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R esuMmo A orientagio de carreira durante a graduacio tem os objetivos de potencializar a experiéncia

académica dos estudantes e formar alunos mais preparados para a entrada no mercado de trab-
alho e mais satisfeitos com suas escolhas profissionais. A participagdo de estudantes em empresas juniores pode
configurar-se como uma estratégia deliberada, ou emergente, de desenvolvimento de carreira na graduagio e um
campo privilegiado de estudo e de intervengio vocacional no ensino superior. Neste artigo, discute-se a importian-
cia das empresas juniores como um espaco de exploragio de carreira e também de fortalecimento da identidade
profissional de seus membros. Ainda, discute-se a possibilidade de aproximagio entre as atividades da psicologia
organizacional e do trabalho (POT) e da psicologia vocacional, a partir de reflexdes sobre uma pratica de estdgio
de psicologia em uma empresa junior da area de alimentos, na Universidade Federal de Santa Catarina. Espera-se,

assim, poder contribuir com as discussdes acerca da formagio universitdria.
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AbS _trac _t Career guidance for undergraduates aims to enhance the academic experience of students and train

graduates better prepared for the labor market and more satisfied with their career choices. One de-
liberate career development strategy may be the participation of students in junior enterprises. This is an emerging
and therefore a privileged field of study and intervention in the area of vocational development during undergrad-
uate studies. In this article, we discuss the importance of junior enterprises as spaces for career exploration and
for strengthening the professional identity of its members. Also, we discuss the possibility of a closer relationship
between the activities of work and organizational psychology and vocational psychology, using the reflections on a
psychology internship experience in a junior enterprise in the food industry. Thus, it is hoped this may contribute

to discussions about university education.
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criagio e o desenvolvimento de empresas juniores (EJs) em universidades brasileiras podem ser ex-

plicados, em grande parte, por sua relevincia no que se refere a possibilidade de aquisi¢do e apri-

moramento de determinadas competéncias profissionais. As missdes e os objetivos tragados em seus
planejamentos estratégicos e formalizados por meio dos documentos das EJs manifestam, de forma evidente,
seu intuito maior de tornarem-se ambientes de aprendizagem qualificados e, em muitos casos, de proporcio-
narem oportunidades de formagio complementares as efetivamente oferecidas pelos curriculos dos cursos de
graduagio. Especialmente, isso se manifesta quanto as capacidades de planejar, executar, controlar e avaliar,
mediante trabalhos em equipe, a produgio de bens e servigos oferecidos a sociedade e ao mercado.

Diferentemente do que ocorre com grande parte das empresas, no caso das EJs o desenvolvimento profis-
sional de seus membros deve ser o objetivo maior, e nio exclusivamente um meio para o alcance da eficiéncia
organizacional. Em termos de cultura organizacional, as EJs podem ser entendidas como “organizagées orien-
tadas para as pessoas’, que existem para satisfazer as necessidades de seus membros (Teles, 1994).

Assim, entre outros motivos, a escolha de alunos de graduagio de participar de EJs pode ser interpretada
como parte de um planejamento, no dmbito da construgdo da identidade profissional, voltado a futura inser¢io
e progressio no mercado de trabalho (Emmendoerfer, Carvalho, & Pereira, 2008; Oliveira, 2005; Peres,
Carvalho, & Hashimoto, 2004). Nesse sentido, a associagio de estudantes as EJs configura-se como uma
estratégia, deliberada ou emergente (Mintzberg, 1998), de desenvolvimento de carreira e, por consequéncia,
como um campo privilegiado de estudo e intervengio na drea da escolha profissional e da orientagdo de carreira.

A orientagdo de carreira durante a graduagio tem o objetivo de potencializar a experiéncia académica dos
estudantes e contribuir com a formagdo de alunos mais preparados para a entrada no mercado de trabalho e
mais satisfeitos com suas escolhas profissionais. Parte-se da defini¢io de Sultana (2004), de que

a orientagdo constrdi a confianca e empodera os individuos, bem como torna as pessoas mais conscientes das opor-
tunidades de aprendizagem, de trabalho, de lazer e de cidadania. A orientagcdo promove empregabilidade e adapt-
abilidade ao auxiliar as pessoas a tomarem decisies de carreira tanto ao entrar quanto ao transitar no mercado de
trabalho. A orientacdo também ajuda a aumentar a efetividade e a eficiéncia da oferta de educagio e treinamento
profissional ao aproximd-las das necessidades individuais e do mercado de trabalho e ao reduzir os indices de evasio

(Sultana, 2004, p. 5).

Este artigo, para efeitos de caracterizagio, compara empresas juniores (EJs) a pequenas empresas, e a partir
do relato de uma experiéncia de estdgio no ambito da psicologia das organizag¢des e do trabalho (POT) em
uma empresa jinior universitdria, busca evidenciar a importincia das EJs como um espago propicio para o
desenvolvimento de carreira dos alunos que delas participam. Por apresentar propostas de avangos tedricos na
area do desenvolvimento de carreira e da prépria POT, ao caracterizar as EJs a partir de uma nova perspectiva,
o trabalho exposto a seguir apresenta, sobretudo, caracteristicas de um estudo tedrico, ainda que utilize infor-
magdes provenientes de experiéncias de campo.

Na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), as empresas juniores configuram um importante
espaco de estdgio para alunos de Psicologia. Por meio das atividades tradicionalmente pertinentes ao campo
da Gestao de Pessoas, que costumam ser conduzidas durante esses estdgios, como descri¢do/anilise de fungio,
recrutamento e selegio, treinamento e acompanhamento de membros, avaliagio de desempenho e entrevistas
de desligamento, além da participagio efetiva nas reunides de planejamento estratégico, observou-se que as EJs
podem ser caracterizadas como um local de exploragdo e/ou fortalecimento da identidade profissional de seus
membros. As atividades de orientac¢io e planejamento de carreira seriam possiveis ferramentas de intervengio
nessa realidade. Evidencia-se, ainda, no contexto das EJs, a necessaria aproximacio entre a POT e a psicologia
vocacional no processo de desenvolvimento de carreira na graduagio (Ribeiro, 2011).

Este texto estd estruturado em trés partes. Na primeira, faz-se uma descri¢do das caracteristicas e do
trabalho realizados nas empresas juniores; em seguida, se discute a construcdo da identidade profissional no
ambito universitdrio, com énfase na importincia das atividades académicas e, ao final, a partir do relato de
algumas atividades de estdgio de psicologia em contexto junior, se propde a aproximagio entre os campos da
POT e da psicologia vocacional.
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as Juniores

Empresas juniores: definicao e caracteristicas

Empresa Junior é um espaco de aprendizagem para académicos dos mais diversos cursos universitirios,
que proporciona aos estudantes uma aproximagio com o mercado de trabalho. E uma organizagio auténoma
vinculada a uma institui¢do de ensino superior, gerida por alunos de graduagio, “tanto nos aspectos técnicos de
prestacdo de servigos e projetos, como da gestdo da organizagio” (Oliveira, 2005, p. 5). Os trabalhos técnicos,
ou seja, os servigos prestados, sdo orientados e supervisionados por professores universitdrios, sendo esta
supervisdo docente essencial para a formagio dos alunos, exatamente por subsidiar as interven¢des por meio de
elementos tedricos e do exercicio do planejamento (Peres et al., 2004; Souza, 2002).

Dessa maneira, a empresa junior possibilita ao académico que vd além da sala de aula e de seus conceitos,
colocando em pritica o que aprendeu ou estd aprendendo em sua graduagdo. A Brasil Junior - representante
maior das EJs brasileiras - ainda complementa a defini¢do de EJ como “um grande laboratério pratico do
conhecimento técnico e em gestdo empresarial [onde] vocé [estudante] tem um alto grau de liberdade de se
pensar em todos os processos da EJ” (Brasil Junior, 2012a, p. 8). A Empresa Jinior teria como objetivos: (a)
promover o desenvolvimento técnico e académico de seus associados; (b) promover o desenvolvimento econémico
e social da comunidade, através de suas atividades; (c) fomentar o espirito empreendedor de seus associados; (d)
promover o contato dos alunos com o mercado de trabalho; e (e) promover o desenvolvimento pessoal e profissional
de seus associados (grifo nosso) (Brasil Junior, 2003). Ainda, as EJs brasileiras estio associadas ao Movimento
Empresa Junior (ME]), existente no Brasil hd 25 anos. O MEJ tem como objetivo o desenvolvimento pessoal
e a capacitagdo profissional de estudantes para que, a partir de suas experiéncias nas EJs, possam causar
transformagdes na sociedade, além de complementarem seu ensino na universidade (Rezende & Rossi, 2013).

Considerando o nimero de membros geralmente presentes nas EJs, compari-las com pequenas empresas
configura-se como um caminho para delimitar seus contornos. Para os fins deste artigo, serd utilizada a
defini¢do proposta pelo Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), que considera
como pequenas empresas do ramo do comércio e servigos as que possuem de onze a cinquenta funciondrios, e
as do ramo industrial as que possuem de vinte e um a cem funciondrios (Viapiana, 2001). Vale ressaltar, para
fins comparativos, que a média de membros por Empresa Junior no Brasil ¢ de 21 empresdrios juniores por
empresa, conforme o Censo realizado pela Brasil Junior (2012b).

Tanto as empresas juniores quanto as pequenas empresas podem ser entendidas como organizagoes -
“sistema social em que a divisdo do trabalho ¢ sistematica e coerentemente realizada, tendo em vista os fins
visados” (Bresser-Pereira, 2004, p. 8). Ambas podem ser, ainda, entendidas como organizag¢des burocriticas,
ja que utilizam da racionalidade, possuem hierarquia, normas escritas e exaustivas, niveis de autoridade e
distribui¢do de tarefas. Outras semelhangas sdo a necessidade de registro perante a Receita Federal com
Cadastro Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ), bem como Nota Fiscal Prépria (Brasil Junior, 2003), confecgio
de atas, declaragdo de imposto de renda, pritica de planejamento estratégico e cédigo de conduta/ética.
Portanto, em ambos os contextos organizacionais, estas normas irdo permitir que os membros orientem-se a
cada mudanca que surge no ambiente de trabalho, comportem-se de determinada maneira e ajam de acordo
com o objetivo da organizagio, seja ela qual for (Bresser-Pereira, 2004). Entretanto, é na forma como cada
uma destas caracteristicas se estabelece dentro de cada tipo de empresa (junior ou pequena empresa) que se
encontram as diferencas.

Em uma pequena empresa, por exemplo, as decisdes sdo tomadas essencialmente a fim de que se aumente
a produtividade (Bresser-Pereira, 2004), além de prezar pela eficiéncia e eficicia, pela vantagem competitiva e
por produtos com valor aos olhos dos clientes. Para que essa produtividade aumente e para que mais clientes
demandem o servico da empresa, é preciso que os membros desenvolvam suas habilidades e competéncias, pois
“pessoas preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes” (Franga, 2011, p. 5).

Ja numa empresa Junior, o objetivo maior é o desenvolvimento pessoal e profissional dos membros. Para que
esse desenvolvimento ocorra, é necessirio que a empresa desenvolva projetos para os clientes que contratam
seus servigos. Ou seja, a empresa precisa crescer, precisa produzir, a fim de que os membros possam desenvolver
suas competéncias. Os proprios objetivos de uma empresa junior definidos pela Brasil Janior (2003), descritos
anteriormente, mostram quanto o foco das EJs ¢ o aluno membro. Dos cinco objetivos, apenas um - promover
o desenvolvimento econémico e social da comunidade através de suas atividades - nao se refere diretamente
ao desenvolvimento do estudante.
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Sendo assim, empresas juniores assemelham-se a organizagdes cuja cultura ¢ orientada para as pessoas, ou
seja, que existem para satisfazer as necessidades de seus membros. De acordo com Teles (1994, p. 141), “nas
outras organiza¢des [cujas culturas sio orientadas para o poder, para a tarefa ou para a fungio], as pessoas
sdo vistas como instrumentos para seus fins. Nestas [organiza¢des com culturas voltadas para as pessoas],
as pessoas ¢ que sdo o fim, e a organizagio o meio” (Teles, 1994, p. 141). Nesse sentido, o autor observa
que, frequentemente, estudantes de graduagio possuem mais interesse em aprender e crescer ao desenvolver
atividades de trabalho do que progredir exclusivamente do ponto de vista financeiro. Ainda, estdo mais
interessados nos processos pelos quais passam ao longo do tempo em que estdo vinculados & EJ, do que
propriamente nos resultados obtidos.

Ressaltam-se, nessa dire¢do, algumas diferencas entre EJs ¢ pequenas empresas também no que se refere
a processos e estratégias motivacionais. Enquanto nas empresas juniores nio hd remuneragio, nas pequenas
empresas o saldrio geralmente se constitui como um dos principais fatores de motiva¢do. Assim sendo, nas
EJs os sentidos do trabalho em si e as oportunidades de desenvolvimento profissional, mediadas pelos colegas
membros, pelos professores supervisores e pelo publico atendido, podem surgir como significativos fatores
motivacionais. Nesse contexto, desde o processo de recrutamento e selegio até o momento em que o aluno
se insere de fato na EJ, as expectativas relacionadas ao desenvolvimento do estudante devem ser explicitadas.

O crescimento profissional ¢ o fator de motivagio para a entrada em uma EJ mais apontado pelos empresirios
juniores no Censo das Empresas Juniores brasileiras realizado em 2012, e o tempo médio de permanéncia dos
membros é de um ano e trés meses, podendo variar de um a quarenta e oito meses (Brasil Junior, 2012b).
Nesse tempo em que o aluno permanece na EJ, existe a possibilidade de um répido crescimento de cargo.
Além da possibilidade de ascensdo rapida, os membros sio alocados e/ou realocados em determinados cargos
nos quais podem demonstrar e explorar seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Assim, ha a possibilidade
de conhecer mais de uma diretoria estando dentro de uma empresa jinior, o que proporciona uma maijor
aprendizagem ao estudante e o ajuda a planejar sua carreira de acordo com a drea com a qual mais se identifica.

Assim, a apreciag¢io das especificidades das empresas juniores permite, identificar as relevantes contribuicées
que esse tipo peculiar de organizagio pode proporcionar ao desenvolvimento de carreira de seus membros. Para
ilustrar tal fato, serdo descritas a seguir algumas caracteristicas do desenvolvimento de carreira na graduagio e
o papel das atividades académicas nesse contexto; na sequéncia, serdo apresentadas algumas reflexdes a partir
de uma experiéncia de estigio em Psicologia das Organizagbes e do Trabalho realizada em uma empresa
junior, a Caltech — Consultoria em Alimentos da UFSC.

O desenvolvimento de carreira na graduacéo e a funcéo das atividades académicas

Os anos universitirios costumam representar uma parcela significativa na construgio do papel de adulto
e de trabalhador de um individuo. O ingresso no ensino superior muitas vezes exige dos jovens um padrio
de desenvolvimento cognitivo e psicossocial que estd além de suas competéncias iniciais. Os estudantes
universitdrios confrontam-se sistematicamente com diversos desafios na transi¢io entre a adolescéncia e a
vida adulta, que passam pela integragdo a universidade, por meio de tarefas como a estruturagio curricular,
pelo desenvolvimento de autonomia na resposta as demandas de aprendizagem, pelas maiores exigéncias
cognitivas para o estudo, pelas novas relagdes com professores e colegas, pela gestdo do tempo e pelas condigdes
materiais (Almeida & Soares, 2004; Alves, Almeida, & Vieira, 2013; Chickering & Reisser, 1993). Embora
a participag¢do em atividades académicas seja mais frequente nos periodos intermedidrio e final da graduagio,
boa parte dos alunos ingressa nas EJs logo no inicio do curso. Tal participagio ¢ uma importante media¢io nos
processos de formagdo da identidade e do desenvolvimento psicossocial desses alunos, especialmente no que
diz respeito 4 autonomia e as competéncias relacionadas a gestio.

Entre os diferentes aspectos relacionados pela literatura vocacional ao melhor aproveitamento da
experiéncia académica e  satisfagdo dos estudantes universitirios estd o engajamento em atividades académicas
(como monitoria, estigio, pesquisa, equipe esportiva, centros académicos, etc), especialmente nos periodos
intermedidrio e final da graduagdo. Nesta fase, hd um aumento crescente de contato do aluno com a profissio e
inicia a preocupagio com seu papel de trabalhador, a partir da inser¢do progressiva em atividades académicas;
hd, ainda, uma menor idealiza¢do da carreira e do vinculo com a universidade (Bardagi & Boff, 2010; Bardagi
& Hutz, 2010; Chow, 2005; Fior & Mercuri, 2004). Portanto, desenvolver atividades académicas enquanto
membro de uma EJ, considerando sua significativa aproximagio com atividades profissionais/gerenciais, deve
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ter um impacto positivo no aproveitamento das experiéncias académicas e na satisfagdo dos alunos com o curso
escolhido.

A estrutura curricular muitas vezes ndo favorece o envolvimento dos alunos em atividades académicas.
Levantamentos apontam, inclusive, que o nimero de alunos que s6 estuda é muito elevado, entre 40% e 70%,
em comparagio aqueles que tém alguma atividade complementar (Pachane, 2004). Evidencia-se que a inser¢io
em atividades académicas estd associada a qualidade da identidade profissional percebida, comprometimento
e satisfacdo com a escolha, percep¢io de competéncia, integragio ao contexto universitirio e planejamento
de carreira (Aragjo & Sarriera, 2004; Bardagi & Boft, 2010; Bardagi & Hutz, 2010; Fior & Mercuri, 2004;
Gault, Redington, & Schlager, 2000; Vendramini et al., 2004).

Fior e Mercuri (2004) relatam que as atividades que envolvem contato com pares produziram maior
variedade de alteragoes pessoais nos estudantes e as atividades de trabalho foram as tnicas a alterar a percepgio
de competéncias priticas. Estudos como o de Gault et al. (2000), avaliando as atividades de estdgio, apontam
que os alunos costumam referir os estdgios como uma preparagio para o exercicio do papel de trabalhador,
que auxiliam no desenvolvimento de pensamento criativo, habilidades sociais, estabelecimento de contatos e
manutencio de relacionamentos, os quais estdo associados a maior satisfa¢do profissional no futuro. Atividades
de trabalho durante a graduagio favorecem a aquisi¢do de competéncias para o engajamento efetivo em
ambientes de trabalho no futuro (Knouse & Fontenot, 2008). Embora a experiéncia de estdgio, no contexto
deste trabalho, ndo se configure como o foco principal de andlise, mas como um meio de aproximagio como
universo das EJs, evidencia-se o papel fundamental dos estigios na construgio de projetos profissionais ¢ na
aproximagio qualificada dos alunos com o mundo do trabalho (Caires & Almeida, 2000; Silva, Coelho, &
Teixeira, 2013; Silva & Teixeira, 2013; Vieira, Caires, & Coimbra, 2011). Silva et al. (2013) e Vieira et al. (2011)
observaram que a realiza¢ido do estdgio permite a ampliagdo do comportamento exploratério eda autoeficicia
e a melhor defini¢do de objetivos para o investimento profissional e da percep¢do do desenvolvimento de
competéncias transversais ao mundo do trabalho.

Embora o trabalho em EJs configure-se, entre as atividades académicas, como uma oportunidade
privilegiada de desenvolvimento pessoal e profissional dos alunos, estudos sobre o tema, na perspectiva aqui
apontada, ainda sdo incipientes.

Os assuntos tratados nas investigagoes sobre EJs sdo variados e vao desde o comportamento informacional
de participantes de empresas juniores até a gestdo do conhecimento em EJs. Sdo exemplos desses estudos o
desenvolvimento de um plano de negécios vinculado ao langamento de uma EJ na drea de gestao (Brasil Junior,
2011); o estudo da cultura organizacional em uma empresa junior composta por estudantes dos cursos de
Administra¢io, Economia e Ciéncias Contabeis (Carrieri & Pimentel, 2005); a verificagdo da possibilidade de
uma empresa junior, composta por estudantes de diferentes cursos, caracterizar-se como uma organizagio de
aprendizagem (Ferreira-da-Silva & Pinto, 2011); e a comparagio entre uma empresa junior da drea de Ciéncias
Sociais Aplicadas e outros tipos de organiza¢bes no que se refere a dimensdes de gestdo do conhecimento
(Bettoni, Silveira, & Silva, 2011).

No que tange especificamente a contribui¢do das empresas juniores para os processos de desenvolvimento
de carreira de estudantes que delas participam, observa-se que os estudos indicam a relevincia das EJs como
estratégia diddtica. Isso se dd, especificamente, no processo de aproximagdo dos alunos com o exercicio
profissional, associado a aplica¢io pratica dos conhecimentos teéricos adquiridos em sala de aula, bem como
no desenvolvimento de habilidades interpessoais e de competéncias vinculadas ao empreendedorismo e a
gestdo de empresas, partindo de diferentes perspectivas tedricas, Didier e Marques (2012) coordenaram uma
publicagdo recente sobre aspectos juridicos, politicos e sociais das EJs que apresenta, entre as fungoes académicas
e sociais das empresas juniores, seu valor educacional, de inovagio e de empreendedorismo. Estudos de caso
e relatos de experiéncias caminham na mesma diregdo, ao investigar ou discutir a agio de empresas juniores
de Psicologia (Peres et al., 2004), de Administragio e Comunicagio Social (Emmendoerfer et al., 2008;
Souza, 2002) e de Secretariado Executivo (Lima & Cantarotti, 2010). Todavia, os estudos frequentemente nio
problematizam, nem tomam como objeto especifico de estudo, a relagio das EJs com o desenvolvimento de
carreira e a construgio da identidade profissional de seus membros- esta Gltima entendida como a representagio
do individuo enquanto possuidor de determinados conhecimentos e habilidades especificas que permitem a
execugdo de um trabalho especializado e com significado (Luna, 2005).
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Chama a atengio o fato de que, quando presentes de forma explicita, como demonstrado na citagio
subsequente, questdes ligadas a orientagio profissional e ao desenvolvimento de carreira sio apresentadas como
“frentes de agio” da empresa junior junto ao ptblico atendido (empresas, institui¢des, entidades e associagdes),
e nio como estratégias voltadas aos seus préprios membros:

[-..] apds intenso processo de reflexio desencadeado por professores do Departamento de Psicologia Experimental e
do Trabalho e por participantes da Humanus [empresa jinior de Psicologia da FCLAs/UNESP], evidenciou-se a
necessidade de repensar a atuacio da empresa. Assim sendo, optou-se por ampliar o seu escopo e criar outras duas
frentes de agdo. Uma delas tem duas metas distintas, porém complementares: a) empreender estudos e pesquisas sobre
a relagdo homem~trabalho, e b) por em pritica intervengbes que, direta ou indiretamente, visam a tornar essa relagio
mais satisfatoria do ponto de vista profissional e pessoal, tais como orientagdo profissional, informagio profissional e

elaboragio de planos de carreira (Peres et al., 2004, p. 16).

A respeito da contribui¢io das empresas juniores para uma formagio ética e cidada, Oliveira (2005), ao
estudar o empreendedorismo social e o perfil das EJs e do empresirio e consultor junior, destaca que ¢ possivel
verificar a emergéncia de uma nova estratégia de formagio profissional, relacionada a agdes de intervengio e
mudanga social, em razdo da significativa participagdo das EJs na prestacio de servi¢os para organizagdes do
terceiro setor. De forma diversa, em uma perspectiva critica sobre a fun¢io pedagégica das EJs para a formagio
académica e profissional, Bicalho e Paula (2012), por meio de um estudo de caso em uma empresa junior
de administrag¢io e economia, evidenciam as violéncias (simbdlicas e interpessoais) presentes no ambiente
académico-profissional das empresas juniores. As autoras apontam que, em um contexto caracterizado por
relagdes do capitalismo de mercado, ndo obstante a frequente leitura positiva e ndo contraditéria sobre as EJs,
é necessario refletir sobre “o papel das empresas juniores na formagio dos administradores e economistas e,
quigd, sobre a instauragdo-reproducio social e inculcagio nas pessoas da ideologia da administragio, como
reflexo do mundo administrado em que vivemos” (Bicalho & Paula, 2012, p. 909). Diante disto, a identificagio
das empresas juniores como um campo propicio a construgio da identidade profissional e ao desenvolvimento
de carreira de seus membros e dos estagidrios que delas participam abre um novo espaco para reflexdo e para a
realiza¢do de pesquisas sobre o tema.

Uma experiéncia de estagio em gestao de pessoas em empresa junior: reflexdes sobre o
desenvolvimento de carreira na graduagao

Como contextualizagio, existem na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), Campus de
Florianépolis, 13 empresas juniores federadas (pertencentes & Federacio das Empresas Juniores de Santa
Catarina — FEJESC): seis prestam servigos no setor de tecnologia, uma no setor de administra¢io, duas no
setor ambiental, duas no setor de comunica¢io e duas no setor de alimentos. Na andlise da missdo dessas EJs,
héd uma atengdo central voltada ao desenvolvimento pessoal e profissional dos membros, bem como a promogio
e ao aprimoramento do espirito empreendedor, visando a diferencid-los enquanto profissionais.

Dentre as missdes das EJs indicadas, destacam-se algumas frases, tais como: “formar profissionais
diferenciados”, “desenvolver competéncias”, “estimular o aprendizado”, “capacitar e desenvolver membros”,
“promover comportamento empreendedor”, “oferecer vivéncia empresarial” e “proporcionar diferencial no
desenvolvimento pessoal e profissional”. A respeito da visio das empresas, apenas duas trazem o tema do
desenvolvimento e da qualificagio dos membros, onde constam elementos como: “ser referéncia de capacitagio
aos graduandos do curso [...] primando pela exceléncia de suas consultorias e pela satisfagio dos seus membros”
e “proporcionar um ambiente que estimule o desenvolvimento profissional, valorize o potencial humano e o
comprometimento dos membros”.

Foi possivel o acesso & informagio dos objetivos de 10 EJs, dentre as quais nove trazem de forma bastante
clara a ideia de desenvolver seus membros, capaciti-los para a vida profissional futura, fornecer-lhes experiéncia
e aprendizado, complementar suas formagdes, aprimorar suas capacidades e desenvolver suas caracteristicas
pessoais e habilidades interpessoais. Evidencia-se, assim, a orientagio para as pessoas (Teles, 1994) presente
nos documentos das empresas juniores, o que as caracteriza como um campo apropriado para estudos sobre o
desenvolvimento de carreira de estudantes universitarios.

Especificamente, a Empresa Junior Caltech — Consultoria em Alimentos foi fundada em 2004 pelo curso de
Farmacia da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), e atualmente conta com 20 membros. A Caltech
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tem, desde sua fundagio, o diferencial de ser unidisciplinar e multiprofissional, ou seja, atua especificamente
na drea de Ciéncia e Tecnologia de Alimentos, mas possibilita a entrada de membros de quaisquer cursos.
Tem como missio “realizar consultorias com exceléncia para micro e pequenas empresas na drea de alimentos,
proporcionando a melhoria dos servigos prestados por estas e com isso acrescentar e desenvolver competéncias
ao futuro profissional”; como visdo, “prestar servicos de qualidade visando ampliar o nimero de clientes e
consultorias na drea de alimentos”; como valores, “comprometimento, ética, pré-atividade, busca por exceléncia
e preocupagio com a seguranc¢a de alimentos”; e como objetivo “reunir pessoas responsiveis e comprometidas
em propor estratégias para mudar o ambiente onde se encontram” (Caltech, 2004).

Uma das atividades mais citadas pelos membros da EJ aos estagidrios durante o periodo de estigio é
o processo “Trainee: Invertendo o funil’, o primeiro projeto educacional realizado pela Caltech. Este projeto
visava basicamente entender o que poderia ser feito para que alunos de uma universidade pudessem sair dela
com um diferencial, de uma forma “ndo afunilada”, nio igual a todos os demais ou, como nas palavras dos
realizadores do projeto: “Uma proposta de como quebrar o paradigma do modelo académico tecnicista e formar
talentos empreendedores” (Caltech, 2004). A Empresa Jr., entdo, seria uma resposta a isso. O estudante entra
como frainee, passa a ser gerente de alguma diretoria, pode vir a se tornar diretor, depois vice-presidente ou
presidente, permanecendo, em média, seis meses em cada cargo, pois as mudangas na gestdao da Caltech sdo
semestrais. Em alguns casos, um #rainee pode entrar e logo se tornar diretor, se demonstrar competéncias e
motivac¢do. Gerentes também podem assumir cargos de diretoria antes de finalizar um semestre, em razio da
saida de algum diretor.

Do ponto de vista formal, o estigio de Psicologia na Caltech foi realizado, sobretudo, na Diretoria de
Gestido de Pessoas da empresa. Esta diretoria busca o alinhamento dos membros com os valores da empresa
e o crescimento profissional e pessoal de cada um. O trabalho das estagidrias de Psicologia dentro da Caltech
¢ diferenciado do trabalho dos outros membros. De acordo com o regimento interno da empresa, estagidrios
de Psicologia ndo sio reconhecidos como membros. Sendo assim, algumas das atividades que os membros
realizam ndo puderamser realizadas pelas estagidrias, como por exemplo: realiza¢io de projetos relacionados a
area de alimentos, direito de voto nas assembleias e assungdo de cargos de diretoria.

A Diretoria de Gestdo de Pessoas, no periodo em que ocorreu o estigio aqui apresentado (2012/2013),
era composta por uma diretora e uma gerente. As principais atividades das estagidrias foram as seguintes:
(a) processo de recrutamento e sele¢io: divulgagio das vagas, dindmicas de grupo, entrevistas de selecio,
confecgio das tabelas de rodizio e de acompanhamento das tarefas dos frainees, feedback semanal e final e
alocagio dos frainees; (b) elaboragio de dinamica de grupo para o desenvolvimento dos #rainees; (c) processo
seletivo de novos estagidrios de Psicologia; (d) pesquisa de clima organizacional; (e) acompanhamento mensal
dos membros; (f) avaliagio de desempenho; (g) entrevistas de desligamento; (h) mediagio de conflitos; (i)
treinamentos (comunicagio, Jeedback, lideranca); e (j) participag¢do nas reunibes de diretoria, nas reunides
gerais e de planejamento estratégico. Note-se que, a priori, nenhuma dessas atividades tem como foco direto o
trabalho de planejamento e desenvolvimento de carreira dos membros. No entanto, por tratar-se de contexto
junior, muitas das atividades realizadas acabaram por integrar a perspectiva vocacional.

A experiéncia de estdgio na Caltech, por meio da realizagio das atividades supracitadas, permitiu confirmar
que o que norteia suas praticas de Gestdo de Pessoas é a busca pelo desenvolvimento de seus membros, de acordo
com a natureza de uma EJ, que é educacional e se encontra vinculada a uma institui¢io de ensino. No processo
seletivo, por exemplo, buscam-se alunos com competéncias académicas, que demonstrem bom desempenho ou
potencial para atividades préticas e que tenham valores alinhados com os da Caltech. Entretanto, para além
desses requisitos, priorizam-se as expectativas ¢ o desenvolvimento dos alunos. Assim, os focos principais
da selegdo sdo o interesse e a motivagio dos candidatos para se desenvolverem e, a partir de seu préprio
desenvolvimento, ajudar a empresa a crescer.

Os relatos provenientes das entrevistas de selecio e de desligamento da Caltech, realizadas com
aproximadamente 30 alunos, levadas a efeito pelas estagidrias no primeiro semestre de 2013, revelam a
orientagio da empresa e o processo de desenvolvimento dos estudantes membros, o que inclui a exploragio,
o questionamento e a construgdo de suas identidades profissionais associados as decisbes de carreira. Nas
entrevistas de selegio, os candidatos manifestavam expectativas de “ndo sair cru da faculdade”, “ndo sair
aéreo do curso em relagio ao que é o mercado de trabalho”, “saber como funciona uma empresa’, “crescer
profissionalmente”, “aprender a trabalhar em industrias, com pessoas, de forma multiprofissional”, “ver se
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realmente isso [a profissio escolhida] me atrai”, “saber o que vou querer quando me formar, pois [a empresa
junior] é um preview da vida real numa empresa”, “melhorar o curriculo” e “desenvolver contatos profissionais”.

Os candidatos ainda mencionaram que gostariam de aperfeicoar, por meio da participagdo na empresa
junior, capacidades e atitudes como: controlar a ansiedade, gerenciar o tempo, comunicar-se com grandes
grupos, lidar com criticas construtivas, expor opinides, autoconfianga, delegar tarefas e trabalhar em equipe.
Portanto, faz-se necessario pensar as estratégias de selegio e divulgagido de oportunidades em contextos juniores,
considerando a dimensdo da aprendizagem, e enfatizando o processo de desenvolvimento de competéncias,
mais do que as agdes oferecidas aos clientes. Aqui, evidencia-se a relagio entre a POT e a psicologia vocacional,
no sentido de problematizar as EJs como organiza¢des orientadas por uma racionalidade instrumental voltada
as demandas do mercado e enfatizar, desde um ponto de vista substantivo, o ingresso de pessoas na empresa
sob este novo prisma (desenvolvimento de competéncias/decisdes de carreira).

A entrevista de desligamento, por sua vez, é um instrumento utilizado nas organizagdes para averiguar as
causas da saida de seus membros, se constituindo como “um dos meios de controlar e medir os resultados das
politicas de gestdo de pessoas da organizagio a partir do diagnéstico das causas da rotatividade de pessoal”
(Silva, 2012, p. 170). Além dos motivos do desligamento, nessa entrevista questiona-se acerca do ambiente e da
cultura organizacional, com o objetivo de identificar a satisfagdo e a percep¢io do respondente sobre os pontos
positivos e negativos da empresa e levantar sugestdes de melhoria. Os motivos frequentemente alegados pelos
membros da Caltech para o desligamento sdo novos projetos pessoais, indisponibilidade de tempo, viagens de
intercimbio e necessidade de novos desafios, considerando que a empresa ja contribuiu no que era possivel.

Mediante as entrevistas de desligamento revela-se a percep¢io dos respondentes sobre o alcance de seus
objetivos relacionados as suas expectativas iniciais. Nesse sentido, foi possivel verificar que os objetivos dos
membros, de forma geral, sdo alcangados; ademais, em alguns casos, tais objetivos sofrem altera¢des e novas
possibilidades sio vistas e desenvolvidas com o trabalho na Caltech. De acordo com os entrevistados, o trabalho
na empresa jinior “superou as expectativas’, “contribuiu com alguma coisa; ajudou a fazer algo melhor” e,
“além de proporcionar desenvolvimento profissional, contribuiu para o desenvolvimento pessoal”.

A respeito, especificamente, da escolha profissional e do desenvolvimento de carreira, os respondentes
apontaram que ser membro da Caltech os auxiliou a “determinar o que realmente gostam”, a “identificar e
alcangar objetivos profissionais e pessoais” e a “conhecer, experimentar, e avaliar se a empresa ¢ um lugar adequado
para eles; uma possibilidade de carreira”. Isso corrobora os estudos associando a participagdo em atividades
académicas, especialmente as que envolvem experiéncias priticas, e a qualidade da identidade profissional
percebida, comprometimento e satisfagdo com a escolha, percep¢io de competéncia e planejamento de carreira
(Aratjo & Sarriera, 2004; Bardagi & Boff, 2010; Bardagi & Hutz, 2010; Chow, 2005; Fior & Mercuri,
2004; Gault et al., 2000). Novamente, ressalta-se, mediante as entrevistas de desligamento, a integragio entre
a POT e a psicologia vocacional, ao retomar o sentido da participa¢do na EJ dentro dos projetos pessoais
e profissionais do aluno membro e avaliar o quanto esta participagdo contribuiu para o fortalecimento da
identidade profissional e para a elaboragio de metas futuras.

No que se refere a aproximagio entre a POT e a psicologia vocacional no estudo das carreiras, é interessante
perceber que, se no inicio ambas as dreas, juntamente com a Administra¢io, compartilhavam objetos e praticas
a partir de perspectivas positivistas e mecanicistas, no decorrer do século XX a Administragio e a POT
centraram-se no estudo das carreiras nas organizagdes, denominadas carreiras objetivas ou externas. Por
outro lado, a Psicologia Vocacional passou a dedicar-se ao estudo das carreiras subjetivas ou internas, com
enfoque nas pessoas e em seus trabalhos. Contudo, a flexibiliza¢do no universo do trabalho e das organizacaes,
observada a partir das Gltimas décadas do século XX, associada a fragmentagio das carreiras organizacionais
e ao desenvolvimento de trajetdrias de trabalho mais instdveis, menos lineares e muitas vezes ndo vinculadas
a empresas, proporcionou uma reaproximagio dos conceitos de carreira externa e carreira interna, bem como
dos campos da POT e da psicologia vocacional neste 4mbito (Ribeiro, 2011). Desta forma, percebe-se que a
identificagdo das EJs como um espago privilegiado de desenvolvimento de carreira insere-se, teoricamente, nas
discussdes provenientes dessa reaproximagio.

Relativamente a realiza¢do de estigios de Psicologia em empresas juniores, com frequéncia, nota-se que
as atividades ultrapassam as praticas tradicionais, comoo recrutamento e a selegdo de pessoal, o treinamento
e a avaliagdo de desempenho - executados exclusivamente em um nivel de intervengdo técnico, “em que o
profissional se responsabiliza por intervir em processos a partir de instrumentos e procedimentos conhecidos
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e ou disponiveis” (Zanelli & Bastos, 2004, p. 479). Percebe-se na Caltech uma grande possibilidade de todos
os membros tomarem decisées em conjunto assim como opinar e discutir com os gestores, proporcionando a
membros e estagidrios a oportunidade de refletir sobre suas escolhas profissionais e suas carreiras por meio da
realiza¢do de um trabalho significativo.

Portanto, o planejamento estratégico realizado anualmente estd entre as atividades significativas da
participagdo em EJs . Durante as reunides do planejamento estratégico na Caltech, todos os seus membros,
novos e antigos — que irdo continuar ou sair da empresa — fazem o planejamento referente a cada setor da
organizagio (Administrativo-Financeiro, Gestio de Pessoas, Projetos e Marketing), levando em conta os
planejamentos dos anos anteriores e estabelecendo novas metas e estratégias para o ano que se inicia.

Maior autonomia, liberdade de ago e autogerenciamento estdo de acordo com as necessidades de formagio
de profissionais mais qualificados para lidar com o mercado de trabalho contemporineo, em que a reflexdo e
o planejamento, além da capacidade de gerenciar os aspectos grupais, sio atributos valorizados e importantes
para a inser¢@o e para o desenvolvimento profissional. Nesse sentido, faz-se importante ressaltar que é possivel
que as priticas que permitem uma maior variabilidade de experiéncias e o exercicio de atividades ndo apenas
tradicionais ou operacionais podem favorecer ainda mais o desenvolvimento pessoal e profissional do aluno
- embora toda pritica de estigio ou atividade pratica académica satisfatoria esteja relacionada a maiores niveis
de autoeficicia profissional, decisdo de carreira e exploragdo, bem como a percepgio de desenvolvimento de
competéncias (Silva et al., 2013; Silva & Teixeira, 2013; Vieira et al., 2011) e a0 maior engajamento profissional

futuro (Knouse & Fontenot, 2008).
CONS|DERA96ES FINAIS

Neste artigo buscou-se evidenciar, do ponto de vista teérico, e mediante uma experiéncia de estdgio em
POT, que as empresas juniores constituem-se como espagos potencialmente propicios para a exploragio e
para o desenvolvimento de carreira dos seus membros, associados ao fortalecimento de suas identidades pro-
fissionais. A integragio entre atividades vai ao encontro dos objetivos especificos da criagio e da atuagio
das EJs — serem organizacdes orientadas para as pessoas, que existem para satisfazer as necessidades de seus
membros (Brasil Junior, 2003; Teles, 1994). Tais atividades sio voltadas a formagdo de competéncias técnicas e
a melhoria dos processos de gestdo de pessoas, mais tipicamente relacionadas ao trabalho da psicologia organi-
zacional, e atividades voltadas a reflexdo sobre a escolha de carreira, fortalecimento do engajamento académico
e elaboracdo de projetos pessoais e profissionais vinculados ao campo de trabalho (préprios dos processos de
orienta¢do vocacional e de carreira com universitarios).

Logo, tomando como base os questionamentos, ideias e reflexdes apresentadas neste artigo, salienta-se a
necessidade de que estudos de cardter empirico sejam conduzidos para identificar, por exemplo, a eficiéncia de
atividades de planejamento e de orientagio de carreira nas empresas juniores para a satisfagio e para a tomada
de decisdo de carreira dos membros. Além disso, sio fundamentais estudos que possam identificar quais os
aspectos da participagio em EJs que mais favorecem o engajamento e a satisfagdo dos alunos membros. Da
mesma forma, pesquisas que possam identificar as trajetérias dos alunos dentro das EJs e sua relagio com
as trajetorias de carreira desenvolvidas ap6s a formagdo também podem contribuir para a compreensio do
papel destas na formagio profissional. A partir dos estudos revisados para a elaboragio deste artigo, ¢ possivel
concluir que essas nio sdo questdes significativamente presentes nos objetivos de investigagio. De outra for-
ma, estudos sobre a importancia do estigio para a formagio do aluno sio frequentes na literatura (Caires &
Almeida, 2000; Silva et al., 2013; Silva & Teixeira, 2013; Vieira et al., 2011), embora tais trabalhos reafirmem
a necessidade de aprofundamento da tematica.

Sendo a EJ um campo de experiéncia e desenvolvimento académico voltado a potencializagio da formagio
do aluno, ¢ preciso conhecer a extensdo em que este objetivo ¢é atingido. Mesmo tendo em vista que as possi-
bilidades de mudangas de cargos nas EJs sdo limitadas por estruturas organizacionais enxutas, frequentemente
compostas por aproximadamente trés niveis hierdrquicos, a diferenciagio observada entre as competéncias e
as responsabilidades atribuidas a cada membro de acordo com as fun¢des que deve desempenhar (marketing,
administrativa/financeira, projetos/servigos, gestio de pessoas, entre outras) oferece distintas oportunidades
de desenvolvimento de carreira dentro das préprias empresas juniores, desde a insergdo do aluno como trainee
até o momento de seu desligamento da EJ. Assim sendo, ressalta-se a relevincia da efetivagio de novos estudos
com foco especifico em gestdo de carreiras nas EJs e nas possibilidades de intervencio da Psicologia nesta drea,
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mediante atividades como suporte para a caracterizagio e o aprimoramento da estrutura e dos processos or-
ganizacionais; mapeamento e desenvolvimento de competéncias; defini¢io de objetivos de carreira e feedback;
avaliagdo de desempenho e acompanhamento de membros; pesquisas de clima, cultura e comprometimento
organizacional; investigagdes sobre satisfa¢ido e engajamento no trabalho e oficinas de planejamento de carreira.

Considerando a atual reaproximagio entre a POT e a psicologia vocacional no estudo das carreiras na
contemporaneidade, observa-se que, mesmo tendo em vista os limites de uma discussio alimentada por uma
experiéncia de estdgio em POT no que se refere ao seu poder de generalizagio e conclusio, as ideias aqui
apresentadas e defendidas buscam contribuir de forma significativa para os avangos nesse campo de estudo.
Sobretudo em um momento marcado pelo crescimento de vagas nas Institui¢des de Ensino Superior bra-
sileiras, pelo questionamento do papel das empresas juniores na formagio dos alunos e pela emergéncia de
novos modelos de carreira caracterizados por maior mobilidade, descontinuidade, flexibilidade nos arranjos de
trabalho, fragmentacio, instabilidade e, principalmente, autodirecionamento.
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