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Resumo: O avancgo tecnologico aliado as atuais problematicas sociais demandam um perfil
de engenheiro diferenciado, provido com aptidoes de lideranca para gerir um time e
conhecimentos de gestdo de projetos e de processos para desenvolver solugoes efetivas e
sustentdveis que impactem a sociedade. Os cursos de Engenharia no Brasil geralmente ndo
propiciam aos alunos tal preparo, deixando-lhes uma grande lacuna quanto a sua formagdo
humanistica. Este trabalho descreve o modelo de gestao do Centro Académico da Engenharia
de Telecomunicagoes - CAET, um caso de sucesso de projeto de extensdo desenvolvido no
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceard - IFCE - que vem propiciando
aos alunos de Engenharia de Telecomunicag¢oes uma plataforma de desenvolvimento de
competéncias pessoais e profissionais, ao desenvolver seu potencial de lideranga. Este modelo
serve também de referéncia para fomentar a cria¢do de centros académicos e norted-los
quanto a sua estrutura organizacional e modelo de gestdo.

Palavras-chave: CAET, Centro académico, Modelo de gestdo, Desenvolvimento pessoal,
Lideranca

1. INTRODUCAO

1.1. O perfil do engenheiro na sociedade atual

O Curso de Graduagdo em Engenharia tem como perfil do formando o engenheiro, com
formagdo generalista, humanista, critica e reflexiva, capacitado a absorver e desenvolver novas



tecnologias, estimulando a sua atuagdo critica e criativa na identificagdo e resolug¢do de problemas,
considerando seus aspectos politicos, econdomicos, sociais, ambientais e culturais, com visdo ética e
humanistica, em atendimento as demandas da sociedade (CNE, 2002).

O profissional engenheiro trabalhard, geralmente, liderando uma equipe, necessitando
apresentar habilidades interpessoais e de gestdo de processos bem desenvolvidas.

A lideranga ¢ um processo de influenciagdo social que ocorre em circunstancias, momentos e
niveis nos mais diversos. Os fendomenos de lideranga se manifestam em microgrupos, como no caso
de familias, equipes de trabalho e grupos de amigos, mas também no ambito dos processos
societarios e no das complexas relagdes internacionais (VASCONCELOS, 2013).

A verdadeira lideranga fundamenta-se em propoésito, visdo e valores. Portanto, ndo ¢ uma
qualidade que possa ser racionada ou controlada. Os lideres tém como missdo guiar a organizacgao e
desenvolver outros lideres. Buscando isso, o lider se destaca, acima de tudo, influenciando as
pessoas. Liderar ¢ um fenomeno social (JORDAO, 2004).

A habilidade de lideranga ndo surge automaticamente com o titulo, seja ele de gerente,
supervisor ou lider. Adquiri-la deve ser um processo continuo de aprendizado. Para tal, ¢ necessario
fazer perguntas, observar com aten¢do e reavaliar o uso dos recursos de forma continua, utilizando
os pontos fortes, seu talento e o bom-senso (CARNEGIE, 2011).

1.2. O perfil do estudante de engenharia

O estudante de engenharia apresenta, geralmente, um perfil mais introspectivo, individualista,
com dificuldades de relacionamento interpessoal e pouco analitico quanto a sociedade que o cerca.
Quando a matriz curricular de seu curso de engenharia ndo contempla de forma satisfatoria e efetiva
a formacgdo humanistica e gestora do estudante, a tendéncia ¢ que tenhamos como resultado um
perfil de formando muitas vezes bem diferente daquele proposto.

Os cursos de engenharia se mostram deficientes na formagao cidadd de seus alunos. As
matrizes nao contemplam disciplinas de formagdo humanistica, ou, quando o fazem, nao as
implementam de maneira efetiva. O engenheiro deve estar apto a liderar equipes em seus projetos e
atividades, demonstrando ainda capacidade de gestdo de projetos e de processos.

Como forma de motivar e nortear outros centros académicos a buscarem desenvolver, este
trabalho apresenta o modelo de gestdo Centro Académico um caso de sucesso em modelo de
gestdo para um centro académico que tem desenvolvido nos estudantes de Engenharia de
Telecomunicagdes do IFCE suas habilidades pessoais e seu potencial de lideranca.

1.3. Centro académico e sua atuacao

Um centro académico ¢ uma entidade estudantil que representa os estudantes de um curso de
nivel superior. Suas fungdes podem ser diversas, tais como a organizacao de atividades académicas
extracurriculares, como debates, discussoes, palestras, semanas tematicas, recepcao de calouros e
realizagdo de projetos de extensdo; encaminhamento, mobilizagdo e organizagao de reivindicagdes e
acdes politicas dos estudantes; mediacdo de negociagdes e conflitos individuais e coletivos entre
estudantes e a instituicdo; realizacdo de atividades culturais, esportivas e de lazer, dentre outras.

Os trés pilares que compdem uma universidade sdo Pesquisa, Ensino & Extensdo. O papel de
um Centro Académico ¢ importantissimo para incentivar a pesquisa, monitorar o ensino que esta



19 de setembro | Juiz de Fora - MG

sendo prestado e desenvolver atividades de extensdo que complementem o perfil profissional do
futuro graduado (CAVALCANTE et al., 2013).

Nos cursos de engenharia, centros académicos ndo costumam ser tdo atuantes quanto em
outros cursos. O objetivo deste trabalho ¢, portanto, disponibilizar aos centros académicos,
especialmente os de cursos de engenharia, uma proposta de projeto de recepcao e integracao dos
calouros de seu curso, dado que tal projeto tem obtido bastante sucesso em seus dois primeiros
anos de execucdo no que se refere a diminui¢ao do indice de evasdo de calouros.

2. PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

O CAET ¢ o Centro Académico da Engenharia de Telecomunicagdes do Instituto Federal de
Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Ceard - IFCE, Campus Fortaleza. Tal curso foi criado em
2007, com sua primeira turma formada em 2011. Embora recente, o curso ja dispde de uma
estrutura de alto nivel, tendo recebido do Ministério de Educacdo e Cultura (MEC), em sua ultima
avaliagdo de reconhecimento de curso, o conceito maximo, nota 5 (cinco). O CAET foi fundado em
2011 e estd, atualmente, em sua quarta gestdo, sendo a terceira utilizando o modelo de gestio
apresentado neste trabalho (CAVALCANTE et al., 2013).

2.1. Planejamento estratégico bienal

Na fundacdo de seu novo modelo de gestdo, em 2012, o CAET realizou planejamento
estratégico para os anos de 2013 e 2014, definindo sua missao, visao e valores.

O CAET tem como missdo incentivar e promover a exceléncia dos alunos do curso de
Engenharia de Telecomunicagcdes no que tange a suas competéncias académicas e profissionais,
provendo ainda uma plataforma de autodesenvolvimento através da qual os alunos podem
desenvolver sua visdo estratégica, seu papel social e seu potencial de lideranga e, com isso, impactar
positivamente a sociedade em que atuam durante e apoés sua formacdo académica
(CAVALCANTE et al., 2013).

A visdo representa como a entidade quer ser vista por seus parceiros, clientes e pela
sociedade. A visdo entdo definida no planejamento foi “Ser uma referéncia de organiza¢do
estudantil e a primeira escolha dos alunos de Engenharia de Telecomunicagoes do IFCE para
desenvolver habilidades de lideranca”.

Os valores representam as bases do trabalho. Foram definidos quatro valores: Exceléncia dos
produtos, sustentabilidade dos processos, responsabilidade social e integridade.

Os membros do CAET buscam cumprir a missdo aplicando estes valores em todas as
atividades que realizam, para que a Organizacao possa, assim, atingir sua visao.

2.2. Estrutura organizacional

Para cumprir os objetivos de sua missdao, o CAET ¢ atualmente dividido em seis diretorias
estratégicas, brevemente descritas a seguir.

A Diretoria de Eventos Académicos € responsavel pelo desenvolvimento, e fomento a
participacdo, de atividades que ampliem as competéncias académicas dos alunos, com foco em
eventos académicos, tais como palestras técnicas, visitas técnicas, workshops, olimpiadas,
simposios, dentre outros.



A Diretoria de Estudos, Ensino, Pesquisa & Inovagdo se responsabiliza pelo
desenvolvimento, e fomento a participacdo, de atividades que ampliem as competéncias académicas
dos alunos, com foco em projetos académicos, tais como cursos extracurriculares, grupos de
estudos, cursos e grupos de idiomas, grupos de pesquisa, além de pelo fomento a integragao do
aluno com o ambito de pesquisa e inovagao.

A Diretoria de Cultura, Desporto & Lazer promove o desenvolvimento, e fomento a
participagdo, de atividades extra-académicas que visem a integragdo dos alunos do curso, no
escopo de atividades culturais, desportivas e de lazer.

A Diretoria de Projetos Sociais cuida do desenvolvimento, ¢ fomento a participacao, de
atividades que visem desenvolver o papel social dos alunos, no escopo de acdes e projetos sociais,
estimulando-os a serem socialmente responsaveis.

A Diretoria de Gestdo de Talentos tem como foco o desenvolvimento, ¢ fomento a
participacao, de atividades que visem a motivagdo € ao crescimento pessoal e profissional dos
alunos.

A Diretoria de Relagoes Externas tem como objetivo o gerenciamento da informacao e dos
canais de comunicacao utilizados pelos alunos, além de acdes de marketing e financeiras.

2.3. Planejamento estratégico semestral

A cada semestre, o time se reine para realizar o planejamento estratégico semestral da
Organizagdo e de cada uma das diretorias anteriormente mencionadas. Este planejamento tem como
base as ferramentas de planejamento descritas a seguir.

A andlise de SWOT ¢é uma ferramenta que serve para analisar o ambiente através de quatro
caracteristicas intrinsecas a Organizagdo considerando-se o contexto em questao: fortalezas
(strengths), fraquezas (weaknesses), oportunidades (opportunities) e ameacas (threats). Através
dessa ferramenta, ¢ possivel mapear os pontos fortes e fracos da entidade em quatro quadrantes,
com o objetivo de neutralizar as ameagas, aproveitar as oportunidades, trabalhar as fraquezas a fim
de torna-las pontos fortes e potencializar as fortalezas.

A técnica de brainstorming possibilita o compartilhamento e a coleta de ideias fornecidos por
todos os integrantes do time. Neste momento, todos dao suas ideias e ouvem as ideias dos colegas,
sem descarte. Apds este momento inicial, ¢ feita uma triagem para filtrar as ideias que sd@o mais
exequiveis no contexto em questao.

M.E.T.A.S. é um acronimo mnemomico para os adjetivos Mensuravel, Especifico, Temporal,
Alcangavel e Significativo, traduzido e adaptado de seu equivalente no inglés S.M.AR.T.
(significative, measurable, attainable, relevant, time-bound). Esse composto de adjetivos
fornece critérios que auxiliam o time na definicdo do objetivos a serem atingidos no decorrer do
semestre (COACHING, 2012). Uma meta se diferencia de um objetivo no ponto em que um
objetivo representa a definicdo conceitual daquilo que se pretende alcangar, enquanto uma meta
define esse objetivo em termos quantitativos € com um prazo determinado.

Desta forma, durante o planejamento estratégico semestral, cada diretor se retine com seu time
para definirem as metas do semestre para sua diretoria, tendo como base as técnicas anteriormente
descritas. Para validar cada meta, eles verificam os cinco critérios supramencionados, para garantir
que ela pode ser mensurada, que ela ndo ¢ generalista mas especifica, que ela tem um prazo maximo
para acontecer, que ¢ alcangavel dentro do contexto em questao e que ¢ motivadora para o time.
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3. METODOLOGIA
3.1. Desenvolvimento de competéncias de lideranca

O conceito de lider ¢ bastante controverso, havendo muita divergéncia quando diferentes
organizagdes tentam descrever as competéncias inerentes a um lider. O Global Competency Model
define que um lider ¢ o composto de onze competéncias intra e interpessoais, as quais sdo listadas a
seguir (AIESEC, 2007).

Autoconhecimento representa uma visao honesta e balanceada de sua propria personalidade e
a habilidade para interagir com outros franca e conscientemente.

Efetividade pessoal ¢ a habilidade de gerenciar o trabalho eficientemente, terminando-o antes
dos prazos, com precisao, incidindo em detalhes e planejando atingir metas.

Comunicagdo efetiva se constitui na transmissao e recepcao atenta e clara de mensagens, na
forma escrita e oral, para satisfazer todas as partes envolvidas.

Resiliéncia ¢ a capacidade de se adaptar facil e rapidamente as mudancas e as novas
condi¢des do ambiente, sendo capaz de executar tarefas em diversos contextos e situagoes.

Inovagao ¢ a capacidade de pensar “fora-da-caixa” e mudar conceitos convencionais, criando
e implementando novas solucdes e abordagens para velhas problemaéticas e situacoes.

Visdo horizontal é a capacidade de lidar com a diversidade cultural, envolvendo todos do
grupo no processo de decisdo e gerando resultados por confianca e respeito.

Percepgao dos outros ¢ a habilidade de identificar e entender os sentimentos e dificuldades
das outras pessoas e conectar a suas propria emogoes € acdes.

Desenvolvimento dos outros € a atuagao no crescimento pessoal e profissional de outros,
investindo o proprio tempo e energia para alcangar isso, tendo responsabilidade pessoal como
mentor ou coach e se sentindo entusiasmado ao ver o crescimento e sucesso dos outros.

Flexibilidade analitica se reflete no uso efetivo de conhecimentos e experiéncias técnicas para
analisar informagdes e situagdes a fim de tomar decisdes imparciais e efetivas, estando apto a mudar
a propria opinido quando razoavel.

Comprometimento com resultados significa ter consciéncia de que resultados sdo
importantes, focando recursos para alcanca-los e acompanhando o progresso das atividades.

Foco nos parceiros representa a identificacdo dos principais clientes internos e externos,
trabalhando com eles para compreender suas necessidades a fim de gerar valor baseado em
parcerias mutuas e efetivas.

3.2. Pratica de feedback

Feedback ¢ a pratica de fornecer informagdo a uma pessoa, entidade ou organizacdo sobre
um evento especifico que tenha sido experenciado pelo cliente. No CAET, a pratica de feedback é
constante, diaria e efetiva, realizada através de diversas ferramentas, tais como Pesquisa de Clima,
Anadlise 360 e outras diversas. Os feedbacks sdao baseados nas competéncias descritas na se¢ao
anterior.

3.3. Processo de selecao



Qualquer aluno do curso de Engenharia de Telecomunicagdes regularmente matriculado pode
adentrar o Centro Académico. Para tanto, ¢ preciso passar por um processo seletivo, o qual
consiste de quatro etapas, conforme ilustra a “Figura 1”.
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Figura 1 - Etapas do processo seletivo.

Na etapa de postulacdo, o aluno preenche um documento de aplicagdo com diversas perguntas
as quais o aluno deve responder. As perguntas cobrem pontos da personalidade do aluno, de seus
interesses, motivagdes e disponibilidade para fazer parte do Centro Académico, além de,
possivelmente, propor cendrios para que o candidato idealize solugdes.

Na fase de dindmicas, os alunos realizam algumas atividades em duplas e em grupo. O objetivo
das dinamicas ¢ mapear as competéncias dos alunos, de acordo com seu comportamento durante as
atividades propostas.

A terceira etapa, de entrevista, visa obter informagdes sobre a visdo e perspectiva do aluno
quanto ao CA. Ela foca ainda o comportamento observado na etapa de dindmicas, no que se refere
as competéncias em que o candidato porventura tenha apresentado baixo desempenho.

Durante a etapa de imersdo, os participantes passam a conhecer mais de perto o funcionamento
do CA. As diretorias e suas atividades sdo apresentadas, e eles recebem diversos treinamentos
sobre as ferramentas utilizadas no CA.

3.4. Formaciao de time

A formagdo de time acontece imediatamente apos cada processo seletivo, ou entre eles,
quando da necessidade de realocagdo dos membros. Para se construir um time de forma efetiva, ¢
necessario alinhar diversos pontos, tais como visdo, missdo, valores, elementos em comum que
identificam as pessoas do time, além de prover-lhes com momentos de descontragao.

Ha cinco etapas para a consolidagdo de um time efetivo. Em cada etapa, o lider tem papéis
especificos, enquanto os liderados apresentam competéncia e comprometimentos variaveis.

Na etapa de formagdo, em que o grupo apresenta baixa competéncia e alto engajamento, o
papel do lider ¢ direcionar o time. Na etapa de infegracdo, em que a equipe apresenta alguma
competéncia e menor engajamento, o papel do lider é vender a ideia pretendida e treinar seu time.
Na etapa de alinhamento, em que o time apresenta alta competéncia e engajamento variavel, o
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papel do lider ¢ dar suporte e participar ativamente do time. Apenas na etapa de execugdo, em que
o time ja apresenta alta competéncia e alto engajamento, ¢ que o lider deve delegar fungdes.

Os minimos para o padrdo de um time sdo, portanto, a formagdo do time, o planejamento, a
descrigdo detalhadas das fungdes e tarefas, a capacitacdo, o acompanhamento e guiamento, a
avaliacdo e a reflexao.

O processo de tomada de decisdes no CAET ¢ realizado através de consenso, diferentemente
da maioria das equipes em outras organizagdes, que o fazem através de maioria simples, ou, até
mesmo, através da decisdo final e suprema do gestor. A decisdo através de consenso garante ao
time que todos estejam motivados a realizarem seu trabalho, dando o maximo de seu potencial, ja
que se tem a certeza de que todos concordam com as decisdes tomadas. O consenso, embora,
muitas vezes, demore para ser atingido, sempre acaba sendo possivel, uma vez que os membros
buscam se desvincular de seus preconceitos e paradigmas pessoais e focam nas melhores solugdes
para o CAET e para o time.

3.5. Ciclo de desenvolvimento pessoal e profissional do CAET
O ciclo de desenvolvimento propiciado pelo CAET se inicia com o processo seletivo e consiste

em quatro etapas: Periodo Probatorio, Membresia Plena, Estdgio de Lideranca e Alumnagao,
conforme ilustra a “Figura 2”.

Figura 2 - Ciclo de desenvolvimento do CAET.

Alocagdo e periodo probatoério

Nas etapas anteriores, cada aluno postulante ¢ observado e mapeado quanto as caracteristicas
que tem fortemente desenvolvidas e quanto aquelas em que tem maior caréncia. Baseando-se neste
mapeamento, além de na disponibilidade e nos interesses demonstrados por cada postulante, os
membros sdo alocados nas diretorias como assessores.

Cada uma das seis diretorias tem um perfil diferente das demais, demandando competéncias
especificas e estando apta a desenvolver em seus assessores certas competéncias. Cada aluno
postulante ¢ alocado a duas diretorias, tendo sua carga horaria de participagdo voluntaria distribuida
nessas duas diretorias.
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Desde a primeira semana do periodo, os membros recebem, semanalmente, treinamentos sobre
diversas tematicas, variadas entre ferramentas necessarias para a execuc¢ao das tarefas do CA, além
de treinamentos com foco em gestdo de processos, de pessoas, de tempo e da qualidade. Além
disso, passam a desenvolver suas tarefas de forma organizada e otimizada, através de ferramentas
como planejamento operacional, kanbam e outras auxiliares.

Membresia plena

Apds o periodo probatorio, os membros satisfeitos com sua experiéncia probatoria e
interessados em continuar passam por uma cerimdnia de transicdo, a partir da qual passam a ser
membros plenos. Nessa cerimonia, os membros assinam um termo de adesao voluntaria, um termo
de responsabilidade pelo espaco fisico do CAET e conhecem os direitos e deveres que passam a
ter como membros plenos.

Neste estagio, 0 membro continua a participar dos treinamentos semanais, mas de forma mais
ativa, podendo agora também facilitar treinamentos. Como assessor, ele ¢ estimulado a compartilhar
feedbacks com seus pares de forma frequente e efetiva, desenvolvendo a si e aos colegas cada vez
mais.

A cada trés meses, o membro ¢ convidado a escolher duas novas diretorias onde ele gostaria
de ser realocado, renovando o processo, o time e, por consequéncia, seu aprendizado.

Experiéncia de lideranca

Ap6s alguns meses de estagio como membro pleno, o aluno pode participar das eleigdes para a
diretoria do CAET, as quais geralmente acontecem ao final de cada ano, ou por demanda. Caso
aprovado por todos os membros ndo candidatos ao cargo desejado, o aluno passa entdo a ser o
lider de um time composto de, pelo menos, trés membros.

As trés funcdes basicas de um lider sdo gerir processos, gerir pessoas e representar seu time.
Enquanto diretor, o aluno tem a oportunidade de praticar essas trés fun¢des e desenvolver suas
competéncias relacionadas.

Para gerir projetos e processos, o lider aprende a elaborar planejamentos operacionais € a
delegar tarefas a seu time de modo a potencializar as caracteristicas de cada individuo. Para
acompanhar as metas alinhadas pelo time no planejamento estratégico, o lider faz uso de
indicadores, os quais sdo acompanhados semanalmente, apresentando-se como dados estatisticos
que refletem o andamento das atividades atribuidas a area. A partir dos indicadores, o time pode
tracar estratégias para o rumo da diretoria.

O tempo alocado a cada membro nas atividades ¢ controlado pelos lideres de modo a ndo
deixar que nenhum membro seja sobrecarregado ou subutilizado. Esse controle ¢ feito através de
uma ferramenta de follow-up desenhada pelo CAET.

Os seis diretores e o diretor-presidente compdem a Diretoria, internamente denominada de
executive board, a qual se reine semanalmente para discutir questdes estratégicas e deliberar os
rumos do CAET. Os diretores praticam feedbacks constantemente, ndo apenas com Seus
assessores, mas também com os demais diretores.

Alumnacdo

Apds passar pelos trés estdgios anteriores, observa-se que o aluno obtém um amplo
conhecimento organizacional e um significativo desenvolvimento pessoal e profissional através das
competéncias trabalhadas na realizagdo das atividades delegadas e dos feedbacks absorvidos,
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tendo desenvolvido um bom perfil de lideranca através de sua experiéncia pratica. Quando satisfeito
com seu desenvolvimento dentro da Organizagdo, o aluno passa por uma cerimdnia de alumnagdo,
na qual se torna alumnus, termo internamente definido como ex-membro do CAET que passou por
todo o ciclo de desenvolvimento, tornando-se, ainda, um conselheiro do Centro Académico.

4. RESULTADOS
4.1. Visibilidade pela sociedade

Ainda em 2013, a primeira parte da visdo descrita na se¢do 2.1. foi atingida, pois o CAET tem
sido procurado ndo apenas por entidades estudantis do proprio IFCE, mas também por entidades
de outras universidades locais e até mesmo de outros Estados da federacdo. Essas entidades variam
entre centros académicos, PETs (Programa de Educagdo Tutorial), empresas juniores, AIESEC e
outras. Elas buscam o CAET para parceria com diversos objetivos, em especial no que diz respeito
a consultoria do nosso modelo de gestao de pessoas e de processos.

Estima-se que, até o final de 2014, conseguiremos atingir a segunda parte da visdo, tendo o
CAET reconhecido pelos alunos como uma plataforma de desenvolvimento de lideranca.

4.2. Atividades desenvolvidas

Entre junho de 2012 e junho de 2014, o CAET desenvolveu diversas atividades
extracurriculares no escopo de projetos e eventos académicos e culturais através da atuagdo de
suas diretorias. A “Tabela 17 apresenta a quantidade dos principais eventos e projetos realizados,
acompanhada por um nimero aproximado de alunos atingidos por cada evento ou projeto.

Tabela 1 - Quantidade de eventos e projetos realizados e numero aproximado de alunos atingidos
por cada evento ou projeto.

Tipo de evento Numero de | Publico Tipo de evento Numero de | Publico

eventos atingido eventos atingido
Palestras 46 2000 Grupos de idiomas 17 250
Visitas técnicas em empresas 22 300 Grupos de estudos 1 40
Minicursos 31 700 Eventos esportivos 15 220
Semanas de tecnologia 1 400 Eventos culturais 4 150
Semanas de recepgdo de calouros 3 80 Eventos de lazer 8 200
Participacdo em simposios 2 50 Acgdes sociais 25 120

4.3. Experiéncias de membresia e de lideranca entregues
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Durante as trés gestdoes do CAET em que este modelo vem sendo utilizado, foram realizados
seis processos seletivos, cujos resultados estdo expressos na “Figura 3”. Verifica-se, a partir desses
dados, que 87% dos postulantes permanecem no CAET apo6s a etapa de indugdo. A permanéncia
apos o periodo probatodrio ¢ também semelhante, de 85%. Nota-se, ainda, que 73% dos membros
plenos continuam motivados e experimentam posi¢des de lideranca. O numero de lideres relativos
ao processo seletivo 2014.1 ndo pode ser calculado, visto que os membros deste periodo ainda ndo
concluiram seu estadgio de membresia plena.
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Figura 3 - Numero de membros em cada etapa do ciclo de desenvolvimento do CAET para
cada processo seletivo.

4.4. Depoimentos

Seguem abaixo alguns depoimentos de alunos que passaram pelo ciclo de desenvolvimento
propiciado pelo CAET.

A oportunidade de se trabalhar no CAET é de extrema importancia, pois sdo poucos os
cursos superiores que oferecem tal chance de desenvolvimento pessoal. Na drea de exatas, e
ainda mais na engenharia, a prioridade ¢ de se formar um profissional técnico, mas, ao
participar de uma plataforma de desenvolvimento pessoal, como o CAET, é possivel ir além.
Um aluno que aproveita essa oportunidade serda certamente um profissional diferenciado,

com competéncias bem desenvolvidas e espirito de lider.”
Allex Silveira - Membro pleno do CAET entre 2012 e 2013

“Embora eu participe do CAET ha apenas alguns meses, obtive aprendizados
importantes para minha vida pessoal e profissional. Tenho aprendido, na pratica, sobre
gestdo, pude desenvolver minhas habilidades e competéncias de diversas maneiras. A
confian¢a que os membros me transmitem me motiva a dar o meu melhor. A pratica de
feedbacks realizada no CAET me chamou bastante ateng¢do. Aprendemos a valorizar a
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importdncia deles na nossa formagdo. Enquanto os feedbacks positivos nos permitem um
melhor autoconhecimento, os construtivos nos inspiram a buscar sempre melhorar em areas
que, por vezes, ndo conseguimos enxergar sozinhos. Tenho orgulho de trabalhar nesse time,
pois, ao me desenvolver profissionalmente nele, busco levar os conhecimentos adquiridos na
pratica ao meu cotidiano. Acredito que ainda tenho muito a aprender no CAET e muito a

contribuir."
Erika Braga - Membro pleno do CAET

“Durante um ano tive experiéncia de lideranca e trabalho em equipe fundamentais para meu
desenvolvimento pessoal e profissional. Percebi que ser lider é muito mais que delegar
tarefas, visto que manter a equipe motivada é um desafio diario. As pessoas reagem de
formas diferentes a estimulos iguais, por isso entendé-las é fundamental para um time de
sucesso. Hoje sou um profissional mais completo e grato ao CAET pela oportunidade.”
Brendo Rodrigues - Diretor de Cultura, Desporto & Lazer do CAET na Gestdo 2013

“As Escolas de Engenharia tém se preocupado com a formagdo matemdtica, com as
equagoes e com o estudo das técnicas e o emprego das tecnologias em salas de aula e
laboratorios, o que leva os alunos a um mundo sem a realidade do dia a dia que permite ao
engenheiro o ato de engenhar solugoes que irdo melhorar a vida das pessoas. O papel do
CAET tem sido diferenciado pela formagdo do homem fora das salas de aula, tendo levado
aos alunos a formagdo de equipe da responsabilidade, com o compromisso da gestdo dos
processos através de suas Diretorias, auxiliando o aluno a ser o profissional do futuro com a

formacgdo técnica e a gestao dos processos.”
Prof. Edson Almeida - Coordenador do curso de Engenharia de Telecomunicagoes
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CAET: A CASE OF SUCCESS IN MANAGEMENT MODEL FOR
AN ACADEMIC CENTER, PROVIDING PROFESSIONAL
FORMATION AND LEADERSHIP DEVELOPMENT

Abstract: Technological advances together with current social problems demand a
differentiated profile engineer, provided with leadership skills to manage a team and
knowledge in processes and projects management, in order to develop effective and

sustainable solutions that impact society. Engineering courses in Brazil do not usually provide
students with such training, leaving them with a large gap in their humanistic education. This
work describes the model management of the Academic Center of Telecommunications

Engineering of IFCE - CAET, a case of success as an extension project developed at the

Federal Institute of Education, Science and Technology of Ceara - IFCE which has been

providing students of Telecommunications Engineering with a platform where they can learn

and development their personal and professional skills, developing their leadership potential.
This model can also be used as a reference for promoting the creation of academic centers
and to guide them in their organizational structure and management model.

Key-words: CAET, Academic center, Management model, Personal development, Leadership



