chegam para trabalhar ndo demonstram ter desenvolvido essas habilidades
crucias para o ambiente. Eles apresentam baixa tolerancia para as frustragbes e
dificuldades — caracteristica da geracao Y.

Na verdade o assunto é pouco debatido pela sociedade de uma forma geral, e
existe uma conotacdo muito diferente do que o terceiro setor demanda como
profissionais € o que as IES colocam no mercado. Sugere-se que as IES
desenvolvam uma vasta pesquisa acerca das competéncias, o que o terceiro setor

precisa de forma real, ndo sublimada.
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7. Como identificar a capacidade de mobilizacao das potencialidades
da sua Instituicao?

A ITS-1 para melhorar a mobilizagdo das potencialidades implantou um
sistema de avaliagdo pelo Método Quantum que fez um mapeamento do perfil dos
coordenadores, cuja devolutiva apresentou como principais competéncias: eficiéncia
da pessoa, padrdes morais (certo, errado, diferenca entre o bem e o mal), ritmo de
trabalho. S&do mais colaborativos, ndo assumem a lideranga preferem compartilha-la.
O clima organizacional é bom, mas ndo é o que preconiza o mercado. Porém, o
setor de saude responde melhor com os trabalhos em equipe. No terceiro setor
ninguém faz o que esta dentro do quadrado. Assumem outras responsabilidades que
ndo sao necessariamente ligadas a funcao original até pela falta de funcionarios.
Um olhar muito rigido para atribuigdo ou fung@o no terceiro setor ndo funciona.
Segundo a entrevistada da ITS-2 o terceiro setor precisa de pessoas com
conhecimentos teoricos, praticos e simpatia.

A formagdo é uma so, tedrica e pratica ao mesmo tempo, assim como

reflexiva, critica e criadora de identidade (Perrenoud et al., 2002).

4.10 Triangulacao da coleta de dados

O fato de que triangulacdo seja uma estratégia de pesquisa de validagédo
tanto de métodos multiplos quanto de diversas ferramentas de coleta de dados
tornou-se importante para o fechamento deste estudo.

A Administracdo é uma area do conhecimento multidisciplinar e como tal
comporta a presenga de multiplos paradigmas, diferentemente das ciéncias
sociais, ndo h& substituicdo de um paradigma para outro. O avango da
Administragdo como ciéncia depende da sua habilidade em encontrar seu(s)
proprio(s) caminho(s) epistemolégico(s) (AZEVEDO et al., 2013, p. 12).
Neste contexto, deve-se considerar que o conhecimento cientifico nao
objetiva, unicamente decifrar o real e construir uma verdade definitiva de como os
fatos ocorrem, mas, de entendé-lo como algo socialmente arquitetado e constituido.
Considerando as semelhangcas (atende) e diferencas (defasagens)
identificadas nos trés Instrumentos de coleta de dados foram escolhidas trés
questdes que se destacaram no contexto do estudo, conforme apresentado no

Quadro 6 — Perfil do egresso/empreendedorismo social.
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Quadro 6 — Triangulagéo da coleta de dados: PPC-Administragdo, Questionario e

Entrevistas

PPC Questionario Entrevista
Questao 28 Questao 4

Objetivos gerais e Mudancas pessoais Quais as competéncias

especificos adquiridas ao cursar a esperadas que o
p. 13 faculdade administrador do Terceiro
) Setor tenha como base
profissional?

A triangulagdo do PPC, questionario e entrevistas demonstra que a IES alcanga seus objetivos
porque o0s alunos quando questionados na Questdo 28 conseguiram identificar, em suas
mudancgas pessoais, praticamente os mesmos objetivos almejados pela IES. Fato que permite
afirmar que IES atende a expectativa, tanto do aluno quanto das Instituicdes do Terceiro Setor.

A |ES alega que visa integrar os ambitos da atuag@o universitaria gerando uma continua
produgéo do conhecimento atrelada a realidade.

Questao 31
 Destaque, por ordem de Questéo 1
importancia, as disciplinas
Matriz Curricular que mais contribuiram paraa | Qual o tipo de profissional
aquisicao das competéncias | que o Terceiro Setor espera
e habilidades desejadas na de um administrador

formacao de um
administrador de empresas.

Nesta andlise depreende-se uma discrepancia de qual tipo de profissional o terceiro setor
demanda, tanto por parte da IES e mais ainda, por parte dos alunos, pois, a percepgao deles esta
voltada para o segundo setor (comércio). Nao atentaram, quando questionados que se tratava de
uma pesquisa voltada para o Terceiro Setor, por essa razado deveriam identificar ou citar as
disciplinas ja estudadas e voltadas para esse setor de mercado.

Questao 30 Questao 6
Os conhecimentos e Vocé acredita que as IES
Estrutura Curricular habilidades adquiridos na desenvolvem habilidades
Faculdade foram utilizados individuais em seus alunos
p. 13-55 .

durante as atividades que possam atender ao

desenvolvidas no estagio? | Terceiro Setor? Poderia citar
quais?

Espera-se um equilibrio entre os aspectos tedricos e praticos da formagdo em Administragcao
como forma de assegurar a aquisicdo de habilidades e conhecimentos. No entanto, ao analisar as
respostas dos alunos e confronta-las com as entrevistas, observa-se claramente uma defasagem
entre 0 que a IES apresenta em sua Estrutura Curricular, a percep¢do dos formandos e a
demanda de profissionais por parte do terceiro setor, pois, os alunos quando se colocam no
ambiente profissional ndo demonstram ter desenvolvido essas habilidades e competéncias para
atuar no terceiro setor. O que se sugere é que a IES desenvolva uma pesquisa ampla acerca das
competéncias relacionadas ao terceiro setor que identifique essas defasagens.

Fonte: Dados primarios
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao adotar os procedimentos metodolégicos e os instrumentos que
fundamentaram o estudo de Godoy e Antonello (2009), assim como o0s
procedimentos de andlise e tratamento dos dados, é possivel afirmar que os
procedimentos metodolégicos quando aplicados em outras realidades ou unidades
de caso permitem comparar universos diferentes com os mesmos parametros, o que
admite identificar diferengcas e similaridades, além de validar ou adequar
instrumentos de pesquisa, corroborado pela triangulagao da coleta de dados.

Os alunos do ultimo ano do curso de Administracdo-SJC percebem a
competéncia social, em que o sujeito deve saber respeitar as pessoas com senso de
responsabilidade pelos direitos e deveres e de acordo com os valores éticos. Deve
saber interagir com as pessoas, levando-se em conta o0s aspectos da
responsabilidade social em consonéncia com as novas situacées e/ou pressdes no
ambiente de trabalho.

Percebem também a competéncia de solugdo de problemas, em que o sujeito
deve ter capacidade para identificar problemas e resolvé-los, aplicando os
conhecimentos técnicos adquiridos no curso. Ao usar ferramentas e metodologias
adequadas, deverdo obter os resultados apropriados. E imprescindivel que tenha a
habilidade de pensar estrategicamente e tomar a melhor deciséo.

Tomando os resultados da analise fatorial onde se destacou que o conjunto
considerado mais relevante da perspectiva do aluno, refere-se as competéncias
relativas ao carater social (Fator 1), porque este fator sozinho explica cerca de
44 10% da variancia total dos dados. Nota-se, no entanto, uma distancia entre as
competéncias percebidas pelos alunos no que se refere a demanda do terceiro
setor, em relagao as instituicbes que atuam no terceiro setor, fato este validado pela
triangulacdo da coleta de dados.

O segundo objetivo especifico foi identificar as competéncias que as
organizagbes do terceiro setor demandam para sua administracdo. As principais
competéncias colocadas pelo terceiro setor foram: padrdes morais, eficiéncia

pessoal, trabalho em equipe, cooperacéo, resiliéncia e resisténcia, disposicao para
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aprender, postura junto aos colegas e aos clientes, responsabilidade social e gestao
de projetos.

No que concerne a gestdo de projetos, destaca-se que na grade curricular
existe a disciplina; o terceiro setor demanda um profissional especializado nesta
area, no entanto, a pesquisa junto aos alunos demonstrou que 0s mesmos nao tém
essa percepcdo. Ou seja, os alunos entrevistados ndo enfatizaram a gestao de
projetos como um diferencial para o administrador do terceiro setor.

Esta pesquisa chegou a um consenso, tanto os alunos do curso de
Administracao-SJC, quanto as instituicdes entrevistadas que a pratica nao pode ser
separada da teoria, eles afirmaram que a teoria deve estar aliada a pratica. O
estagio, os debates, os seminarios que ocorreram durante o curso sao ferramentas
que devem ser usadas com maior frequéncia para que os resultados surtam efeitos
mais positivos.

Os resultados aqui apresentados podem ser considerados como fonte de
dados acerca de um grupo de alunos de administracdo e de instituicbes do terceiro
setor sobre as competéncias adquiridas no curso e as demandadas pelo mercado de
trabalho.

No entanto, percebeu-se no decorrer da pesquisa, apdés a analise do
questionario e das entrevistas a necessidade de aprofundar sobre os conceitos na
grade curricular, os topicos dos setores da economia, sendo: Primeiro Setor:
Governo: Segundo Setor: Organizagbes Privadas e Terceiro Setor: Organizagdes
sem fins lucrativos. Indicando uma demanda para a reformulacdo na grade
curricular sobre esses temas.

Podem-se sugerir outras pesquisas mais aprofundadas junto ao Terceiro
Setor como forma de conhecer de maneira mais efetiva este universo da
administragdo, assim como, juntar academia e instituigbes do terceiro setor para,
desenvolver uma grade curricular proativa para o mercado e que atenda de forma

mais efetiva a gestao de projetos.
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alupo do Mestrade em Gestbo-o Pesenvolvimento Regional do Programa de Pos-Grasluacso cm Mmi'ui;slmg.h:u
(PPGA) da Universidade da Taonbaté (LNITAL, como dissentagio de mestrado, com finalidade exchrsivamente
profissional, sendo oricntads o supervisionado pela Professors Dea. MARILSA DE 5A RODRIGUES.

Sepuinds os preceites dticed, informames que sun participaglo-serd absolutamente aiglloss, nie
constando sew nome ou cualdguer outro dasho que possa identificd-Io no manuscrito final da dissertagdo ou em
qualquer publicagiio posterior sobre estn pesquisa, Informamos, ginde, gue- pela nalurezs da pesgquiss, @
participagilo destn organizegdo ndo acarrstard em qoaisquer danos & mesma. A seguir damos informaglies gerais
aobre esta pesquise; reafirmando que quolquer cutrs informagio poderd ser fomesida o qualquer momento;, peio
alunn pesguisador ou palo professor reaponsivel.

TITULG DA PESQUISA: COMPE TEMUCIAS NECESSARIAS PARA ATUACAD EM DR{'#NL“'&{ GES
(0 TERCEIRG SETOR: um estudi de caso

OBIETIVO: Identificar as competinciad desenvolvidas pelos alunos do curso. de edministragdo de empresas de
umn 1ES privadn da cidads de Sdo José dos Compos e compard-fas com: a8 competéneias necessirins par a
gesidn de orgnnizacies do terceiro setor,

PROCEDIMENTO: A pesquisa seva realizds em wmn [ES privada do curso de administragio da enspresa na
cidade de 830 José dos Compos, ia idéntificacio das competéncias desenvalvidas funto aos aluncs, wnatisando
com  duss organizaghes do  tereeiro osctor nn Regifo Metropolitine do Vale ¢o Pamfba ¢ Litoral
Morteou (RMVale) para boscar oz dados das necessidades das eompeliecins que essas institaigBes do twedeiro
SCLOY NCcessitam para manies & sustermmbilidade dos seus secviges filanbropicos com direcionansnty pars i
populegies atendidas nas organizagdes no buscn da susentagdo das coréncias do primieire setor,

SUA PARTICIPACAD: Autorizor a aplicagio da pesquisa nesta organizagio,

Apds a contlusde da pesquise, previsty para MARGCD 2017, wm volume da dissereglo contendo todos
og-dadas & conclusdes, estard 4 disposicio parn consulia nn Bibliotecs da Universidade do Taubaté (LINITALD,
ssm como no acervo oif fime da Universidade de Toubsté ¢ no banco digital de teses e disserfagiies da Capes,

Apradecemos sun sitorizagho, enfatizondo que & mesmn em ity contribuini pars & construgio de um
conhecimento atsal nesta drea;

Taubratéd, 04 de Mado de 2016,

B
Frofe. D, Marilss de S8 Rodrigoes
RiG 5440, 420-4- S5P-5P
g-mail: mmﬂihmmguﬁ@mﬂ‘nnk i

Tel : (12) #9734-570]

Tendo citncla das informapoes contides nesie Termo de Consentimentia, EL :}J;J 'ELI.FE Bartos
partadar doRGn® S8 &15 S60 -7 rosponzdvel pela arpanizagls PR A0A0C RBa ey
autorizo-a aplicagio desta pesquiss na mesma,

Fin José dos Campos,- Igf‘." hﬁ&.-—-" Pl 7 B

Ve

Assialur >
—T Felipe Barros
Dirator de Oparagtes
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO INSTITUCIONAL

Esta pesquisa estd sendo desenvirlvida pelo Sr. LUCIAND MARCELO DE FARIA RODRIGUES,
alung do Mestrado em Gestio ¢ Deseiavelvimente Regional do Progiams de Pos-Graduscio em Administrugio
(PPGA) don Universidade de Taubaté (LINITALU), como dissartaeio de mestradn, com Gnalidade exclusivamente
profissional, sendo erfentado @ supervisionado peln Professora Dra, MARILSA DE 54 RODRIGUES.

_Segminde o4 preceitos éficos, informamas que sun participagiio seid ebsolutnmente sigilosz, nde
constande seu nome ou qualquer outro dado que posss identifici-lo no manuserite final do dissertagio ou sm
qualquer publicaglie posterior sobro esta pesquisn, Informamos, ainds, que pels notureza da pesiuisa, a
participagsn desla oraanizagto mio goarretant em quaisguer danos 4 mesma, A seauir dames Informagies gemis
sobes estn pesquisa, realimeando que qualquer outra informagie poderd ser fomecida & qualquer moménta, pain
alunn pasguissdor ou pelo professor nesponsivel.

TITULD DA PESQUISA: COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA ATUACAD EM ORGANIZACOES
B0 TERCEIRD SETOR: um estudo de case

OBIETIVO: Identificar a5 competéncins desenvolvidas pelos alunos do curso de administrapio de empirsEs de
umy 1ES privada da cidade de S50 fosd dos Campos ¢ compari-las com a5 compeléneias necessdring par a
estde de organizegies dofercelro setor,

PROCEDIMENTO: A pesquiss serd realizada em uma 1ES privads:do curso de administragio di enipeess na
cidade de 530 Jose dos Compos; na identificacio dns competéncias desenvolvidas junto acs alunos, annlsande
com duas organisscdes do terceimo selor ma Regifo Metopolitann do Wale do Pamiba e Litoesd
Morte oo (RMVala) pars busesr of dados: das necessidades das competéneias. que essas institicdes do tercelro
selor necessitam pars manter & sitentabilidade dos seus servigos (ilantropicos com dirccionamento para as
populigles atendides nns organizagies ni busca da sustentagio das caréneins do primeirn setae.

SUA FARTICIPACAQ; Autorizar a aplicapio da pesquisy nesta neganizacio.

Apds o concluslio da peaquisa, previsty parm MARCO 2007, wm volume da dissering®e comends todos
o6 dados ¢ conclushes, estars & disposicio pare consultn na Bibliotess da Universidade de Taichats (LINITALRD,
assim comn ng acerva on fie do Universidade de Taukatd e no banco digital de eses e dissertayiics da Capes,

Agradecemos sun sutorizaghe, enfifizandn que.a mesmn e muilo contribuid pam a conrstruglio da:wm
conhagimento atunl nests dréa

Taubeatd, 0 de Maio de 216,

A St
Profo, Dra, Mariss de S4 Rodrigues
RG 5. 440.420-4- 55P-5P
e-mail: marilsasarodriguesi@outiook com

e-mail J:immo&ig@ms!ﬂﬂd@hﬁmﬂ £om
Teb: (12) 997349703

Tendo viéncia das informagdes contidas nesie Termo de Consentimento, BV Byvaved Mowica C—jﬁi&){q
portador do RG L £ <003 T« &y | rocpondsivel pely orgrinizaeiio ST E ﬂ‘i/é;d !

nutorize n nplicaghio desin pesquisa na mesma.

S Josd dos Campos, 3 (Maw's- 1 edodb .
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Esta pesquisn esti sendo desenvolvida pelo Sr. LUCIANG MARCELD DE FARIA RODRIGUES,
dumhhﬁﬂ:mﬁuﬂn:%ﬁﬁmﬂwﬂhhmﬁmmmm
(PPGA) da Limiversedade de Teubate (UNITALT), como disseriagio de mestrado, com finnlidade exchisivamente
profissional, sendo orlentade ¢ supervisinaads pela Professori D MARILSA DE SA RODRIGUES,

Sepuindo o5 précettos éficns, mformamos que sua participacfio -serd absolunmente sigilosn. nio
constando s2u nome ou qualquer outro dado que poses ideatified-lo s manuscrito final da dissertaciio ou am
quuiquer publicaglio posterior sobre edta peaquiss, Informamos, wsinds, que peéla natureza da pesgquiss, @
purticipacho desty ofganizagio mio acametant #m quaisquer danos 3 mesma. A seguir dames informaghies gerais
sisbre este praqulse, reafirmande que qualquer outrs infemagds poderd ser fornecida a qualiuer momento, pelo
nluno pesquisdor oo pelo professor responsavel.

TITULG DA PESQUISA: COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA ATUACAD EM ORGANIZACOES
DO TERCEIRD SETOR: um estudo de casa

OBJETIVO: Identificer as competéncing desenvolvidas pelos alunos do curso de administmgdio de empresas de
uma [EX privada da cidsde de 5o Josd dos Compes 2 compard-las com as competéncies necessfirias para &
pestio de crganimphes do lerosing selor.

PROCEMMENTO: A pesquisa serd realizadn em uma [ES priveds do curso de administmgio de empresa na
cidade de SSo Jozé dos Campes, na identificacio das compaidncias dessnvolvids junio aos slonos. analisands
mdmmﬁﬁdﬂh‘mmmﬂngﬁ:MmmdnUﬂehMMme
Norte oa (RMVale) para buscar o5 dados das pecessidades das competéncias que essas inatiuictes do terceim
setor necossitam parm manter o sustentabilidnde dos seus servipos filenindpicos com direclonamento para as
populnghes atendides nas organizages 8 busca da sustentacio das cardnciss do primeino seior.

SUA PARTICIPACAD: Autorizar & aplicacho da pesquisa nesta onganizagho,

Apds a conclusho da pesqulsa, provista pera MARCO 2007, um volume da dissestagio contendo todos
o5 dados & conclusies, estard & disposicio para consubts na Bibloteca da Universidade de Taubaté (UNITALI)Y,
assim como no acerve on five da Universidude de Toubate e no banco digital 'de teses ¢ dissertagfies da Capes.

Agradecemios sua mstorizacio, enfatizando que 8 mesma em muito confrituird para & comsrigio di am
conhecimento ahal nests drea,

Toubats, (4 de Maio de 2016

o .
Profa. Dra. Marilsa de 56 Rodrigues
RG 3, ﬂﬂm—-ﬂ- 33p-5P

Tel. : (12) 99734-9703

Tendo ciéncia das informagies contidns neste Termo de Consentimento, EU Ponisete Geraldo dos Sanio,

portndor do RG n® 232382128 SSP/PR, responsivel legal pela Associnglio Agape para EducagBo Especial
autorten @ &plicacie destn pesquisa nn mesma instimigho.
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ANEXO B
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - INDIVIDUAL

0 Srfa} esth sendo convidadofa) a participar da pesquisa: "COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA
ATUACAL EM ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR: um estudo de casn”. Nesta pesquiss
prefende-se: Identificar as- competéncins desenvalvidas pelos alunos: do curse de administragin de
empresas de uma 1ES privada da cidade de 8o José doy Campos ¢ compari-las com 85 compeiéngias
necesshriad pars i gesiao Je orpmizagocs do terceito seior,

Parn csta pesguisa scrio adotados o8 segianies procedimentos: A pesguish serd realizads om uma
IES privoacn do curso de pdministragio de empresss nacidade de 8o Jose dos Campos, oo identificacio
das competéncias deservolvidas junins aos slunos, comparande com duas organizacies do lerceiro setor
nu Regiio Metropolitann do Vale do Paraiba e Tinofal Norte (RMWale) para buscor os dodos das
necessidades das. compedincias que essas wstitwighes do terceim setor necessitim para manler o
susteninhilidade dos sen senagos filantripicos com o direcicamento pam g5 populngies stendides nas
arganizaghes na usea da sustentagio das carfneias do primeiro setor. Nio foram evidencindos quatsquer
tigeos € guanto o chemeficio serd monter 2 awstentabilidede dos serviged filmirdpicos com o
direcionamento pars as populagies atendidas nits orgatizagBes nn busca do sustentagho das cargneias do
primeiro sefor. Nao evidenciado ressarcimento,

Para panicipar deste estude o Sr (=) 080 terd nenbim cedta, nem receherd qualquer vantagan
financeire. Terd o esclarecimentn sobre o estudo e qualgoer aspecto que desejar & estard livre pase
reclsarse b participar. A Sua ponicipacio @ voluntina e & rectsn em participar o scmers qualqier
penafidnade oo modificacdo no forma em que & atendids pelo pesguisador, que matrd a sen identidade
com padrdes profissiommia de sigibo,

13 resultndos da pesquisa esturiio i sus disposicio guandeo fnakizad. Seu nome oi o materin gue
indigque sua participagio nfo serd lberado sem a sua permissio.

) (A} Sr (0) nfo seed identificado em nenbuma publicegio gue posse resaltar.

(s dados & instrumentos utilizados no pesquiss ficorio srquivadog com o pesguisador responsdvel
par um perfodo de 5 {einco) anos, 2 apds esse h:lrrpu seriic dumru[dm
ETCOntEn-se Impressy em duss vils, sends g !
ot serd formechin a0 senhor,

NOME M3 PESQUISADOR:

iermo de consentimento
pesquizador responsdvel, & a

TELEFONE: ({11 9097340701 “INCLUS
E-MAIL: Incunorodrigoea 2004¢mhodana Levan

ELIGACDES A COBRAR™

En, . portador do documento. de  Identidade
ful infortnado (a) dos objerivos da pesquise COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA
ATUACAD EM ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR: um estudo de caso, de mancira clars ¢
detalhnda ¢ esclarec mmbhas dovidas, 56 gue o gualquer momento poderei solicitar novas informagies ¢
modificar minha dectsio de paficipin 26 sssim o desepir,
Declaro que concords em participur. Becebi uma copia deste termo de consemiments fivre &
estlireeidi ¢ me foi divdic b oportunidade de ler e esclanecer ns minhis dividas.

de de 2016

Asginmturn dofa) Participanis
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ANEXO D

Questionario

Prezado(a) aluno(a)
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Estamos realizando uma pesquisa para o Programa de Mestrado em Gestao e

Desenvolvimento Regional da Universidade de Taubaté (UNITAU), com o objetivo de

identificar e analisar as competéncias e habilidades que foram desenvolvidas durante o seu

curso de Graduagdo em Administragdo de Empresa.

Gostariamos de contar com a sua colaboragédo no sentido de responder as perguntas

abaixo, com seriedade. Informamos que nao ha necessidade de se identificar nominalmente,

uma vez que estamos interessados apenas nas suas respostas.

Antecipadamente agradecemos.
Prof (a).

DADOS PESSOAIS

1 Sexo
() Masculino
( ) Feminino

2 |dades
() Menos de 20 anos
( ) De 20 a 25 anos
() De 26 a 30 anos
() Mais de 30 anos

3 Onde cursou o Ensino Médio
() Escola Publica
( ) Escola Particular

4 Fez cursinho preparatério para entrar
Faculdade ou Universidade?

( ) Sim
() Nao

na

5 Onde faz o curso de Administracdo de
Empresas?

() Universidade Publica

() Universidade Privada

() Centro Universitario Publico
() Centro Universitario Privado
( ) Faculdade Publica

( ) Faculdade Privada

6 Motivo predominante da escolha do curso:
( ) Relagao com trabalho atual
() Aptidao pessoal
() Prestigio social/ econdmico
() Oportunidade no mercado de trabalho
() Baixa concorréncia por vagas
() outro motivo:

7 Exercicio de atividade remunerada:
( ) Nao exerce

( ) Parcial (até 30 horas/semanais)

( ) Integral (31 horas ou mais)
Trabalho eventual

8 Periodo no qual faz o curso:
) S6é diurno
) Sé noturno
) Maior parte diurno
) Maior parte noturno

(
(
(
(

132 trimestre
142 trimestre
152 trimestre

)
)
)
)
Em qual semestre esta matriculado?
)
)
)
) 16° trimestre

(
9
(
(
(
(
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Os cursos de Administracdo de Empresas propdem-se a desenvolver nos

alunos um conjunto de competéncias e habilidades consideradas importantes para

sua formacdo profissional. Algumas dessas competéncias e habilidades estao

relacionadas abaixo.

Leia cada uma das frases e anote o seu grau de discordancia ou

concordancia com cada uma delas, notando um X na coluna correspondente.

Durante o curso de Administracao de Empresas
aprendi a:

Concordo

Discordo

Totalmen

te
Muito

Pouco

Totalmen

te

Muito

Pouco

Identificar e definir problemas, bem como
desenvolver solugdes.

Pensar estrategicamente, em relagdo as
oportunidades e resultados.

Elaborar e propor modificagdes nos processos de
trabalho.

Transferir e aplicar conhecimentos técnicos na
resolugao de problemas em situagao de trabalho.

Tomar decisbes a partir da identificacdo e analise
dos varios aspectos envolvidos nas situacdes de
trabalho.

Atuar em equipes interdisciplinares e relacionar-
me com outras pessoas.

Manter um canal aberto de comunicacdo entre
pares e superiores.

Comunicar-me na forma escrita e verbal de forma
clara e objetiva.

Raciocinar de forma légica e analitica, utilizando o
embasamento matematico.

10.

Raciocinar de forma |lbégica e analitica,
estabelecendo relagbes formais e causais entre os
fenbmenos produtivos, administrativos e de
controle.

11.

Ter postura critica e reflexiva diante dos diferentes
contextos organizacionais em relagdo aos
negocios, pessoas e resultados.

12.

Antecipar-me aos problemas ou oportunidades,
contribuindo com ideias, solugbes, sugerindo
acoes sem necessidades de que seja solicitado a
fazer isso.

13.

Buscar solugdes originais e criativas, de forma
inovadora e viavel.

Continua
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Continuacgao

Concordo Discordo
Durante o curso de Administracao de Empresas S ° o g o o
aprendi a: Ey|l = S |Eqo| = S
o + =} ° o + - °
"6 = o "5 = o
(= ~
14. Manter-me produtivo, apesar de os obstaculos e

pressoes inerentes as situacdes de trabalho.

15.

Pesquisar e buscar os conhecimentos necessérios
ao aprofundamento e atualizagdo nas éreas
funcionais de meu interesse.

16.

Buscar o aperfeicoamento continuo da qualidade
dos trabalhos sob minha responsabilidade.

17.

Agir buscando atender as demandas criticas, com
senso de responsabilidade, observando os direitos
e deveres dos individuos.

18.

Transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidiana para situagdes de trabalho.

19.

Adaptar-me as novas situagdes e/ou pressdes de
trabalho, promovendo esforcos de negociagcédo
para obtencao de resultados satisfatérios.

20.

Elaborar e implementar projetos em organizagdes.

21.

Realizar tarefas e atividades préprias de
consultoria em gestdo e administracao.

22.

Emitir pareceres e pericias administrativas,
gerenciais, organizacionais, estratégicas e
operacionais.

283.

Levar em conta os valores éticos na minha
atuacao profissional.

24.

Considerar aspectos de responsabilidade social,
na tomada de deciséo.

25.

Ter juizo préprio a respeito do mundo e dos
negécios.

26.

Respeitar o proximo.

27.

Ter autocritica.

28.

Analisando a sua passagem pela Faculdade, destaque as suas mudangas pessoais nestes

ultimos anos.

29.

O que vocé mudaria na Faculdade para que o seu processo de aprendizagem tivesse sido

melhor?

30.

Os conhecimentos e habilidades adquiridos na Faculdade foram utilizados durante as

atividades desenvolvidas no estagio?

31.

Destaque, por ordem de importancia, as disciplinas que mais contribuiram para a aquisicao
das competéncias e habilidades desejadas na formacéao de um administrador de empresas.

32.

Destaque as disciplinas que dispensaria do seu curriculo explicando o porqué.

33.

Qual é a sua opinido geral sobre a preparagéo obtida no curso de graduagao de Administragcao

de Empresas?
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APENDICE A

ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

1- Qual o tipo de profissional que o Terceiro Setor espera de um administrador?

2- Qual a formagao académica que o Terceiro Setor necessita para uma administracdo de
exceléncia?

3- Quais os critérios utilizados pela organizacado para selecionar um profissional para o
Terceiro Setor?

4- Quais as competéncias esperadas que o administrador do Terceiro Setor tenha como
base profissional?

5- O que vocé espera de um administrador do Terceiro Setor?

6- Vocé acredita que as IES desenvolvem habilidades individuais em seus alunos que
possam atender ao Terceiro Setor? Poderia citar quais?

7- Como identificar a capacidade de mobilizacao das potencialidades da sua Instituicao?



