1 INTRODUCAO

A formag&o universitaria, no Brasil, ao longo dos anos 70 e 80, foi
marcada por um conceito de empresa tradicional, ambiente criado na sociedade pelo
Regime Militar; porém, na década de 90, as mudancas comecaram a ocorrer,
fomentando-se um ambiente altamente competitivo, em que a necessidade de
rapidez nas decisdes, flexibilidade e criatividade se tornaram primordial para a

sobrevivéncia da dessa organizacao .

Nestes termos, pode-se definir como fungéo basica de ‘Administracédo’, o
estudo cuidadoso e a definicdo exata da estrutura organizacional de uma empresa, a
fim de que esta possa atender a suas necessidades reais e cumprir seus objetivos,

de forma integrada, e de acordo com as estratégias preestabelecidas.

Assim, as organizacdes que demonstrarem ser capazes de modificar seus
sistemas de recursos humanos para atender as realidades do futuro, perderéo
vantagem competitiva. Aquelas que conseguirem criar um modelo novo e dinamico
de recursos humanos e tecnologia, irdo segurar os talentos altamente qualificados,
necessarios para o sucesso no ambiente futuro de competicdo global, minimizando

custos e administrando melhor o seu tempo.

A Empresa Junior — Labotur € uma organizacao inserida no ambito de
outras organizacdes, quais sejam, a Universidade Federal do Maranhdo e sua
Coordenacdo do Curso de Turismo; por isso, se fazem tdo necessarios o
envolvimento e a compreensdo de todos dentro de seu processo administrativo. A
questao primordial que enfocamos neste trabalho é o seu nivel organizacional, sua

administracao.

O objetivo desta pesquisa foi analisar as disfungdes administrativas em
que o Labotur se encontra, em detrimento do seu ideal que levou a sua concepcao e
criacdo, que consiste em complementar a formacao tedrica de alunos universitarios
na area do Turismo, colocando-os em contato com a realidade do mercado. Teve
também, este estudo, a finalidade de discutir e identificar fatores fundamentais para

a organizacdo do futuro — tecnologia, conhecimento, comportamento e estratégias

— instrumentos importantes para o direcionamento da empresa a um novo



modelo organizacional.

A nao definicdo desses instrumentos, a falta de cultura organizacional,
a necessidade um modelo que supra o “vazio de informacdo” que a empresa
vem atravessando, sdo antes vistos como realidade a instigar o aprendizado e

fomentar a busca do conhecimento para superar esses entraves.

Nesse contexto € que buscamos o modelo do conhecimento, o
‘homem global”’, o homem integrado nessa nova organizacdo, o homem
transformado em coletor de informacdes, e uma organizacdo cujos integrantes
sdo pessoas que, espontaneamente, se consideram em permanente situacao de
aprendizagem, aplicando o que aprenderam na melhoria da qualidade dos
servigos e produtos, criando um ambiente onde aprender seja um valor cultural
encarado como vantagem competitiva, e transformando o Labotur em um lugar

onde trabalho sera sinbnimo de trabalho.

Para a elaboracéo desta pesquisa foram consultadas obras diversas
sobre a Administracéo: trata-se na verdade de um tema amplamente discutido e
pesquisado em todo o mundo e a respeito do qual existe uma vasta bibliografia.
Foi realizada, através da Internet, pesquisa de comportamento administrativo
adotado em outras empresas juniores. Outra forma de obter informacéo para a
pesquisa deu-se através da vivéncia préatica, no Labotur, quando ocupamos
cargo na Diretoria da Empresa.; utilizou-se ainda de entrevista semi-estruturada
com os atuais diretores da empresa, com o intuito de conhecer a funcdo de cada
um e como cada um a desempenha e como sdo desenvolvidas as suas
atividades, e com ex-diretoeres, com o objetivo de entender os motivos por que

abandonaram a empresa.

A monografia encontra-se dividida em quatro capitulos. No
desenvolvimento do primeiro, analisamos as teorias da Administracao,
identificando o enfoque basico de cada uma, sua eventual complexidade, mesmo
enfrentando a dificuldade sintetiza-las, nas dimensdes estreitas de um estudo
como este. Sendo assim, optamos pela utlizacdo de seis teorias que

fundamentam o entendimento e andlise do proprio processo administrativo.



O segundo capitulo descreve a filosofia do Movimento de Empresas

Juniores — MEJ’s, destacando a estrutura administrativa desse tipo de empresa.

No terceiro, detemo-nos na Empresa Junior de Turismo - Labotur,
seu ambiente administrativo, analisando o seu papel na formacdo académica e

os fatores que limitam o seu desenvolvimento administrativo.

No quarto capitulo, apresentamos nossa proposta de um novo modelo
organizacional para a Empresa Junior Labotur, caracterizando-o, reestruturando
0 seu organograma, analisando a necessidade de definicdo de sua missao,
estratégias e objetivos, e, finalmente, destacamos os beneficios esperados da

implementag&o da proposta.

Observa-se que a empresa nao tem acompanhado as evolucdes
administrativas do mercado turistico, tendéncias e as mudancas
comportamentais, provocando um distanciamento da empresa do proprio Curso

de Turismo.

Espera-se contribuir com este estudo, para que a empresa repense a
sua conduta administrativa, quem sabe, utilizando desta pesquisa que esta
fundamentada na proximidade com o conhecimento, mercado, tecnologia,
mudancas ocorridas na sociedade e 0 ambiente interno e externo das empresas
do género, com o intuito de tornar cada vez mais produtivo o conhecimento
dentro da E. J. Labotur.



2 TEORIAS DA ADMINISTRACAO

Ao longo de décadas, a administracdo vem se desenvolvendo,
evoluindo, dando origem a novas teorias e técnicas para gestdo das
organizacdes. Ano apOs ano, aperfeicoaram-se, criam-se novas ferramentas,

novas maneiras e novos métodos de apoio ao administrador.

Hoje as organizagOes séo gerenciadas ou administradas mediante a
aplicacao de modelos de sistemas mais flexiveis e abertos. O ambiente em que
estdo inseridas pode alterar seu funcionamento. A tecnologia existente nos

permite dar maior velocidade aos processos e tirar o maximo de conhecimento.

Os estudos atuais sobre organiza¢des levam a uma nova perspectiva
tedrica: a estrutura de uma organizacao e seu funcionamento sdo dependentes
da interface com o ambiente externo. A identificacdo das variaveis que produzem
maior impacto sobre a organizagdo, como o ambiente e a tecnologia, predizem

as diferengas na estrutura e no funcionamento das organizagoes.

A funcdo das organizacdes € tornar produtivo o conhecimento.
Quanto mais especializados forem o0s conhecimentos, mais eficazes eles seréo.
O conhecimento, por si s0, é estéril e somente se torna produtivo se for moldado
em um s6 conhecimento unificado. Tornar isso possivel € a tarefa da

organizacao, sua razao ser, sua funcao.

Assim, para um maximo de eficacia, diferentes ambientes requerem
diferentes relagbes organizacionais. Para cada situacdo dada, torna-se
necessario um modelo apropriado. O fenbmeno administrativo € suficientemente

complexo e extenso para poder ser alcancado na sua totalidade.

Ao longo de sua histéria, a Administracdo tem sido objeto de uma

sucessdo de movimentos, teorias e abordagens, as mais diversas -



‘mecanicista; “behaviorista; sistémica; burocratica; estratégica — e varios
guestionamentos se levantaram no sentido de identificar essas abordagens. Aqui
faremos uma pequena explanacéo de 6 (seis) dessas teorias da Administracéo,
e gue serviram como base tedrica para este estudo e como suporte para a

realizacdo desta pesquisa.
2.1 Teoriada Administracao Cientifica ou Classica

No principio do século XX, precisamente em 1903, iniciou-se um
esforco de reflexdo sistematica tendo como objeto a preocupacdo de melhor
conduzir a atividade empresarial. Iniciada em um ambiente politicamente
republicano, filosoficamente individualista e religiosamente protestante, a
elaboracdo cientifica partiu da anélise da tarefa do empregado, visto como

individuo.

As origens da Abordagem Classica da Administracdo remontam as
consequéncias geradas pela Revolugéo Industrial e que poderiam ser resumidas
em dois fatos bastante genéricos. O primeiro, revela o crescimento acelerado e
desorganizado das empresas, ocasionando uma gradativa complexidade na sua
administracdo e exigindo uma abordagem cientifica, mais apurada que

substituisse o empirismo e a improvisacao, até entdo dominantes.

O aumento da dimenséo das empresas, no segundo momento, leva a
uma substituicdo das teorias de carater totalizante e global, por teorias
microindustriais, de alcance médio e parcial. Com a grande empresa,
caracterizada por suas dimensdes mais amplas, criam-se as primeiras condi¢cdes

para o planejamento de longo prazo, reduzindo a instabilidade e a improvisacao.

O segundo fato corresponde a necessidade de aumentar a eficiéncia

e a competéncia das organizac¢des, no sentido de se obter o melhor rendimento

* mecanicista — ou homo economicus, teoria que via 0 homem motivado
exclusivamente pelo salario.

" behaviorista — ou homo socialis, teoria que considerava o homem como ser social,
também conhecida com abordagem comportamentalista.



possivel dos seus recursos e fazer face a concorréncia e a competicdo que se
avolumavam entre as empresas. Com a substituicdo do capitalismo liberal pelos
monopdlios, instala-se nos Estados Unidos, entre 1880 e 1890, a producao em
massa, aumentando o0 numero de assalariados nas industrias;
consequentemente, torna-se necessario, cada vez mais, evitar o desperdicio e
economizar mao-de-obra. Nasce e se consolida a divisdo de trabalho,
distinguindo e identificando, por suas funcdes, 0s que pensam e 0S que
executam, cabendo, aos primeiros, fixar os padrdes de producéo, descrever 0s
cargos, determinar funcdes, estudar métodos de Administracdo e normas de
trabalho, criando condicbes econémicas e técnicas para o surgimento do

taylorismo nos Estados Unidos e do fayolismo na Europa.

O pioneiro desses movimentos, figura que ilustra bem esse modelo, é
Frederick Wislow Taylor, que buscava aumentar a produtividade do trabalho por
meio da racionalizagéo das tarefas, do estudo de tempos e movimentos e do
estimulo salarial para a producdo. Segundo TAYLOR (apud CHIAVENATO,
1999, p.99):

Administrac¢é@o funcional consiste em dividir o trabalho de maneira que
cada homem, desde o assistente até o superintendente, tenha que
executar a menor variedade possivel de fungdes. Sempre que possivel,
o trabalho de cada homem deverd limitar-se a execu¢do de uma Unica
funcéo.

Outro grande nome que se destaca na formulacdo tedrica da
administracdo, na época, foi Henry Lawrence Fayol, que se preocupou com o
estabelecimento de principios cientificos na administracdo, contudo,
concentrando o foco do seu interesse nos processos, mais do que nas tarefas

individuais.

Na visdo administrativa de Fayol, a empresa é tida como um conjunto
de vinculos entre os diversos segmentos da empresa. A importancia relativa de
cada funcéo depende dos diversos niveis de cargos. A medida em que se sobe
na escala hierarquica, diminui a importancia relativa da capacidade técnica e

aumenta a necessidade da capacidade administrativa.



Os classicos tendem a ver a organizacdo como mecanismos sujeitos
unicamente a um esquema unidirecional de estimulo-resposta: é a concepcao

do homo oeconomicus, motivado unicamente por incentivos salariais.

A Teoria Classica, predominante no inicio do século, reflete, nas
organizacdes, um periodo organizacionalmente menos turbulento do que o atual,

suprindo as deficiéncias daquela situacao.



2.2 Teoria das Relacdes Humanas ou Abordagem Humanistica

Com a abordagem humanistica, a teoria da Administragdo sofre uma
verdadeira revolucao conceitual, com a transferéncia da énfase sobre a tarefa e
a estrutura organizacional, para a énfase sobre as pessoas que trabalham nas
organizagbes. Com a abordagem humanistica, a preocupacdo com a maquina,
com o método de trabalho, com a organizacdo formal e com os principios de
Administracéo aplicaveis aos aspectos organizacionais, cedem prioridade para
a preocupacdo com o homem e seu grupo social. Ha, portanto, um deslocamento

dos aspectos técnicos e formais para 0os aspectos psicoldgicos e sociolégicos.

A Teoria das Rela¢cbes Humanas, também conhecida como Teoria
Behaviorista, surgiu nos Estados Unidos em 1920, como consequéncia das
conclusdes da experiéncia de Hawthorne®, desenvolvida por Elton Mayo e
colaboradores. Foi um movimento de reacdo e oposi¢cdo a Teoria Classica da
Administracdo, tentando corrigir a tendéncia a desumanizacao do trabalho com
a aplicacdo de métodos cientificos precisos. O modelo péde melhor ser
entendido depois de algumas constatacdes da ciéncia do comportamento, que
ensejaram uma nova visao do mundo administrativo e possibilitaram um enfoque

comportamentalista, uma viséo as relagbes humanas na organizacao.

Finda a 22 Guerra Mundial, Herbert Simon (apud ALCANTARA, 1997,
p. 25) publicou a obra ‘Comportamento Administrativo’ (Administrative Behavior),
na qual definiu a organizagdo como um “complexo sistema de comunicagdes e
interrelagdes verificadas num agrupamento humano”. Esse sistema proporciona,
a cada membro do grupo, parte substancial das informagdes, pressupostos,

objetivos e atitudes, com abertura para a participagcéo nas decisoes.

Na Teoria Behaviorista, a motivacdo tornou-se tema central para
alguns trabalhos, que discutem o comportamento do ser humano quanto a sua

satisfacdo e necessidades, dentro de uma organizagéo.

"Hawtorne (1923-1949) - experiéncia cujo objetivo era verificar uma hipdtese do
Taylorismo



A abordagem sobre o comportamento vé o ser humano como um ser
social, alguém que se realiza por meio de suas relagdes com seus semelhantes.
Os comportamentalistas n&o estavam interessados em conceitos
administrativos, ou em apontar caminhos para o administrador. O modelo vé o
homem mais participativo nas decisbes que dao origem a tarefa que ele vai
executar. Imaginava-se que o tipo de lideranga mais eficaz seria 0 democratico,
em que o subordinado teria ampla possibilidade de opinar sobre o proprio
trabalho, contribuindo para o seu aperfeicoamento, sendo que o controle deveria

ser feito mediante a analise dos resultados.

Assim, a Teoria das Relacdes Humanas nasceu da necessidade de
se corrigir a forte tendéncia a desumanizacdo do trabalho, surgida com a
aplicacdo de métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais 0S

trabalhadores deveriam, forcosamente, submeter-se.

2.3 Teoria Burocrética

A Teoria Burocratica desenvolveu-se nos anos 40, principalmente em

funcdo dos seguintes aspectos:

» A fragilidade e parcialidade, tanto da Teoria Classica como da
Teoria das Rela¢des Humanas;

» Tornou-se necessario um modelo de organizacdo racional capaz
de caracterizar todas as variaveis envolvidas, bem como o
comportamento dos membros dela participantes;

= O tamanho e a complexidade sempre crescentes das empresas
passaram a exigir modelos organizacionais mais minuciosos e bem
mais definidos. Estudiosos dos processos administrativos
constataram, nesse periodo, que a industria de grande escala
depende da sua organizagdo, do sistema de Administracao
adotado, assim como de um grande numero de pessoas com

diferentes habilidades.



Para Weber, 1945( apud ALCANTARA, 1997, 45) “[...]a burocracia é
a organizacao eficiente por exceléncia. Para conseguir essa eficiéncia, tem ela
que precisar, antecipadamente e nos minimos detalhes, como as coisas deveréo
ser feitas”; por isso, da grande énfase a normas e regulamentos; ao formalismo
das comunicacdes; a divisdo racional do trabalho; a impessoalidade; a hierarquia

da autoridade, e as rotinas padronizadas.

Os pontos positivos e negativos deste modelo encontram-se

relacionados no quadro abaixo:

QUADRO 1 - Caracteristicas e Disfuncdes da Burocracia

Caracteristicas da Burocracia Disfuncdes da Burocracia

Carater legal das normas
Carater formal das comunicacdes

Divisao do trabalho

Impessoalidade no relacionamento
Hierarquizagéo da autoridade
Rotinas e procedimentos
Competéncia técnica e mérito
Especializacdo da administracéo
Profissionalizacéo

Previsibilidade do funcionamento

Internalizacdo das normas

Excesso de formalismo e papelério
Resisténcia a mudancas
Despersonalizacdo do
relacionamento

Categorizacao o relacionamento
Superconformidade

Exibicdo de sinais de autoridade
Dificuldades com clientes

Imprevisibilidade do funcionamento

Fonte: WEBER (1945, p. 51)

2.4 Teoria do Empreendedorismo

Sobre a Teoria Empreendedora observa-se que ndo ha um consenso
entre os estudiosos e pesquisadores a respeito da exata definicdo do conceito
de empreendedor. Segundo alguns autores isto se deve as diferentes

concepcOes errbneas postuladas primeiramente pela midia e pelo senso comum



que, obscurecem e distorcem alguns conceitos. Apesar de que jaem 1911, com
a publicacdo da obra Teoria e Desenvolvimento Econdmico, de Joseph A.
Schumpeter, a conotacdo de empreendedor adquiriu um novo significado:
O empreendedor é o responsavel pelo processo de destruicdo criativa,
sendo o impulso fundamental que aciona e mantém em marcha o motor
capitalista, constantemente criando novos produtos, hovos métodos de
produgdo, novos mercados e implacavelmente, sobrepondo-se aos

antigos métodos dos menos eficientes e mais caros (SCHUMPETER
apud DRUCKER, 1993, p.18.).

Nos estudos e pesquisas relacionados com o empreendedor, embora
haja diferencas a respeito das exatas definicdes, pode-se perceber que ha um
consenso entre os estudiosos, de que, o que distingue o empreendedor das
outras pessoas € a maneira como este percebe a mudanca e lida com as
oportunidades. Segundo Drucker (1993, p.40) : “O empreendedor sempre esta

buscando a mudancga, reage a ela e a explora como sendo uma oportunidade” .

O eventual sucesso do novo empreendimento dependera
principalmente do comportamento de empreendedor. Nesta perspectiva,
McClelland (1961), analisa que:

[...] a necessidade de realizacdo é a necessidade que o
individuo tem de por a prova seus limites, de fazer um bom
trabalho. E uma necessidade que o mensura a realizag&o;
sdo pessoas que procuram mudancas em suas vidas,
estabelecem metas e colocam-se em situacdes
competitivas, estipulando também, para si , metas que séo
realizadas e realizaveis.

Seus estudos comprovaram que a necessidade de realizacdo é a
primeira das necessidades identificadas entre os empreendedores bem
sucedidos; essa é a caracteristica que impulsiona as pessoas a iniciarem e a
construirem um empreendimento. Dentre os outros atributos mais importantes
gue um aspirante a empreendedor tem que ter, destacam-se: habilidade para
correr riscos; habilidade para focalizar-se em um objetivo; habilidade para dividir
sua visdo com os trabalhadores; habilidade para entender que a posse do

empreendimento € um estado de espirito e ndo simplesmente um arranjo

financeiro.



2.5 Teoria da Reengenharia

A Teoria da Reengenharia comporta um ponto de vista totalmente
diferente dos enfoques inerentes a todas as teorias administrativas até entéo
constituidas. Surgida em meados dos anos 90, ela derruba a organizacdo
departamentalizada e funcional e a substitui por uma organizacdo achatada e
horizontalizada, voltada para os processos. De acordo com Chiavenato (1995,
p.27):

[...] A reengenharia derruba o paradigma existente e abandona o
processo antigo. Ela € inovagéo, é criatividade. Constroi por meio de
um grupo de pessoas envolvido, um novo processo, inteiramente novo

e diferente, usando a criatividade e ndo o velho método de andalise e
solucéo de problemas.

Como o proprio nome sugere, a Reengenharia representa uma
reconstrucdo, e ndo simplesmente uma reforma, ndo € apenas modificar o que
ja existe. E demolir tudo e comecar do zero. Construiremos um exemplo simples,
de forma a expressarmos melhor o que este modelo administrativo se propde.
Uma cadeira antiga, que precisa de uma nova pintura, um novo encosto. Aos
olhos dos outros modelos o que seria feito? Seu encosto seria trocado, receberia
uma nova pintura e a cadeira pareceria hova. Na Reengenharia essa cadeira ira
para o lixo e no lugar dela, serd colocada uma inteiramente nova, totalmente
diferenciada da antiga. Obviamente, este exemplo é ilustrativo, pois essas

mudancgas ndo séo tdo simples.

A Reengenharia procura mudancas drasticas, ndo apenas a melhoria
dos processos ja existentes, mas a sua substituicdo por processos radicalmente

Nnovos.

A diferenca entre a Melhoria Continua e Reengenharia reside no
método de fazer a mudanca. Tragcando um paralelo entre os modos de
gerenciamento de processos: Melhoria Continua versus Reengenharia, o quadro

abaixo nos d4 um melhor entendimento de como analisar 0s processos:



QUADRO 2 - A Melhoria Continua de Processo versus Reengenharia de

Processos
Melhoria Continua Reengenharia
Tipo de Mudanca:
= Gradual, lenta e continua. = Incremental. Evolutiva, Radical,

Revolucionéria.

planejada e drastica. Mudanca total.

Ponto de Partida:

Melhorar o que ja existe. Comecar tudo de novo.

= Processo atualmente existente.|= Estaca Zero. Reinvento do processo.

Freqliiéncia da Mudanca:
= Continua e cotidiana |= Peri6dica e de uma s6 vez.

Tempo Necessério:

processo atual projetar um NoOvVo processo.

= Curto prazo de tempo para avaliar o|* Longo prazo de tempo para avaliar e

Envolvimento:
= Participativo e envolvente. De baixo|= Impositivo. De cima para baixo.

para cima.
Risco:
= Moderado |= Elevado
Habilitador Principal:
= Controle Estatistico do Processo |= Tecnologia da Informacdo/Pessoas

Fonte: Chiavenato, 1995, p.26.

A Melhoria Continua utiliza técnicas analiticas e procura resolver
problemas existentes em um determinado processo, buscando melhora-lo
gradativamente, de forma que as pessoas envolvidas colaborem e participem
neste trabalho. J4 a Reengenharia é radical e drastica, joga o processo antigo
pela janela e reinventa outro processo, com base na tecnologia da informacao.
E necessario destacar que a Reengenharia néo tem, definida, uma metodologia
especifica para cada caso particular; lida diretamente com problemas ligados a

estrutura dos processos, ndo com a estrutura organizacional. Entretanto, o



resultado da Reengenharia acaba por interferir na estrutura organizacional da

empresa.

A Reengenharia atualmente ganha mais destaque nas empresas,
pelos ganhos que ela possibilita e que costumam situar-se em valores multiplos.
Em contrapartida, os riscos sdo igualmente elevados e isso se da pelo carater

revoluciondrio que a Reengenharia propde.

2.6 Teoria do Conhecimento

Os economistas classicos, em suas teorias, ndo deram muito
destaque ao conhecimento. Um dos primeiros personagens da tradicdo da
Economia Neoclassica, Alfred Marshall, foi quem afirmou explicitamente que: “O
capital consiste, em grande parte, no conhecimento e na organizacéao (...) O

conhecimento € o motor mais poderoso da produgédo” (MARSHALL, 1965, p.115)

A Teoria do Conhecimento tem sido estudada por diferentes autores
como Peter Drucker, Alvin Toffler, James Brian, Quin e Robert Reich; cada qual,
ao seu modo, anuncia a chegada de uma nova economia ou sociedade, a qual

se referem como “Sociedade do Conhecimento”.

De acordo com Drucker (1993, p.32), “(...) na nova economia, 0
conhecimento ndo é apenas mais um recurso, ao lado dos tradicionais fatores
de producdo - trabalho, capital e terra, mas sim o Unico recurso significativo

atualmente”.

O autor afirma que o fato de o conhecimento ter-se tornado muito mais
do que apenas um recurso, é o que faz com que seja singular a nova sociedade.
Toffler corrobora a afirmacéo de Drucker, dizendo que “o conhecimento é a fonte
de poder de mais alta qualidade e a chave para a futura mudanca de
poder”.(TOFFLER, 1990, p. 48) .

Para Toffler o conhecimento passou, de auxiliar de poder monetario

e da forga fisica, a sua propria esséncia, e € por isso que a batalha pelo controle



do conhecimento e pelos meios de comunicacéo esta se acirrando no mundo

inteiro.

“‘Gestdo do conhecimento”, “capital intelectual’, “inteligéncia
competitiva” e varios outros termos tém surgido para tentar caracterizar uma
nova area de interesse na administracdo das organizacoes.

Durante a primeira década da informatica, a énfase concentrou-se no
gerenciamento de dados. A tecnologia, as ferramentas, os métodos, os sistemas
e as abordagens sempre enfatizaram os dados. Até hoje, ao longo da historia,
tem sido assim: estrutura de dados, arquiteturas de dados, banco de dados, e
assim por diante; mas, para transformar dados em informacgéo, precisamos de
ferramentas e, para transformar informacdo em conhecimento, precisamos de
tempo. O conhecimento seria entdo um conjunto formado por experiéncias,
valores, informacdes de contexto, criatividade aplicada e avaliacdo de novas

experiéncias e informacoes.

Segundo os principais pensadores da area, na proxima era os setores
de producdo, servicos e informacdo basear-se-d80 no conhecimento e as
organizacdes evoluirdo, transformando-se em criadoras de conhecimento de
muitas formas. Nas organizac¢des, o conhecimento se encontra ndo apenas nos
documentos, bases de dados e sistemas, mas também nos processos de

negocio, nas praticas de grupo e na experiéncia acumulada pelas pessoas.

2.7 Novos ambientes, Diferentes Cenarios

Este € um momento complexo no ambiente de negocios e na
sociedade. Fen6menos econbmicos e sociais de alcance mundial estdo
reestruturando o ambiente de negocios. A globalizagdo da economia,
alavancada pela tecnologia da informacédo e da comunicacao, € uma realidade
da qual ndo se consegue escapar. No ambiente de negdcios, praticamente em
gualguer lugar do mundo, as pessoas estdao sentindo o reflexo dessas
transformacdes. O administrador de empresas enfrenta desafios totalmente
novos, seja pelas mudancas introduzidas internamente, ou pelas transformacgdes
do cenario externo. As teorias administrativas desenvolvidas ao logo dos anos

tém ajudado as empresas a repensar suas praticas, processos, a forma de



resolver os problemas pelos quais tem passado tanto na esfera privada quanto
na publica. O profissional seja ele um diretor executivo, um gerente de projetos
ou um coordenador de equipes, estd mais do que nunca no centro dessa
turbuléncia, independente do ramo de atividade, nivel hierarquico ou area de

especialidade.

Essas transformagdes atingem todas as areas. Na educacéo em nivel
superior varios sdo os métodos ou meios utilizados pelas universidades para
colocar o aluno em contato com o mercado de trabalho; um deles é através da
Empresa Junior, ela serve como um incremento a formacao profissional. Assim
surge o MEJ’S (Movimento de Empresa Juniores). O Movimento de Empresas
Juniores surge exatamente como uma oportunidade de mudanca, fazendo com
gue as instituicdes repensem e analisem novos elementos que incrementem o
ensino. Como sugere o nome busca-se contribuir para a formacdo de um
verdadeiro empresario junior, visto que o aprimoramento técnico ainda em
ambito académico estd sendo de fundamental importancia para que aja
sincronia com o mercado atual, uma vez que 0 movimento se propde a estreitar
os lacos do mundo da ac&o (o0 mundo dos negdcios), com o mundo da reflexédo

(0 mundo académico).



3 MOVIMENTO DAS EMPRESAS JUNIORES

3.1 Compreendendo a Filosofia do Movimento

O Movimento das Empresas Juniores no Brasil teve inicio no ano de
1987, através da Céamara de Comeércio e Industria Franco-Brasileira. As
primeiras empresas juniores a despontarem no Brasil foram : Escola Politécnica
, Fundacao Getulio Vargas e a Universidade Mackenzie, todas situadas em Sao
Paulo. Atualmente cerca de 380 EJ’s no pais. A maior concentracao destas, se
da nas regides sudeste e sul (LEANE, 2001, p.21) .

Segundo o Estatuto da Federacdo de Empresas Juniores do

Maranhdo a Empresa Janior € definida como:

Uma associagdo civil sem fins lucrativos, constituida e gerida
exclusivamente por alunos de graduacdo do estabelecimento de
ensino superior a qual a Empresa Junior esta vinculada, que propicia
as condicdes necessérias a aplicagdo pratica de conhecimentos
tedricos relativos a area de formagdo profissional e intensifica o
intercAmbio empresa — escola, facilitando a absorcdo dos futuros
profissionais no mercado de trabalho. (FEJEMA, 1999, p.1) .

Trata-se de uma empresa onde o académico atua como agente de
qualidade no processo de formacéo, permitindo a experiéncia de gerenciar uma
organizacao, pois sao os académicos que dirigem a empresa e realizam projetos
especificos de sua area, com assessoria de professores e/ou técnicos do

mercado.

A Empresa Junior oferece ao estudante uma oportunidade Unica, pois
este pode participar, enquanto universitario, da direcdo de uma empresa real,
através de projetos concretos, possibilitando um ambiente pratico de
aprendizagem. O aluno faz uma grande troca de conhecimentos, leva suas
experiéncias para dentro da sala de aula, de forma a ampliar por meio de debate
o aprofundamento do seu conhecimento, e sai da sala de aula com mais idéias
a desenvolver na empresa. Assim 0 ensino superior passa a ter muito mais

gualidade, formando profissionais capazes de gerar desenvolvimento.



A Empresa Janior vem contribuindo, decisivamente, com micros e
pequenas empresas. Os dirigentes dos pequenos negécios podem ter uma
consultoria de qualidade com precos acessiveis. De acordo com o SEBRAE
(Servico Nacional de Aprendizagem Comercial) foram feitas comparacfes com
outras empresas tradicionais, e a Empresa Junior chega atingir 40% abaixo dos

pregos praticados no mercado.

A vantagem para o aluno é a possibilidade de utilizar um
conhecimento adquirido dentro da Universidade para mais tarde desenvolver o
seu proprio negocio. As micro e pequenas empresas terao servi¢os de qualidade

com baixo custo, podendo as mesmas obterem uma economia substancial.

A Empresa Junior é de fundamental importancia para o
aperfeicoamento profissional, uma vez que permite aos seus membros
colocarem em pratica a teoria apreendida em sala de aula, fazendo com que
estes estreitem seu relacionamento com o mercado de trabalho, proporcionando
também nocbes de gestdo empresarial. Uma vez que vivemos em um mundo
competitivo e globalizado, onde a exigéncia do mercado é por profissionais cada
vez mais capacitados e qualificados, a Empresa Juanior vem dar suporte para
realizacdo e concretizacao desses atributos para possibilitar melhor atuagéo no

mercado.

3.2 A Estrutura Administrativa das Empresas Juniores

As Empresas Juniores sdo associagdes sem fins lucrativos, que
necessitam de um regulamento especifico para reger suas atividades, sem ferir
a sua missao ou objetivo a que se destina. Obedece a um conjunto de normas
que orientam sua atuacao e definem desde o seu modo de funcionamento até

0S pré-requisitos necessarios para o ingresso de seus membros.

A estrutura administrativa das Empresas Juniores é basicamente
assim: convoca-se uma Assembléia Geral, onde sédo apresentados o Conselho
Administrativo e a Diretoria Executiva, sendo que todos estes sdo compostos por
membros efetivos, académicos da Instituicdo inscritos na Empresa Juanior,

devidamente matriculados nos cursos de graduacéo. O Conselho Administrativo



e a Diretoria Executiva sdo escolhidos através de eleicdo por meio de voto direto
e secreto. O organograma das diretorias varia de acordo com a Empresa, sua
area de atuacdo ou seu foco administrativo.

Algumas Empresas possuem docentes nos seus quadros de
Conselho Administrativo, porém, tal incluséo deve constar em Estatuto e s6 pode
existir se por vontade dos membros fundadores da Empresa Juanior ou da

Assembléia Geral.

Fazem parte também do quadro social da Empresa, além dos
membros efetivos, 0s membros honorarios e os membros associados, pessoas
fisicas ou juridicas, que tenham prestado ou venham prestando relevantes
servigos para o desenvolvimento da Empresa Junior, ou que, interessados na
integracdo da Universidade/Empresa e na difusdo dos servicos prestados pela
Empresa Junior, contribuam com aportes financeiros para a conducédo de suas

atividades e consecucéo de suas finalidades (LABOTUR,1995, p.5.).



4 A EMPRESA JUNIOR - LABOTUR

O Labotur foi a primeira experiéncia de Empresa Junior na area de
turismo no Brasil. Nasceu do desejo compartilhado por professores e alunos de
oferecer servi¢cos tanto para a universidade quanto para o publico externo (a
comunidade em geral). A Empresa Junior de Turismo - Labotur nasceu em um
momento em que se debatia na Universidade Federal do Maranh&o-UFMA, uma

maior contribuicdo para a formacao do bacharel em turismo.

O trabalho do Curso de Turismo da UFMA para a instalacdo do
Labotur teve inicio em 1993. Para buscar experiéncia que coincidissem com 0s
objetivos do Curso a professora Maria do Socorro Arauljo, na época
Coordenadora do Curso, descobriu que existia na Universidade Federal do

Parand uma agéncia-escola.

Segundo Socorro Araudjo (2000) em depoimento a peca pratica da
estudante de comunicacdo Lucienne Santos:

Eu viajei para Curitiba, através da Universidade. Chegando la constatei

gue experiéncia deles era muito timida. O Curso de Turismo da

Universidade do Parana trabalhava como uma agencia, mas nao

prestava servicos para a comunidade. A idéia s6 foi se concretizar

depois que o SEBRAE passou a difundir a filosofia das juniores no
Maranh&@o (SANTOS, 2000).

Somente em outubro de 1993 o Projeto do LABOTUR identificou-se
com as idéias do movimento de Empresas Juniores, que estava comecando a
ser difundido no Maranhdo através do SEBRAE. Este respaldou a busca da
Universidade por uma melhor formacéo profissional, permitindo a agilidade

necessaria para que a formacdo tedrica correspondesse a necessidade do

mercado turistico.

Depois de identificar o Projeto Labotur com o movimento de Empresas
Juniores, passou-se para 0 processo de legalizacdo da Empresa com a
denominacé&o Empresa Juanior de Turismo - LABOTUR,
A Empresa Junior de Turismo — Labotur é definida no seu Regimento Interno
(1995, p.1) como:



Uma associacdo civil sem fins lucrativos, constituida por alunos de
graduacdo do Curso de Turismo da Universidade Federal do
Maranhdo, que presta servicos para micro, pequenas e médias
empresas e para a comunidade em geral através de estudos
desenvolvimento de projetos na area de Turismo.

4.1 O Labotur e sua Situacédo Atual

A Empresa de Turismo da UFMA — Labotur, a exemplo de outras
empresas juniores, foi fundada com objetivo de proporcionar ao aluno as
condicBes necessarias a aplicacdo de conhecimentos tedricos, valorizando a
instituicdo e desenvolvendo o espirito empreendedor, facilitando o contato do

aluno diretamente com o mercado de trabalho através de seus projetos.

A estrutura organizacional do Labotur foi baseada em informagdes de
outras Empresas Juniores ja estabelecidas. Com ajuda dos professores do
Curso de Turismo foram feitas algumas modificacbes para adequar-se a
realidade do Laboratério de Turismo, buscando assim conseguir melhor
desempenho para a Empresa.

A primeira formacédo organizacional se deu de maneira horizontal,
exatamente como estabelecida no Estatuto (ver Anexo), onde o 6érgdo
deliberativo € a Assembléia Geral, sendo o processo gerencial coordenado por
um Conselho Administrativo, composto por dois representantes de cada turma
do Curso de Turismo, num total de oito membros, e pela Diretoria Executiva, que
na sua primeira formacéao tinha um Diretor Presidente, um Diretor Administrativo-

Financeiro, um Diretor de Projetos e Diretor de Recursos Humanos.

Ja na segunda formacao, em 1994, decidida também em Assembléia
Geral, sentiu-se a necessidade de uma reestruturagdo no organograma do

Labotur, resultando na estrutura que se encontra atualmente, assim disposta:



ORGANOGRAMA - LABOTUR

ASSEMBLEIA GERAL

v

CONSELHO
ADMINISTRATIVO

|

l l PRESIDENCIA l l
A
Diretor de Diretor de Recursos Diretor Diretor de Diretor
Projetos Humanos Financeiro Marketing Administrativo

Fonte: Regimento Interno (1999)

As atribuicbes da Diretoria Executiva encontram-se definidas no
Regimento Interno da Empresa (Ver Anexo). Essas diretorias atuam com

autonomia, porém de maneira interdependente.

A E. J. Labotur dentro das especificacbes de seus exercicios,
atualmente desenvolve atividades de assessoria, consultoria, agenciamento e
organizacdo de eventos, estas Ultimas tém sido as atividades mais procuradas

na Empresa, automaticamente as mais desenvolvidas.

Analisando cada setor percebemos que, de acordo com relatérios
existentes no Labotur , ndo se tem dado de servicos prestado na area de
consultoria. Quanto ao agenciamento em sua maioria 0S servigcos foram
solicitados por estudantes das Instituicbes de Ensino Superior, sendo mais da
metade da UFMA e somente uma peqguena parcela por outros segmentos de

publicos.

Mas, de todos os setores de atuacdo do Labotur, 0 que mais tem
crescido desde sua fundacédo é a area de organizacéo de eventos. A Empresa
nos ultimos anos vem adquirindo Know-how nessa atividade turistica, que tem

muita diversificacdo dentro de sua organizacao desde o pré-evento, secretaria,




receptivo, cerimonial e relatorio final. Até o ano de 2000, essa foi a area mais
explorada pela empresa, de acordo com o grafico abaixo. Ja em 2001 e 2002 a

empresa pouco atuou no mercado de eventos.

Demonstramos através de um grafico baseado em dados registrados
na monografia Brasil Junior, de José Leane de Pinho Borges, o desenvolvimento

das atividades na area de agenciamento, eventos e projetos.

GRAFICO 1 - Demonstrativo do Desenvolvimento das Atividades: Eventos,
Agenciamento e Projetos, no periodo de 1994 a 2002
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Fonte: BORGES, 2000.

Fazendo uma andlise do grafico acima, os dados revelam a
instabilidade das atividades do Labotur, como foi o seu desenvolvimento desde
sua criagcdo. Na area de eventos, teve um crescimento substancial e se
propagando até o ano de 1998, com um pequeno declinio em 1999 e 2000. Ja
em agenciamento seu crescimento foi gradual, caindo em 2000 e despencando
em 2001. Em projetos a empresa atuou de forma muito irregular, aparece em

algumas gestdes mais muito incipiente.

O grafico vem explicitar de forma mais visivel as condi¢cdes em que se
encontra o Labotur e a concretizar que sua administragéo ou a falta dela tem

sido um fator crucial para a continuidade da Empresa.




4.2 O Modelo Administrativo adotado atualmente pelo Labotur

A Empresa Juanior — Labotur, como a maioria das EJ’s, adota o modelo
empreendedor. Essa afirmacdo que o Labotur desenvolve suas atividades aos
moldes do modelo Empreendedor baseia-se no fato de esta inserido no
movimento das empresas juniores e devido aos procedimentos internos levam o
aluno a ter um comportamento autbnomo e criativo. No Labotur ndo existem
dados que comprovem que a organizagao tenha sido planejada para atender
este modelo, mas essa informacao é passada de maneira informal e as gestfes
sdo orientadas e tentam desenvolver caracteristicas e comportamento que se

enquadrem no perfil do empreendedor.

Dificiimente consegue-se afirmar com precisdo quais sdo as
caracteristicas e aspectos comportamentais comuns a todo empreendedor.
Entretanto, pesquisando na literatura pode-se encontrar alguns pontos que sao
ressaltados, pela maioria dos estudiosos, em relacdo as variaveis e 0s aspectos
comportamentais relacionados ao éxito de empreendimentos. Citam-se, como
alguns deles, criatividade, habilidade pessoal, lideranca, visdo de futuro para

inovar e criar condicGes para ocupar 0 seu préprio espaco no mercado.

Os estudos e pesquisas realizados em relagcdo ao comportamento e
a personalidade do empreendedor, fundamentam-se na crenca de que o
eventual sucesso do novo empreendimento dependera principalmente do
comportamento do empreendedor. Especialistas concordam que a capacidade
de empreender ndo € apenas uma habilidade pessoal, inerente a personalidade
de cada um, e acreditam que a maioria dos jovens, se estimulados, podem

desenvolver uma mentalidade empreendedora.

Um grande incentivador do empreendedorismo é o Instituto Euvaldo
Lodi - IEL que tem entre as suas prioridades disseminar a cultura empreendedora
e incentivar a formacéo de novos empresarios, com capacidade de gerar mais
empregos, tecnologia e ganhos de produtividade. O instituto incentiva projetos
em ambito académico, principalmente em apoio a micro e pequenas empresas.

O jornal do Instituto, chamado INTERACAO, traz mensalmente informagdes do



mudo empreendedor e todos 0s projetos em diversos campos de atividades que

possuem o apoio do IEL.

4.3 Fatores que limitam o processo administrativo da Empresa Junior

Labotur

A simples existéncia de uma empresa independe de ter fins lucrativos,
ou ndo, como € o caso do Labotur; pressupde que ela tenha um mercado, um
produto ou servico a oferecer e, claro, meios de produzir e transformar sua

atividade.

Qualguer membro, em qualquer instancia, deve saber definir a
empresa onde atua, o que ela faz; para quem faz; quanto faz. Sao
guestionamentos que podem ajudar nessa definicdo, mas, para respondé-los, é

necessario que todos os envolvidos saibam o por qué de estarem ali.

Através da vivéncia prética, de entrevistas informais com alunos que
atuaram no Labotur, principalmente com aqueles que abandonaram os cargos
durante o exercicio de suas fun¢des, é que pudemos levantar e relacionar alguns
problemas, que vém ocorrendo no Labotur, talvez desde o seu inicio, para cuja
solucdo nada tem sido feito. Estudar e avaliar esses problemas é de fundamental
importancia para que o Labotur se enquadre no perfil das organiza¢des do
género e comece a repensar seu comportamento junto a seu mercado, que é tao

competitivo.

Citamos e comentamos alguns dos fatores que entendemos que

levaram o Labotur a situacdo em que se encontra:

a) A alta rotatividade dos gestores e abandono da empresa
antes do término do mandato. O mandato dos diretores é de um ano, mas
as atividades da diretoria somente se iniciam no segundo més do inicio do
mandato. A ndo identificagdo com a empresa e novas propostas de trabalho
faz com que diretores escolhidos abandonem seus cargos em meio a sua

gestdo. Quando ocorre tal abandono, a empresa se desestrutura, e



geralmente € o Diretor Presidente que assume 0s cargos abandonados,
abalando todo o processo administrativo da empresa.

b) Necessidade de maior tempo de adaptacdo das novas
diretorias. Nao existe a entrega dos cargos nas trocas de diretorias. Quando
ocorre a transicdo das diretorias, informacdes, experiéncias e conclusdes
sobre a sua administracao deveriam ser repassadas mesmo que de maneira
informal, infelizmente isso ndo acontece. A maioria dos diretores j4 se
encontra desmotivada e sem interesse pela empresa. Outro agravante da
adaptacao é que, nos ultimos anos, os diretores, em sua maioria, ndo chegam
a estagiar na empresa, desconhecendo o ambiente de trabalho e as
atividades desenvolvidas pela empresa, dificultando a execugéo, a qualidade
e a eficiéncia das atividades.

c) Indefinicdo do Responséavel Técnico. Um novo critério
adotado pela Coordenacdo do Curso de Turismo, € a supervisdo das
atividades da empresa, a ser exercida por um Professor. A permanéncia do
supervisor dentro da empresa pode agregar conhecimento/seguranca as
atividades realizadas pelos alunos, além de impulsionar a agilidade dos
servicos prestados. Por outro lado, o conhecimento mais profundo das
atividades desenvolvidas pela empresa, € de suma importancia para o
professor poder desenvolver melhor sua supervisdo. A falta de planejamento
por parte das diretorias, € um dos maiores entraves ao cumprimento das
atribuicdes desse Supervisor.

d) Registro deficiente das atividades. Notam-se a falta de um
banco de dados e de conexdo; a escrituracao restrita, e em papel, em sua
maior parte; a auséncia de um catéalogo de clientes ou empresas a que tenha
sido prestado servico; o pouco uso da Internet, hoje o mais eficiente meio de
interligagdo com mundo, no qual, o acesso as informagdes acontece em
tempo real, permitindo a exploracdo de um universo ilimitado, com enorme
economia. O uso dessa ferramenta tao preciosa para oS novos tempos, ainda
€ minimo, resumindo-se ao envio e recebimento de correio eletrénico (e-mail),
de nenhum modo como instrumento de pesquisa. Muitos diretores e mesmo
estagiarios nunca tiveram contato com o computador nem acesso a Internet.

d) Deficiente comunicagao interna e externa. Neste processo

nao pode haver ruidos, que se entendem como o “disse me disse” popular,



palavras soltas, ndo comprovadas que acabam por transmitir a imagem
negativa da empresa, dificultando a interagdo da empresa com seus
membros. O que deve haver é comunicacao eficaz com a direcdo superior da
UFMA, com a Coordenacéo do Curso de Turismo, com os alunos, diretores,
com os fornecedores e com o publico externo. Por isso a comunicagdo mais
ampla e completa tem quer ser alcancada de todas as maneiras e sempre.

f) Falta de motivagcdo da diretoria, dos assessores e membros.
A falta de motivacdo e o despreparo inibem a criatividade e causam o
descompromisso e o desinteresse pelo trabalho e pela empresa, fazendo com
que os diretores sejam meros cumpridores de tarefas e limitando suas
perspectivas, desviando-as do processo de gestao.

g) Falta de Feedback. A troca de informacdes permite que a
empresa e as pessoas saibam que os trabalhos estdo sendo bem executados,
gue precisam, ou nédo, ser aprimorados, melhorados ou reformulados. Sem o
feedback, as pessoas ficam no escuro ndo tém idéia da avaliacdo de seu
trabalho, e qualquer problema que eventualmente exista s6 tende a se agravar

com o passar do tempo. O feedback é possibilidade de evitar a entropia”.

h) Pouca utilizacdo de métodos de pesquisa. Além da utilizacao
da Internet como ferramenta, é preciso implementar a cultura da pesquisa e
difundi-la continuamente no ambiente organizacional. Isso ndo ocorre na

empresa.

i) Pouca importancia dada ao planejamento das atividades. Ao
ingressarem na E. J. Labotur, os diretores ndo dispéem de um planejamento
estratégico e poucos sdo 0s que sabem quanto € importante para a empresa
esse mecanismo administrativo. O planejamento € um dos fundamentos da
administracdo; um bom planejamento contribui e € condicédo para a melhoria
dos resultados.

]) Missao néo definida. O Labotur ndo possui misséao estabelecida.
Para a empresa a missao tem que ser muito clara, precisa ter uma soé
finalidade, caso contrario seus membros ficardo confusos em relacdo ao
processo administrativo, seguirdo o que acharem, em vez de aplica-la a tarefa

comum. Uma misséo clara pode manter unida a organizacao e capacita-la a

* Entropia: medida da quantidade de desordem de um sistema.



produzir resultados. Sem uma missdo bem definida, a organizacdo em pouco
tempo perde seu horizonte.

k) Imagem institucional abalada. O reflexo de todos esses
problemas € a causa do desgaste da imagem da empresa perante a
comunidade académica e a populacdo local. A consequéncia é o
guestionamento sobre a qualidade e credibilidade dos servigcos oferecidos e
sobre a filosofia do Movimento de Empresa Juniores.

Estes fatores desestabilizadores impedem, cada vez mais, que a E.
J. Labotur alcance seus propdositos, o que significa dizer que a empresa precisa
rever seu comportamento administrativo: terd de planejar estrategicamente as
suas atividades , definir sua missdo e precisa cuidar de seus membros tanto
guanto ou mais do que cuida da comercializacdo dos seus produtos e servigos.
Especialmente, precisa embutir em sua propria estrutura a importancia do
conhecimento, o aperfeicoamento permanente de tudo o que faz (Aprendizado
Continuo), e também terd que aprender a explorar e desenvolver novas

aplicacoes a partir de seus proprios insucessos.

Analisando as caracteristicas que atualmente ditam o perfil das novas
organizacdes e 0 seu comportamento no mercado — conhecimento, inovacéo,
conectividade, virtualidade, capacidade de adaptacéo, rapidez, emocédo — € que
percebemos qudo a Empresa Junior de Turismo Labotur se encontra distante
dessa realidade. Apesar de estar inserida no Movimento de Empresas Juniores,
de cujos objetivos, um dos principais € propiciar ao aluno as condicdes
necessarias para que possa atuar no mercado, nos moldes, e de acordo com as
exigéncias e rapidez com que se move, infelizmente o Labotur estd andando em

caminhos opostos aos propositos a que se destina.

Entendemos que toda mudancga é dificil, mas necessaria. Antes as
mudancas aconteciam de geracéo para geracao, o que mudou? O tempo. Agora

elas surgem de um ano para outro.

4.4 Um Novo Momento



Em tempos de grandes mudancas, a falta de sincronia produz um
desencontro entre milhares de pessoas procurando empregos melhores e varias
empresas com cargos que nao conseguem preencher. Nao ha solugdo mégica
para esse problema: s6 uma mudanca de mentalidade, tanto das pessoas quanto
das empresas. Isso demonstra a insatisfacdo das empresas com 0S recursos
humanos despreparados para preencher as exigéncias do mercado atual. A
Empresa Junior de Turismo torna-se um mecanismo de analise dentro desse
contexto, pois € uma ferramenta importantissima para a formacdo académica.
Através do Labotur muitos alunos sdo buscados por pequenas e médias
empresas para fazerem parte do seu quadro, entdo mas do que nunca a
empresa precisa perceber o mercado e saber como melhor atua nele. Tera de
cuidar do seu bem mais valioso a inteligéncia. Nao que a inteligéncia nao seja
utilizada, mas o foco deve esta centrado na mente humana.

Isso faz parte de uma nova logica e as empresas bem-sucedidas
deste milénio vao ter que lidar obrigatoriamente com essa I6gica. As mudancas
podem parecer com as do passado, mas sua hatureza é diferente. Robbins
(2000) disse: “Quem se recusa a enxergar essa nova logica , ndo estara
perdendo o bonde da historia, estara amarrado aos trilhos a sua espera”. O
Labotur talvez ndo esteja preso aos trilhos, mas certamente esta deixando o
bonde passar, por ndo saber que direcdo seguir, 0 que nos leva a acreditar na

necessidade de mudar de mentalidade.

Mudar de mentalidade € uma questao crucial para as empresas, pois
terdo que trabalhar essa mentalidade diretamente com os recursos humanos, ou
seja, adotar um novo relacionamento com seus funcionarios. De acordo com
Handy (1998), “a nova mentalidade devera ser em parte baseada em tecnologia,

em parte em servicos para o cliente e em parte numa escola de aprendizado”.

Na nova economia jogar a favor dos seus funcionarios é o melhor
meio de obter retornos. “Quando as pessoas estdo engajadas em projetos
criativos ou de solugdo de problemas, tendem a aparecem todas as horas,
pensar no projeto em suas horas de folga, investir vastas somas de energia fisica

e mental nele” (KANTER?!,2001). No Labotur, o engajamento dos diretores com

1 Professora de Gestdo da Harvard Business School.



a empresa tem sido pouco trabalhado, causando um certo desconforto e
inseguranga para inovar, criar, diminuindo a auto-estima da equipe. Com o0s
membros e a Coordenacao do Curso de Turismo essa pratica nao existe, esses
lacos ndo sdo muito estreitos. Essa dificuldade de interacdo prejudica o
intercambio de idéias e conhecimentos necessarios a geracdo de um novo

comportamento e agdes criativas.



5 MODELO BASEADO NA GESTAO DO CONHECIMENTO COM ENFASE
NOS RECURSOS HUMANOS E NA ERA DA INFORMATIZACAO

Para ir ao encontro dos seus objetivos, as organizacdes devem gerir
eficazmente os seus recursos de informacdo e conhecimento. Gestdo da
informagao e do conhecimento focam diferentes partes da mesma cadeia de
valor. A gestédo do conhecimento foca 0s processos e as pessoas envolvidas em
criar, partilhar, disponibilizar e influenciar o conhecimento na organizacdo para
dar suporte as estratégias desenvolvidas. Uma definicdo mais curta, mas
porventura mais rica, vé a gestdo do conhecimento como a reutilizagcdo da

informacgao e experiéncia para aumentar a velocidade da inovagao e resposta.

Existem dois tipos de conhecimento. O conhecimento explicito que
aguele que facilmente se codifica e se transmite, e 0 conhecimento tacito, que é
o conhecimento experimental, subjetivo e mais dificil de transmitir. Mesmo que
mais complicado de gerir, 0 conhecimento tacito € o principal alvo na maioria dos
esforcos em Gestdo do Conhecimento, isto porque representa o conhecimento

mais valioso e estratégico da organizacgao.

FIGURA 1 - Conhecimento Explicito e Conhecimento T&cito
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Fonte: Teixeira Filho, 2000.
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A maioria das solucfes de gestdo do conhecimento, hoje e no futuro,
envolve também solucbes tecnoldgicas. A vontade em experimentar
aproximagbes baseadas em SI/TI (Sistema de Informacgdo e Tecnologia de
Informacao) reflete o largo reconhecimento que o arquivo em papel, o correio
interno e todas as ferramentas manuais ja ndo satisfazem as necessidades das
organizacoes, tomadas pela pressao da crescente competicao e globalizagéo do

mercado.

A tecnologia tem um papel importante na gestdo do conhecimento
explicito, enquanto o seu papel na gestdo do conhecimento tacito vai recair no
suporte ao intercambio de conhecimento entre pessoas. Adicionalmente, a
tecnologia vai assumir a maioria do trabalho de rotina, libertando pessoas para
atividades orientadas ao conhecimento que naturalmente requerem inteligéncia

humana.

A informagao e o conhecimento s&o as armas competitivas de nossa
era. O conhecimento € mais valioso e poderoso do que 0S recursos naturais,
grandes industrias ou polpudas contas bancérias. O capital intelectual, consiste
na soma do conhecimento de todos em uma empresa, o que lhe proporciona
vantagem competitiva. Ele constitui a matéria intelectual — conhecimento,
informacéo, experiéncia — que pode ser utilizada para gerar riqgueza ou agregar
valor ao patrimbnio organizacional. No Labotur esse comportamento € muito
distorcido e se concentra principalmente na figura do Diretor Presidente, como

anico responsavel por todo o processo dentro da E. J. Labotur.

A definicdo de material intelectual consiste em tudo aquilo que foi
“formalizado, capturado e alavancado a fim de produzir um ativo de maior valor”
(Teixeira Filho (2000, p. 47). Para os estudiosos da area, a inteligéncia torna-se
um ativo quando se cria uma ordem Util a partir da capacidade intelectual geral,
ou seja, quando assume uma forma coerente (uma mala direta, um banco de
dados, uma agenda para uma reunido, a descricdo de um processo); quando
capturada de uma forma que permite que seja descrita, compartilhada e
explorada; e quando pode ser aplicada a algo que n&o poderia ser realizado se
continuasse fragmentado. O capital intelectual passa a ser o conhecimento Util

em nova embalagem.



Para STEWART (1998, p. 42), “a idéia de que uma nova economia
baseada no conhecimento esti surgindo € como uma nova bola de ténis —
felpuda, mas capaz de quicar alto”. Para ele, os ativos intelectuais sempre
tiveram sua importancia, embora nunca tanto quanto agora. A novidade esta
simplesmente no fato de o diretor e a geréncia (ativos intelectuais) terem se

tornado a peca mais importante da producéo, e isso nem sempre foi assim.

No final do século XIX, Buckmininster Fuller (1998, p. 28) mostrou que
a melhor forma de medir a atividade econ6mica era observar a utilizacdo de
matérias-primas (quanto carvao se extraia, quanto aco se produzia). Em 1940,
as medidas que realmente mostravam for¢ca da economia envolviam a utilizacao
de energia, por exemplo, a quantidade da gasolina consumida. Hoje em dia, o
poder da forca muscular, o poder das maquinas e até o poder da eletricidade

estdo sendo substituidos pelo poder do cérebro.

As pessoas que tentam gerenciar o conhecimento das empresas
muitas vezes se véem presas a questdo de decidir se o conhecimento é
importante ou ndo. Portanto, administra-lo — encontrar e estimular o capital
intelectual, armazena-lo, vendé-lo, e compartilha-lo — tornou-se a tarefa
econdmica mais importante dos individuos, das empresas e dos paises. Existe
uma grande necessidade de imbuir esse estimulo e busca ao capital intelectual
na E. J. Labotur e em todos que interferem em seu ambiente interno e externo.
Na verdade o processo deveria ser inverso, partindo da Universidade para a

Coordenacéo e desta para o Labotur.

A ascensao do trabalhador do conhecimento na Empresa Junior —
Labotur podera alterar fundamentalmente a natureza do trabalho e a agenda
das diretorias. Os diretores passariam a atuar como guardides, protegendo e
cuidando dos ativos da empresa. O capital intelectual, ou seja, os profissionais
do conhecimento seriam avaliados néo pelas tarefas que realizassem, mas pelos
resultados alcancados. Eles, sozinhos ou em equipes, planejariam, organizariam

e executariam muitos aspectos de seu proprio trabalho.

Na opinido dos cacadores de talento, mudar de emprego a cada trés

ou guatro anos tornou-se absolutamente necessario para o tipo de curriculo que



sera considerado atraente pela empresa moderna, lagos prolongados e
ininterruptos com uma Unica corporacéo sinalizam experiéncia limitada e falta de
ambicdo. O fato é que, reter os colaboradores na empresa pode implicar em
acfes mais complexas, mas, muito mais trabalhoso €& reter o0s talentos

iminentes, no Labotur, tem sido um desafio reter esses talentos.

A receita nesse caso, de acordo com STEWART (1998, p. 57) é a
seguinte: trate bem seus membros. Ofereca a eles um ambiente no qual possam
aprender e crescer. Mas ha um porém: todas essas técnicas de recursos
humanos para reter talentos ndo vao funcionar se ndo houver uma filosofia
abrangente, ou seja, um meio através do qual seja possivel conectar, de forma
coerente, as diferentes praticas individuais com o todo. Se ndo houver uma
profunda compreensao por parte de todos, sobretudo das liderancas, do que elas
representam e de porqué sdo importantes para a organizagdo, ndo agregaréo

nada além de resultados mediocres.

Nesse novo modelo tracado para Empresa Janior — Labotur, todos
sdo importantes dentro desta nova conduta. Assegurar o desenvolvimento
humano continuo e a motivacéo talvez seja a maneira mais eficaz de reter esses
talentos, mesmo ndo sendo os Unicos meios. Dois motivos justificam essa
afirmativa: primeiro, porque os talentos sempre terdo opc¢des e as conhecerao,
mais cedo ou mais tarde e, portanto, ndo seguirdo quem nao puder lhes
proporcionar essas ferramentas e isso € totalmente perceptivel dentro dos
fatores que limitam a E. J. Labotur. A segunda razdo € que o modelo do
conhecimento serve para descrever as principais dimensoes da credibilidade de
uma organizacéo, ou seja, o carater, a competéncia, a responsabilidade social,
todos aplicaveis na tentativa de demonstrar a seus membros a importancia de
participar de uma organizacédo que além de cuidar dos seus recursos humanos
e motiva-los também tem preocupacdo com a comunidade. Para o Labotur, tera

um grande impacto visto que a empresa ndo tem praticado essa caracteristica.

Percebe-se, assim, que o que esta em jogo, ao fim, ndo é apenas o
destino de cada membro, de cada diretor do Labotur. O que esta em jogo, acima

de tudo, é o destino da Empresa Junior de Turismo da UFMA, o Labotur. A



empresa precisar rever seu capital humano, transforma-lo em Gestores do
Conhecimento.
O que nos propomos hdo € questionar o modelo empreendedor, onde
gue € hoje aplicado na maioria das empresas brasileiras (Revista Exame 2001);
a nossa intencao é mostrar que, para este momento, o Labotur precisa mudar o
seu foco. Vivemos em tempo de mudanca. Para Silva (1996, p. 145)
E preciso estar também preparado a aprender e a difundir este
conceito, a partir de sua internalizagdo e focar sua atuacdo na sua
missdo, nos objetivos da empresa, montar estratégias e taticas para
alcancé-los; estar impregnado pelo social e ser um tradutor fiel, em sua
melhor expressdo, do que ocorre fora da organizagdo para poder

contribuir em seu planejamento, sao fun¢des que se agregam as novas
atribuicbes dessa nova gestao.

Essa transformacdo das pessoas — de meras fornecedoras de mao-
de-obra para fornecedoras de conhecimento — € a nova revolugdo que esta
ocorrendo nas organizac6es bem-sucedidas. Isto decorre de uma nova cultura e
de uma nova estrutura organizacional, onde séo privilegiados o capital intelectual
e 0 aporte de valor que somente as pessoas podem proporcionar, desde que
devidamente preparadas e motivadas para tanto.

Para atender a esse novo modelo organizacional, faz-se necessario
algumas mudancas no organograma do Labotur o que implica em uma

redistribuicdo de tarefas para a diretoria executiva.

5.1 Reestruturacdo do organograma e delineamento de aspectos que

contribuira para a implementacao deste novo modelo.

O delineamento da estrutura organizacional € a atividade que tem por
objetivo criar uma estrutura para uma empresa, ou entao, aprimorar a existente.
Naturalmente, a estrutura organizacional ndo é estatica, o que poderia ser
deduzido a partir de um estudo simples de sua representacdo grafica: o
organograma. A estrutura organizacional € bastante dinamica, principalmente
quando sao considerados 0s seus aspectos informais provenientes da

caracterizagcao das pessoas que fazem parte de seu esquema.



A estrutura organizacional deve ser delineada, considerando as
fungbes de administragdo como um instrumento para facilitar o alcance dos
objetivos estabelecidos.

Lembrando que ndo estamos propondo uma reengenharia onde se
abandoa os processo antigos e cria-se novos em lugar destes. Neste caso a
nossa intencéo é melhorar os j4 existentes e atribuir novos procedimento quando
necesséario, a atender a este novo modelo. Desta maneira, propomos a

reestruturacao do organograma do Labotur, conforme a figura abaixo.

ORGANOGRAMA PROPOSTO

CONSELHO
ADMINISTRATIVO
v

ORIENTADOR DO
CONHECIMENTO

v
DIRETOR DE
l OPERACOES l
Diretor de Diretor Diretor Diretor Adm.
— . Recursos Comercial e Financeiro
Humanos Captacao

5.1.1 AtribuicGes das Diretorias

a) Conselho Administrativo

No Artigo 21° do Estatuto do Labotur a formacdo do Conselho
Administrativo é composto por 02 (dois) representantes de cada turma, eleitos
para um mandato de 1 (um) ano, podendo ser reeleito para novo mandato de
mais de 1 (um) ano. O Conselho é de suma importancia principalmente por
estabelecer diretrizes para condugdo da empresa. Para essa nova fase

propomos que o Conselho seja composto por 1 (um) membro que tenha



participado da diretoria da empresa, por um professor do Curso de Turismo, e a
partir do terceiro periodo 01 (um) representante de cada turma.

A inclusao de um professor e de um ex-diretor, incentivaria a troca de
informacéo e experiéncia. A delimitacdo da participacdo do representante do
alunos a partir do terceiro periodo é para dar maior velocidade ao processo, pois
esse alunos ja estariam mais engajados no Curso e com maior poder de

discussao e discernimento a respeito das atividades da Empresa Junior.

b) Orientador do Conhecimento

Denominado pelo Regimento Interno de Responsavel Técnico. Nessa
nova fase, além de supervisionar as tarefas da empresa, o vemos como um
“maestro” que controle a “partitura”, devendo concentrar a organizagao em sua
missdo. Dentre suas atividades, além das ja descritas no Regimento Interno (Ver
Anexo), devem constar:

1 Orientar e Avaliar as atividades desenvolvidas pela organizagao;

2 Fazer um planejamento de como ird conduzir a sua orientacao
dentro da Empresa Junior;

3  Propor junto aos diretores a estratégia (anual ou semestral ) da
empresa,;

4  Divulgar a Empresa Junior de Turismo — Labotur em todo o meio
académico e no trade turistico;

5 Fazer um calendéario anual, onde a cada més seja desenvolvida
alguma atividade de cunho educacional ligada a area de turismo,
podendo ser de abrangéncia interna, académica,

municipal/estadual ou regional.

c) Diretor de Operacdes

E responsavel por fazer o controle operacional da empresa,

destacando-se as seguintes atribui¢des:

1.Coordenar ac¢bes estratégicas da empresa;

2.Criar novos produtos;



3.Planejar acbes de marketing juntamente com todas as Diretorias
para posicionar a empresa no mercado;

4.Fazer atendimento a clientes e empresas;

5.Negociar com os fornecedores estabelecendo prazos de
pagamentos (Hotéis, Empresas de Onibus, Buffet etc.);

6.Participar de eventos ligados ao mercado turistico;

7.Fazer um calendario anual, onde a cada més seja desenvolvida
alguma atividade de cunho educacional ligada a area de turismo,
podendo ser de abrangéncia interna, académica,

municipal/estadual ou regional.

d) Diretor de Projetos

Para essa diretoria permanecera a atribuicdo ja descrita no
Regimento Interno (Ver Anexo) uma vez que dentro deste novo modelo néo

sentimos a necessidades de fazer alteracoes.

e) Diretor de Recursos Humanos ou Gestor de Pessoas

No novo modelo organizacional, o papel do diretor de Recursos
Humanos vem sofrendo uma constante transformagcdo. A concepcédo das
pessoas mudou radicalmente. As pessoas da empresa passaram a ser
colaboradores, principais responsaveis pela produtividade da organizacéo.
Compete a esse diretor:

1. Promover a comunicacdo do Labotur com a Universidade,

Coordenacéo, Diretores, alunos e com o publico externo;

2. Propor critérios e elaborar instrumentos para a selecdo de
estagiarios curriculares e extracurriculares para a empresa.
acompanhando as atividades desse estagiarios;

3. Definir padrdes e construir instrumentos para a avaliacdo do
desempenho de equipes;

4. Avaliar o comportamento e as necessidades dos diretores dentro
das funcdes da empresa e fora deste ambiente;

5. Promover a integracdo da Coordenacao/Diretores/Alunos;

Adequar horarios de cada diretor dentro da empresa,;



Reduzir as deficiéncias técnicas da mao-de-obra;
Analisar as atitudes dos funcionérios em relacdo a empresa;
Fornecer assessoria a direcdo da empresa, e demais

especificacoes do Regimento Interno

f) Diretor Comercial e Captacao

Essa Diretoria ird substituir a Diretoria de Markentig, pois entendemos
que o Marketing da empresa devera ser feito por todos envolvidos, e por cada
diretoria individualmente.

A esta diretoria devera caber, principalmente, planejar e desenvolver
estratégias comerciais da empresa, além das seguintes responsabilidades:

1. Elaborar estratégias comercias para efetivar as vendas de pacotes
turisticos;

Fazer captagédo de novos clientes;

3. Cadastrar todo os contatos de Instituicdes de Ensino (Publicas e
Privadas) empresas, Associacdes, Prefeituras, Geréncias e Sub-
Geréncias, Fundacdes e demais 0rgaos;

Estabelecer contatos com outras empresas juniores;
Estabelecer verbas juntamente com a diretoria administrativo-
financeira, para fazer promocdes e propaganda, e demais

especificacdes da diretoria de marketing (Ver Anexo).

g) Diretor Administrativo Financeiro

O setor administrativo-financeiro € um dos pilares mais importantes
das organizagOes, merecendo ser analisado e tratado de maneira especial. Nao
se pode deixar que fuja 0 seu controle, tem-se que estar consciente do estado
das financas, para que se possa tomar as decisdes corretas nos momentos

adequados.
O Diretor Administrativo-Financeiro devera:

1. Melhorar a capacidade financeira e estabelecer fontes de

recursos econdmicos;



Manter um rigido controle de fluxo de caixa;
Estabelecer as fontes de recursos mais econoémicas;
Avaliar a posicéo de endividamento;

Estabelecer um sistema contabil adequado e util;

o gk wN

Manter controles sistematicos e rigidos sobre o caixa, contas a

receber, a pagar, empréstimos e investimentos;

7. Estabelecer um sistema de custeio que permita melhores
informacdes para decisfes de producéo e da administracao;

8. Manter um sistema adequado de auditoria interna;

9. Estabelecer um planejamento de pessoal;

10.Planejar as futuras necessidades de pessoal;

11. Emitir notas fiscais ou faturas;

12.Fazer pagamento de fornecedores;

13.Providenciar conserto e manutencdo de equipamentos; e

demais atribuicGes descritas no Regimento Interno.

5.2 Definir a Missdo do Labotur

A missado é a razdo de ser da empresa. Neste ponto procura-se
determinar qual é o negécio da empresa, por que ela existe, ou ainda quais tipos
de atividades a empresa devera concentrar-se no futuro. Aqui procura-se

responder a pergunta basica: Onde se quer chegar com a empresa?

Na realidade, a missao da empresa como ja haviamos destacado
anteriormente, representa um horizonte no qual a empresa decide atuar, desde
gue seja viavel sobre os varios aspectos considerados. O Labotur ndo possui
uma misséao definida que norteie 0s seus colaboradores; é preciso estabelecé-la

para melhor orientar o desenvolvimento de suas atividades.
5.3 Desenvolver seu Planejamento Estratégico
O planejamento estratégico poderia ser definido como um processo

de gestdo que apresenta, de maneira integrada, o aspecto futuro das decisdes

institucionais, a partir da formulacao da filosofia da instituicdo, sua missao, sua



orientacao, seus objetivos, suas metas, seus programas e as estratégias a serem

utilizadas para assegurar sua implementacao.

E a identificacdo de fatores competitivos de mercado e potencial
interno, para atingir metas e planos de acdo que resultem em vantagem
competitiva, com base na analise sistematica de mudancas ambientais previstas
para um determinado periodo.

Portanto, o planejamento estratégico ndo deve ser considerado
apenas como uma afirmacdo das aspiracbes de uma empresa, pois inclui

também o que deve ser feito para transformar essas aspiracdes em realidade.

Quando se considera a metodologia para o desenvolvimento do
planejamento estratégico nas empresas, tém-se duas possibilidades, que se
definem em termos da empresa como um todo, "onde se quer chegar”, e depois,
"como a empresa esta para se chegar na situagao desejada”; ou, em termos da

empresa como um todo, "como se esta” e depois, "onde se quer chegar".

Cada uma dessas possibilidades tem a sua principal vantagem. No
primeiro caso, é a possibilidade de maior criatividade no processo pela nao-
existéncia de grandes restricdes. No segundo, enfatiza-se a grande vantagem
de colocar o executivo com o pé no chdo quando inicia o processo de

planejamento estratégico.

No atual ritmo de mudancas, é fundamental que o Labotur elabore
anual ou semestralmente seu planejamento estratégico com a finalidade de
evitar que o desafio estratégico surja num momento em que a empresa esta
despreparada para enfrenta-lo. A diretoria deve estar permanentemente alerta
para identificar o estimulo inicial ou, talvez mesmo, até provoca-lo em
determinadas situacdes. Nenhuma empresa pode considerar-se imune as
ameacas do ambiente, tais como a obsolescéncia do produto ou a saturacao do
mercado. Por essa razdo, a empresa Junior — Labotur também devera devem
fazer revisbes periddicas de suas estratégias de produto-mercado e outras
atividades dentro de um processo continuo de identificagdo das ameacas e

oportunidades externas.



5.4 Estabelecimento de objetivos a Curto e Longo Prazo

Os objetivos representam o compromisso gerencial de produzir
resultados especificos por um determinado tempo. Eles sdo os alvos ou

situacdes que se pretendem atingir.

Geralmente, as empresas cujos diretores estabelecem objetivos para
cada area e buscam acdes calculadas para atingir suas metas de desempenho,
superam as empresas cujos os diretores que sdo cheios de boas intencoes,

tentam, persistem e aguardam 0 SuUcCesSsoO0.

O Labotur necessita estabelecer seus objetivos, pois uma empresa
demonstra propdésito estratégico quando ela persegue incansavelmente seu

objetivo especifico.

5.5 Reorganizar as Instalagdes Fisicas

Reorganizar o espaco fisico da sede do Labotur € de extremamente
importancia devendo-se preocupar, principalmente, com a funcionalidade e a
praticidade que o espaco fisico deve promover aos membros. Assim, deve-se:

=  Deixar salas reservadas para reunioes;

=  Preparar a empresa para aquisicdo de novos computadores

para dar maior agilidade as tarefas.

=  Deixar uma pequena uma area para café, ou bombons, proximo

da entrada;

=  Estabelecer espaco, estantes para que cada diretor possa criar

seu ambiente;

=  Trabalhar com uma iluminacdo adequada, nada de ambiente

escuros;

=  Eliminar o papelério ndo mais necessario.

5.6 Qualidade Centrada no Cliente

A qualidade é julgada pelo cliente a partir da sua prépria percepcao.

A qualidade compreende as caracteristicas e atributos dos produtos que



adicionam valor para o cliente, intensificam sua satisfacdo, determinam sua
preferéncia e o tornam fiel a marca, ao produto ou a organizacdo. A qualidade
centrada no cliente &, pois, um conceito estratégico, voltado para a retencéo e

conquista de clientes.

O Labotur precisa conhecer as necessidades do cliente, atuais e
futuras; € o ponto de partida na busca da exceléncia do desempenho da
qualidade. As estratégias, planos e processos orientam-se em funcao da
promocao da satisfacdo e da conquista da fidelidade dos clientes.

5.7 Aprendizado Continuo

O atingimento de niveis de desempenho excelentes, requer uma
atencdo permanente ao aprendizado. Esse mecanismo € essencial para o
desenvolvimento do sistema de gestao proposta e, por conseguinte, da propria

organizagao.

O Labotur devera incorporar a seus membros a melhoria continuada,
que leva a estagios superiores de exceléncia. As melhorias continuas
implementadas abrangem acdes corretivas, preventivas ou inovadoras, 0 que

dependera das necessidades especificas da organizacao.

O aprendizado na Empresa Junior Labotur deve ser internalizado e
externalizado e tornar-se um traco da cultura organizacional. Esta ocorréncia faz
parte do trabalho em quaisquer de suas atividades, na constante busca da
eliminacdo de problemas na origem e na motivacdo das pessoas pela propria

satisfacdo de executarem suas atividades sempre da melhor maneira possivel.

5.8 Reconhecimento da Responsabilidade Social

A responsabilidade social pressupde o0 reconhecimento da
comunidade e da sociedade como partes interessadas da organizagdo, com
necessidades que precisam ser atendidas. Significa, ainda, a responsabilidade
publica, ou seja, o cumprimento e a superagdo das obrigacdes legais
decorrentes das proprias atividades e produtos da organizacdo. Por outro lado,

€ também o exercicio da sua consciéncia moral e civica, advinda da ampla



compreensdao do seu papel no desenvolvimento da sociedade. Trata-se,

portanto, do conceito de cidadania aplicado as organizacoes.

O planejamento, no tocante a segurangca e saude publicas e a
protecdo ambiental, deve prever os impactos adversos que podem decorrer das
instalacdes, producéo, distribuicéo, transporte, uso, descarte ou reciclagem final
de produtos.

A Empresa Junior de Turismo Labotur, no desenvolvimento as suas
atividades de cidadania, deve pressupor o apoio aos interesses sociais. Tais
objetivos podem incluir a melhoria na educacéo, assisténcia médica, protecao
ambiental, conservacdo de recursos naturais, servicos comunitarios, promoc¢ao
da cultura, do esporte e do lazer, e ainda do desenvolvimento nacional, regional
ou setorial. O Labotur tem que procurar parceiros para estes propositos e
também estimular as pessoas para o engajamento em atividades sociais. Assim,
o Labotur devera ter uma postura pré-ativa no atendimento das solicitacdes da

comunidade.

5.9 Selecdo de Candidatos para os Cargos de Diretor, na Empresa Junior

Labotur

A selecdo para o Labotur visara a escolher o candidato certo para o
cargo certo, para que possamos aumentar a eficiéncia e o desempenho de
pessoal, bem como a eficacia da empresa. Devemos através da selecdo
solucionar também a adequacéo do membro ao cargo, como também a eficiéncia
dele no cargo. Entendemos que se todos os recrutados fossem iguais e tivessem
as mesmas condi¢des para aprender a trabalhar ndo haveria necessidade de se
efetuar a selecdo, mas na realidade temos varias diferengcas fisicas e

psicoldgicas.

Tanto os individuos como as organizagbes possuem objetivos a
alcancar. As organizagdes recrutam e selecionam seus recursos humanos para
com eles e por meio deles alcancarem objetivos organizacionais. Os individuos,
uma vez recrutados e selecionados, tém objetivos pessoais que lutam para
atingir e, muitas vezes servem-se da organizacao para consegui-los. O membro

de uma organizacdo faz uma contribuicdo vital, sem a qual ndo poderé haver



resultados. Mas nenhum deles por si s6 produz esses resultados. Devido a este
fato ser um pré-requisito absoluto para o desempenho de uma organizacao é

gue sua tarefa e sua missao devem ser mais claramente definidas.

A posicao de cada um é determinada por sua contribuicdo para a
tarefa comum e ndo por uma superioridade ou inferioridade inerente. Mas é
preciso que esses novos membros saibam tomar decisdes ou nada sera feito.
E preciso haver pessoas que respondam pela miss&o da organizagéo, pelo

seu espirito, seu desempenho, seus resultados.

Assim surgiu a necessidade de elaborarmos esse questionario que
deverd ser aplicado aos candidatos que desejarem se candidatar a eleicdo para
a empresa Junior de Turismo — Labotur, pois € o momento de conversarmos
com os candidatos, de conhecé-los e de dar-lhes oportunidade de se
expressarem. Para isso, temos de estudar, minuciosamente, as etapas da

entrevista.

QUESTIONARIO PARA ENTREVISTA

Entrevista

Titulo: Entrevista Dirigida

Reporta-se ao: Orientador e ao Coordenador do Curso de Turismo

1) O que mais o atrai 0 no cargo para o qual esta se candidatando?

2) O que vocé sabe sobre o movimento de empresas juniores?

3) O que vocé mais gosta na empresa junior de Turismo - Labotur?

4) Qual a avaliagdo que vocé faz da empresa no mercado, hoje?

5) Fale das atividades que gostaria de desenvolver na empresa.

6) Faca um relato das atividades desenvolvidas extra sala de aula.

7) O que vocé considera importante na empresa para um bom desempenho
profissional?

8) O que vocé pode fazer pelo Labotur?

9) Como vocé manteria sua equipe motivada e produtiva?

10) Qual o livro, filme ou peca que vocé assistiu e que mais gostou?

11) Quais as matérias escolares que vocé mais gostava?

12) Descreva como é seu relacionamento com seus colegas?

13) Quais suas caracteristicas mais positivas?




5.10 Beneficios Esperados

N&o é possivel transformar uma organizacdo sem revitalizar seus
membros; € preciso influir em seu comportamento e em sua maneira de pensar.
Mas néo é esse o grande desafio. E preciso deixar as pessoas trabalharem em
condicdes que Ihes sejam favoraveis e que atendam as mudangas do ambiente.
E por essa razéo o desafio é criar um ambiente proprio para cada organizacao.
Dentro do modelo que propomos, a organizacdo € um grupo de pessoas sujeitas
a regras e relacionamentos estabelecidos, mas tais regras e relacionamentos
ndo podem nem devem ser rigidos.

O principal papel a ser desempenhado por esse novo modelo € incutir
nos membros do Labortur a busca pelo conhecimento, e dentro do processo que
descrevemos servirdo como ferramentas administrativas a definicdo de sua
missdo, planejamento estratégico e objetivos, o que atraira, melhor posicdo
competitiva de mercado, inovacdo e criatividade para novos produtos, maior
produtividade e indices de eficiéncia, qualidade na administracdo e maior

desenvolvimento tecnolégico.

O impacto desse modelo do conhecimento também serd4 notado nos
processos burocraticos da empresa, quando isto acontece viabiliza-se o
desenvolvimento das inovagBes sistematicas proporcionando resultados

econOmicos substanciais para a empresa .



6 CONCLUSAO

Globalizagdo e Competitividade. Duas palavras que deixam
intranqguila qualquer pessoa que necessite de emprego, ou faca parte de grandes
empreendimentos. Desde 0s cargos mais baixos das empresas até a diretoria,
todos os profissionais estdo fazendo e vivendo um momento como 0 da
Revolucdo Industrial do comeco de século. Ha quem diga que esta € a
Revolucao Industrial parte 2, porém, esta revolucdo ndo atinge s6 as empresas
particularmente, mas todos o0s individuos do nosso planeta direta ou

indiretamente.

Muitos fatores sé@o hoje considerados indispensaveis e determinantes
para 0 sucesso de cada um, e muitas barreiras foram quebradas com estes
fatores, possibilitando a qualquer pessoa a aquisicdo de qualquer produto, na
hora em que ela desejar e do jeito que melhor |he satisfazer. E ai que mora a
competitividade. Quem puder oferecer o melhor estara bem.

Através disto, os administradores tomam contato com novas
situacdes de negdcios e necessitam de tomadas de decisdes rapidas, precisas,
eficientes e eficazes. Dedicacdo, sacrificio, versatilidade, senso para
oportunidades, persisténcia, poder de comunicacédo, honestidade, rapidez de
raciocinio, capacidade de concentracdo e curiosidade sdo apenas alguns

guesitos necessarios para este tdo almejado sucesso.

Ferramentas sao criadas constantemente para que tomadas de
decisé@o, e 0 uso de sistemas cooperativos de gestdo administrativa, gestao
produtiva e gestdo do conhecimento facilitem a vida das organizagbes e as
incorporem no mercado mundial de maneira tdo rapida e eficiente, que o retorno
pelo investimento destas ferramentas sdo considerados relampagos por
conseguirem colocar as empresas no lugar certo, na hora certa e do jeito certo.
A revolucdo nos meios de comunicagcédo permite que os dados das empresas
sejam consultados em qualquer lugar do mundo, a qualquer hora e com
atualizacio dos dados em tempo real. E muito mais facil fechar negécios sem a
necessidade de locomocdo das diretorias de suas empresas, podendo

estabelecer contatos com qualquer individuo no mundo em questao de minutos.



Os relacionamentos entre gerentes, diretores e empregados em geral, foram
mudados de tal maneira que as oportunidades surgem para aqueles que dao
idéias benéficas para as empresas, mostrando que 0s que se interessam pelo
crescimento de sua corporacdo sdo pecas fundamentais para o sucesso dos

negocios.

A competitividade € tdo grande e a globalizag&o € tdo envolvente, que
guem nao obtiver experiéncias e vivéncias, treinamento e preparo, suficientes
para preencher o papel necessario nas empresas, estara fora do mercado.
Dentro deste contexto, € que a nossa proposta vem como uma ferramenta de
mudanca organizacional a fim de contribuir com as novas tendéncias exigente

por este mercado tao selecionador e competitivo.

A tendéncia dos administradores do préximo milénio, é de que sejam
pessoas com intelecto muito alto, pois todas as exigéncias impostas hoje, fazem
com que o homem como ser humano cresga intelectualmente e na sociedade
em que vive, aprendendo mais um com o outro, preservando o meio ambiente
em gue vive e se interagindo dos fatos e acontecimentos do mundo todo para

auxilio e beneficio de toda a humanidade.
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