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RESUMO

As constantes mudancas no cenério do mercado de trabalho fazem com que os profissionais
estejam em progressiva competicdo e qualificacdo profissional. A universidade que sempre
foi uma instituicdo de formacéo de profissionais, cidaddos e de producdo do conhecimento
cada vez mais esta sendo compelida pela légica do mercado e do business através de empresas
juniores. As universidades corporativas vém com a proposta de complementar o ensino
oferecido pela universidade. Considerando a importancia e a singularidade que estas
instituicbes vém conquistando no ambiente universitario e no mercado torna-se pertinente
analisar e comparar suas praticas de dominacao, discursos persuasivos, disseminacdo de suas
ideologias e controle de seus membros. Trata-se de um estudo tedrico-empirico sobre uma
empresa junior de administracdo, ciéncias contabeis e econdmicas de uma universidade
federal situada em Minas Gerais, que visa proporcionar ao leitor uma visao critica e reflexdo
acerca do assunto. De modo a compreender como a empresa janior em questdo exerce a
dominacdo sobre seus membros, na medida em que se aproxima do padréo de atuacdo de uma
universidade corporativa, foi realizada uma pesquisa de base qualitativa, sendo coletados
dados secundarios em uma pesquisa bibliografica para se conhecer as praticas dessas
empresas, e dados primarios por meio de entrevistas do tipo semiestruturadas com 20 pessoas,
sendo estas membros e ex-membros da empresa junior. Os resultados nos mostram que a
ideologia reproduzida na empresa janior estudada se assemelha com as préaticas de
universidades corporativas tanto em seus fins como em suas formas de controle sobre os
membros. Sua atuacdo € incompativel com uma universidade que se proponha a gerar
conhecimento critico e emancipatorio do sujeito em relagdo as contradi¢cGes do capitalismo e
seus reflexos na vida em sociedade. Constatamos que a empresa janior em questdo reproduz o
que o mercado espera e demanda, formatando sujeitos adequados a tal realidade e, desta
forma, subjugando a universidade a tais ditames.

Palavras-chave: Empresa junior. Universidade Corporativa. Ideologia. Dominacdo. Controle.
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1 INTRODUCAO

A universidade, ambiente privilegiado de constru¢do do pensamento, cada vez mais
estd seguindo a ldgica de empresas e do mercado, transformando o conhecimento em uma
mercadoria a ser comercializada, e os alunos em clientes.

A universidade, como instituicdo historicamente inscrita num projeto de sociedade,
expressa também contradicBes entre seus métodos e modos de gestdo do trabalho
académico: as reformas do Estado realizadas com o intuito de adequar o modelo
econdmico brasileiro as normas e orientag@es das agéncias financeiras internacionais
vém operando profundas mudangas também sobre a educagdo superior no Brasil e,

consequentemente, sobre o trabalho que ocorre no interior dessas instituicfes
(MAZZILLI, 2011, p. 216).

Inseridas neste contexto, estdo as empresas juniores (EJ), que vém tomando um espaco
significativo nas universidades e influenciando a formacéo de muitos estudantes de vérios

campos, como da Administragéo.

Segundo Veiga e Parreira (2015), os membros de EJ atribuem maior importancia em
serem reconhecidos, mostrando competéncias valorizadas socialmente. Tal tipo de
organizacao costuma ter praticas de controle e direcdo conforme a concepgdo tradicional das
organizagOes, 0 que vem se perpetuando desde sua origem. Nelas, o docente envolvido com

seus projetos também precisa ser um empreendedor.

Muitas praticas das empresas juniores ndo se relacionam com o proposito das
universidades, que possuem uma concepcao além da econdmica para formacéo profissional,
mas também uma perspectiva de desenvolvimento humano, com a formacéo de individuos

criticos, cidaddos que constroem e participam de interesses coletivos.

Numa outra direcdo, encontramos nas empresas uma nova forma de qualificar os
empregados as chamadas universidades corporativas. Estas tém por objetivo ser agente de
mudancas na organizacdo, aumentando as qualificacdes, conhecimentos e competéncias, além
de alinhar seus membros a definicdo das estratégias de negécio (ALPERSTEDT, 2001), algo

gue também acontece no ambiente as empresas juniores.

Portanto, parte-se do pressuposto de que o modelo de universidade tradicional voltado
para o ensino académico, desenvolvimento humano e uma aprendizagem conceitual possui
uma perspectiva diferente das universidades corporativas que se baseiam na aprendizagem
pela pratica dos negocios, semelhante as ideias presentes nas empresas juniores, que aos

poucos vem transformando a formacdo dos alunos nas universidades. Deste modo, a
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comparacao envolve a universidade corporativa, que esta para a empresa junior, assim como

as empresas estdo para as Universidades.

Sendo assim, nos cabe indagar, de que forma a empresa junior EJADM utiliza de

discursos dominantes para reproduzir suas ideologias e exercer controle sobre seus membros?

Neste sentido, o objetivo desse trabalho é buscar evidéncias na empresa janior de
administragdo, ciéncias contabeis e econdmicas de uma universidade federal situada em
Minas Gerais que corroboram com as sete formas de controle psicossocial propostas por Faria
e Leal (2007) que sdo caracteristicas exercidas pelas universidades corporativas em seu
processo de aprendizagem - controle fisico, normativo, finalistico ou por resultado,

compartilhado ou participativo, simbolico-imaginario, vinculos, sedu¢cdo monopolista.

De modo a atender seu objetivo central, o trabalho tem como objetivos especificos:

- Identificar a influéncia dos discursos acerca dos padrdes organizacionais e de gestdo
considerados eficientes e eficazes na empresa junior pesquisada;

- Compreender de que forma a elaboracdo dos discursos e narrativas é utilizada pela
empresa janior no sentido de construir as praticas de seus colaboradores;

- Comparar a forma de controle psicossocial exercido pelas universidades corporativas

com as praticas de ideologia, dominacéo e controle da empresa janior.

1.1 Justificativa

No Brasil, o surgimento de Empresas Janiores no campo das universidades ainda €
recente, a primeira foi criada em 1989 pela Fundagdo Getulio Vargas (FREGAPANI, 2012).
Notamos que a disponibilidade de estudos sobre esse tipo de organizacdo ainda é muito

escassa no ambiente académico.

Apds uma pesquisa de estudos a partir de palavras-chave no Portal CAPES e no
indexador Spell.org, percebeu-se que € inexistente trabalhos da &rea de Administracdo que
tratam da relagdo empresa junior — universidade corporativa. Por outro lado, no Portal CAPES

é possivel mapear alguns trabalhos do termo universidade corporativa - universidade.

Segundo um estudo bibliométrico de Bervanger e Visentini (2016) a respeito de

publicacdes cientificas brasileiras sobre empresas juniores na area de administracéo, encontra-
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se 24 artigos referentes a EJ nos anos de 2004 a 2014 dentre 11 eventos e periodicos
analisados, onde o total de publicagcdes nos mesmos foi de 32358 artigos.

As publicacbes sobre EJ foram poucas ao compara-las com o total geral de
publicagdo em cada evento e periodico. Esses dados indicam que as pesquisas sobre
EJ’s sdo pouco exploradas e que ha espago e necessidade de se ampliar este campo
de investigacdo (BERVANGER; VISENTINI, 2016, p.4).

No Brasil, a literatura sobre o assunto que existe, é bastante voltada a uma imagem
positiva e quase nunca contraditdria sobre empresas juniores. Isso se relaciona com a visao de
um senso comum sobre essas organizagdes, pois € atribuido uma importancia a agdes que

unem teoria e pratica, o que seria algo muito proveitoso para uma formacgéo académica.

Portanto, considerando que o tema empresa junior ndo costuma ser alvo de discussao e
investigacdo, sendo ainda algo pouco explorado pelo meio académico (BERVANGER;
VISENTINI, 2016; BICALHO; PAULA, 2012; EMMENDOERFER; CARVALHO;
PEREIRA, 2008) justifica-se a necessidade de obter mais conhecimento sobre EJ,

principalmente em um estudo critico do assunto.

Na representagdo em nivel nacional, tem-se a Confederacdo Nacional de Empresas
Juniores, que impulsiona a vivéncia empresarial que as empresas juniores proporcionam, e as
legitimam junto a sociedade. A Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores — Brasil Janior

“tem como missdo representar o Movimento Empresa Junior em ambito nacional e
potencializa-lo como agente de educagdo empresarial e gerador de negdcios” (EMPRESA
JUNIOR FUNDACAO GETULIO VARGAS [EJFGV], 2016), e segundo suas ideias, a

empresa junior estaria formando empreendedores capazes de transformar o Brasil.

As empresas juniores atendem, preferencialmente, as demandas empresarias, do
primeiro setor, ignorando ou realizando poucos projetos para as organizacdes do segundo e do
terceiro setor. De acordo com o Censo & ldentidade da Brasil Janior — Movimento de
Empresas Juniores (2014) somente 54,56% dos empresarios-juniores do Brasil acreditam que
0 Movimento Empresa Junior se preocupa em gerar desenvolvimento econdmico para o pais
juntamente com responsabilidade social. Ressalta-se também o artigo 14° do Conceito
Nacional de Empresa Janior, que o papel social de tais organizacfes deve ser no auxilio a
empreendedores de menor porte. Ou seja, € irrisoria a efetiva consideracdo acerca da

dimensé&o social e das desigualdades por parte das empresas juniores.
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Esse movimento de formar por meio da vivéncia empresarial ‘“alunos
empreendedores” faz parte de uma transformacgdo social contemporanea, o que segundo
Chanlat (1996, p. 15) constitui a dindmica da sociedade que estamos construindo, que incide
sobre “(1) a hegemonia do econdmico, (2) o culto da empresa, (3) a influéncia crescente do
pensamento empresarial sobre as pessoas”.

Sao valorizados caracteristicas empresariais, ousadia, autoconfianca, disposi¢do para
correr riscos, bater metas e buscar a exceléncia. “Nao basta ser rentavel ou viavel, ¢ preciso
estar na frente, ser mais rapido, mais ativo, mais preciso, mais concreto. Um vencedor deve
ser 0 melhor e tudo vale para atingir essa meta” (ITUASSU; TONELLI, 2014, p.89). Desta
forma os atores envolvidos se colocam em uma posi¢éo de constante competicdo, para serem
os melhores, os primeiros em tudo; onde somente desta forma alcancardo o sucesso.

Ligada a cultura do empreendedorismo, esta a cultura do management, modelo atual
de gestdo que é amplamente difundido e usado pelas empresas juniores. Segundo Barbosa
(2003), essa cultura se caracteriza por aspectos como foco no curto prazo, Idgica pragmatica,
abordagem triunfalista na apresentacdo de tecnologias gerenciais, valorizacdo do
adestramento em detrimento da aprendizagem e exaltacdo da novidade. E € nesse contexto
que atualmente esta a relacdo entre as ciéncias sociais e a gestdo, segundo Chanlat (1996,
p.17). De acordo com o autor,

0 managerialismo, isto €, o sistema de descri¢do, de explicacdo e de interpretagéo do
mundo a partir das categorias da gestdo, esta profundamente bem instalado na

experiéncia social contemporanea. Ele é, diretamente, o produto de uma sociedade
de gestores que busca racionalizar todas as esferas da vida social.

Esta construcdo social ganha forca no ambiente das empresas juniores, em especial
aquelas ligadas a praticas administrativas, pois “a formacdo esperada a partir dessa
experiéncia profissional relaciona-se com a adaptacdo do sujeito para o mercado de trabalho,
ou mesmo o desenvolvimento de um diferencial competitivo, nos termos do business”
(BICALHO, PAULA, 2012, p. 901).

Essa necessidade de formacdo empreendedora propagada pelas Empresas Juniores,
estimula reflexdes sobre como essas organizagdes tem contribuido na construgdo profissional
de seus integrantes, incutindo nas universidades um papel de assumir “prioritariamente o
papel na promocdo da cultura empreendedora e na formagdo de empreendedores”
(MENEZES; COSTA, 2016, p. 101).
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A universidade sempre conviveu com a formacdo de profissionais voltados para o
mercado, e a formacdo de cidadéos criticos, reflexivos e conscientes de sua responsabilidade
social (AMARAL; ESTHER, 2016). Porém, devido as transformacfes atuais, a mesma vem
sendo colocada sob pressdo da mercantilizacdo do conhecimento, das empresas configuradas
como consumidoras, utilizadoras e coprodutoras do conhecimento cientifico, “uma pressao
que visa reduzir a responsabilidade social da universidade a sua capacidade para produzir

conhecimento economicamente 1til, isto €, comercializavel” (SANTOS, 2004, p. 31).

Neste sentido, fica possivel argumentar que os pressupostos disseminados pelas
empresas juniores muitas vezes ndo se relacionam com o propdésito das universidades para
além de uma mera formacéo profissional, mas também uma formacéo de individuos criticos,

cidaddos que constroem e participam de interesses coletivos.

As praticas dessas organizacdes parecem estar cada vez mais desconexas da realidade
que uma universidade deve proporcionar. Em contrapartida, elas se assemelham a
universidade corporativa, utilizada por grandes empresas para treinamentos de seus

funcionarios.

A universidade corporativa (UC) é uma formacdo que engloba treinamentos,
desenvolvimento, integragdo e insercdo dos individuos na organizacgdo. Elas tém sua origem
na expectativa de que poderiam ser mais eficazes que a tradicional area de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) que supostamente ndo estariam conseguindo acompanhar o ritmo
das mudancgas organizacionais, das novas necessidades das empresas quanto a qualificacdo de
profissionais comprometidos com as estratégias de negocios (MARCONDES; PAIVA, 2001).

Uma instituicdo criada por organiza¢es empresariais, com base no modelo de uma
universidade convencional, para desenvolver seus proprios modelos de educacéo,
intimamente alinhados com as estratégias de negdcios e voltados para todos os

funcionarios e sua cadeia de valores, incluindo-se fornecedores, distribuidores,
clientes e comunidade local (MARCONDES; PAIVA, 2001, p. 2).

O advento das universidades corporativas se relaciona com a gestdo do conhecimento
ou a aprendizagem organizacional, visando a capacitacdo de pessoas em um ambiente
extremamente competitivo e mutavel (FARIA; LEAL, 2007).

O mesmo parece estar ocorrendo nas empresas juniores. Dentre as condi¢Oes
proporcionadas aos estudantes nestas organizag0es destaca-se contato com empreendedores, 0
aprendizado técnico e a liberdade de acdo (MENEZES; COSTA, 2016). Evidencia-se, desta
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forma, o utilitarismo do conhecimento pelo mercado sempre moldando as formas de
aprendizado, que sdo fielmente seguidas seja pela empresa junior ou pela universidade
corporativa.
H& um raciocinio sistémico 16gico a ser perseguido no sentido de que, para “ser o
melhor”, tem-se que “ter os melhores” e, para que sejam “os melhores”, esses
talentos tém de ser constantemente lapidados, desenvolvidos e preparados, tendo em

vista a constante atualizacdo do conhecimento presente em nosso mundo
(GDIKIAN; SILVA; EBOLLI, 2009, p. 175).

Faria e Leal (2007, p. 188) salientam que n&o se pode permitir uma ingenuidade diante
das relagdes de poder, onde “crer que os espetaculos dos adestramentos do corpo e da alma
sdo processos libertarios, promotores de um desenvolvimento que tem como seu objetivo o
sujeito, é crer em uma identidade de interesses, em um compartilhamento de desejos, em uma

possibilidade tipica das utopias”.

Na medida em que as empresas juniores estdo inseridas na universidade e se
constituem como parte integrante da formacdo do estudante, elas deveriam prezar pelos
principios que regem a universidade como um todo, e ndo se limitarem a atuar como se
fossem meros centros de treinamento corporativo. Em assim agindo, elas podem estar
operando muito mais como instrumento de dominacgdo e de controle, reproduzindo de modo
acritico concepcdes dominantes, em detrimento de uma formacdo mais solida e densa teorica

e conceitualmente.

1.2 Estrutura do trabalho

Para atendermos ao que foi proposto, estruturamos o trabalho em outras quatro secoes,
além desta introducdo seguida da justificativa. A secdo 2 atenta os fundamentos tedricos
envolvendo e relacionando as universidades, empresas juniores, universidades corporativas e
a ideologia, dominacédo e controle que as envolve. Em seguida, na se¢do 3, apresentamos a
metodologia usada, esclarecendo os procedimentos adotados. Na secdo 4 sdo apresentados e
analisados os resultados encontrados, seguido da sec¢do de conclusédo ao que o apresentado

permitiu chegar. Por fim, encontram-se as referéncias, 0s anexos e 0s apéndices utilizados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Sobre a Universidade Publica

A universidade é uma instituicdo social que possui em seu conjunto espagos culturais,
sociais, politicos e econémicos diversos. Quando se discute o seu papel e funcdo na
sociedade, tem-se diversos aspectos e opinides de muitos autores acerca do assunto
(DALLARI, 1985; FARIA; LEAL, 2007; DREZE; DEBELLE, 1983; TAUCHEN; FAVERO,
2011; ESTHER, 2015; CHAUI, 2003; ALCADIPANI, 2011; SANTOS, 2004; FREIRE,
1987).

Na visdo de Dallari (1985, p. 7) “a universidade ¢ um lugar de criagdo, preservacio e
transmissdao de conhecimentos cientificos, cabendo-lhe também, atualmente, a preparacdo de

profissionais altamente qualificados”.

De modo geral, sdo incumbidas a ela a formacdo de profissionais e a producdo do
conhecimento, feitas a partir de seu principio da indissociabilidade do ensino, pesquisa e
extensdo. Porém, essa formacdo deve estar orientada para além de curriculos adequados ao
que o mercado espera de um profissional, e sim norteado pela liberdade académica,
diversidade de opinides e concepc¢des, articulacdes de saberes, conhecimentos gerando

pensamentos e cidaddos criticos, como € colocado por Faria e Leal (2007, p. 184-185)

A universidade refere-se a: (i) liberdade de cétedra; (ii) pluralismo de concepcdes,
teorias e métodos e ndo reproducdo do que for adequado aos objetivos
organizacionais; (iii) conhecimento como direito ao exercicio da cidadania e ndo a
conhecimentos para fins de emprego em uma unidade produtiva que patrocina o
evento; (iv) interacdo entre o conhecimento e condigdo humana, ou seja, a
conhecimento como um processo libertario e ndo como um conjunto de habilidades
para emprego em um projeto circunscrito a interesses definidos externamente aos
sujeitos por outros individuos que dominam as estruturas de poder.

As diversas concepgdes de universidade sdo colocadas pelos autores Dréze e Debelle
(1983) por cinco pontos de vista: centro de educagdo, comunidade de pesquisadores, nucleo
de progresso, modelo intelectual e fator de produgdo. Os autores denominam as trés primeiras
concepgdes de “a universidade do espirito”, pertencente aos ideais mais tradicionais da
universidade. As duas ultimas concepgdes sdo classificadas como “a universidade do poder”,

referente a universidade francesa e a soviética.
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No Brasil, a historia da universidade é recente. Enquanto a primeira universidade
criada no mundo, a Universidade de Bolonha (1088), tem quase nove séculos de vida, a

universidade brasileira ndo completou nem um (ESTHER, 2015).

Sendo assim, assistiu-se nos ultimos governos uma ampla expansao das universidades
publicas e dos cursos superiores privados, com objetivo de aumentar o acesso da populagéo ao
ensino superior, criando também cotas e bolsas como o Programa Universidade para Todos
(Prouni) e o Financiamento Estudantil (Fies), que sdo politicas publicas desenvolvidas no
dominio das universidades privadas, com objetivo de prover acesso a educacéo das pessoas de
baixa renda (MOURA, 2014).

Para Pinheiro-Machado (2016), o Brasil tem um dos cenérios mais animadores do
mundo com a nova geracdo de cotistas ou bolsistas das universidades, pois sdo 0s mesmos
qgue veem a universidade com olhos criticos, desafiam a supremacia das camadas meédias
brancas que se perpetuavam nas universidades e desconstroem os paradigmas da meritocracia
existentes na sociedade. Por outro lado, para Tauchen e Favero (2011, p. 405) “a universidade

amplia sua relacdo com a sociedade, mas ndo assegura a integragao”.

Esta diversidade de pensamentos e visGes dos atores sobre a universidade - onde a
inclusdo de pessoas de diferentes classes sociais contribui para tal - muitas vezes s&o
conflitantes e configuram seu cerne,

exatamente por ser uma instituicdo social diferenciada e definida por sua autonomia
intelectual que a universidade pode relacionar-se com o todo da sociedade e com o
Estado de maneira conflituosa, dividindo-se internamente entre o0s que sao
favoraveis e 0s que sdo contrarios & maneira como a sociedade de classes e o Estado
reforcam a divisdo e a excluséo sociais (CHAUI, 2003, p.6).

Apesar dos conflitos na universidade, “prevaleceu a perspectiva oficial de formagéo
profissional para o mercado de trabalho” (ESTHER, 2015, p. 211). A educacido comegou a
ocupar um espaco no setor de servicos do Estado, que inclusive pode ser privado ou
privatizado como observa Chaui (2003). Neste sentido, a educacdo nas universidades
necessita ser considerada um direito e ndo um privilégio, ou servico com comportamentos

mercadologicos utilitaristas ligados a organizacgdes privadas.

De modo geral, a funcdo das universidades € atender a sociedade, criar e difundir
conhecimentos e criticas sociais. Mas 0 que vem sendo difundido nelas € o uso intensivo e

competitivo dos conhecimentos. A sociedade do conhecimento estd longe de possibilitar um
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grande avanco e desenvolvimento autdnomo das universidades enquanto instituicdes sociais
comprometidas com a vida de suas sociedades e democracias; pelo contrario, vém produzindo
conhecimentos destinados ao aumento de informacdes para o capital financeiro, submetendo

suas necessidades e sua logica (CHAUI, 2003).

O modelo gerencial passou a ser adotado por muitos na academia e transpde a imagem
de que seré a solucdo para os problemas da educacéo. Porém, em tal 16gica, as universidades
passam cada vez mais a ser prestadoras de servico ao mercado e o resultado deste processo se
configura em:

cursos enlatados, o esvaziamento da reflexdo, os ataques a liberdade académica, a
busca por ensinar aquilo que supostamente funciona, o uso desenfreado de apostilas,
a transformacdo do aluno em cliente, a difusdo de formas de avaliacdo de
desempenho de professores similares a de empresas e a quantificacdo da producédo
académica j& eram tracos do ensino superior brasileiro em 1999. (...). Os alunos

passaram a ser vistos como clientes e os cursos como produtos (ALCADIPANI,
2011, p. 346).

Segundo Santos (2004), a universidade foi criada como um modelo de relacdo
unilateral com a sociedade e esta definicdo perdura em sua institucionalidade atual. Para ele, a
“sociedade deixa de ser um objecto das interpelagdes da ciéncia para ser ela propria sujeita de
interpelagdes a ciéncia” (p. 30). Devido as transformagdes atuais, a universidade vem sendo
colocada perante exigéncias contrapostas a sua esséncia. Ha pressdo da mercantilizacdo do
conhecimento, das empresas configuradas como consumidoras, utilizadoras e co-produtoras
do conhecimento cientifico, “uma pressdo que visa reduzir a responsabilidade social da
universidade a sua capacidade para produzir conhecimento economicamente Util, isto §,
comercializavel” (SANTOS, 2004, p. 31).

A concepcdo pratica da educacdo cada vez mais vem se tornando instrumento para 0s
fins das demandas do mercado. “Quanto mais se adaptam as grandes maiorias as finalidades
que Ihes sejam prescritas pelas minorias dominadoras, de tal modo que carecam aquelas do
direito de ter finalidades proprias, mas poder@o estas minorias prescrever” (FREIRE, 1987,
p.36). As universidades vém dando espaco para tais praticas permitindo que o setor privado
financie muitos de seus projetos, popularizando as empresas juniores e com isso esquecendo
ou deixando em segundo plano seus valores de construir uma sociedade mais democrética e

formar alunos mais criticos.
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Para Esther (2016), essa transformacio do conhecimento do ensino superior em uma
mercadoria comercializavel como qualquer outra, leva o ensino a ndo ser concebido como um

direito e um bem publico, mas sim como um servi¢co comercial.

Chaui (2003) denomina esse tipo de pratica como caracteristica de uma universidade
operacional. Segundo a autora, esta é regida por contratos de gestdo, avaliada por indices de
produtividade. E assim, deve ser flexivel, ter estratégias e programas de eficacia
organizacional; estruturada com normas e padrdes inteiramente alheios ao conhecimento e a
formacgdo intelectual. “Estd pulverizada em microorganizagdes que ocupam seus docentes e
curvam seus estudantes a exigéncias exteriores ao trabalho intelectual (...). Nela, a docéncia é
entendida como transmissdo rapida de conhecimentos, consignados em manuais de fécil
leitura para os estudantes” (CHAUI, 2003, p.7).

Para tais fins operacionais, a universidade vem se adaptando as exigéncias do
mercado, alterando seus curriculos, programas e atividades, de forma a garantir a insercdo
profissional dos estudantes no mercado de trabalho, afastando cada vez mais docéncia e
pesquisa (CHAUI, 1999). Para a autora, essa universidade nao forma e ndo cria pensamento,
extingue a curiosidade e a descoberta do novo, anula toda pretensdo de transformacao

historica.

A docéncia estd sendo pensada como uma habilitacdo rapida para os estudantes,

que precisam entrar rapidamente num mercado de trabalho do qual serdo expulsos em
poucos anos, pois se tornam, em pouco tempo, jovens obsoletos e descartaveis; ou
como correia de transmissdo entre pesquisadores e treino para novos pesquisadores.
Transmissdo e adestramento. Desapareceu, portanto, a marca essencial da docéncia: a
formacdo (CHAUI, 2003, p.7).

A pratica de construcdo do conhecimento na universidade, ndo raras vezes, se da a
partir de repetidos textos, esquemas prontos de pesquisa que distanciam a teoria e pratica,
colocados aos estudantes sem a necessaria problematizacdo, confluéncia e confrontacdo para
com a realidade, muitas vezes compondo uma formacdo incompleta que deveria ter uma

perspectiva cidada critica, juntamente com os conhecimentos da profissdo (BONIN, 2015).

Fernandes (1975) exp8e um problema da universidade que esta presente até os dias de
hoje, sobre como ter cientistas e técnicos oferecendo a eles condig¢fes apropriadas de labor
intelectual. Sem o minimo de autonomia intelectual e moral, o técnico ndo terd dominio eficaz

das relagdes entre meios e fins. Desta forma, “é preciso que saibamos, com plena convicgdo, o
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que pretendemos e como avaliar as fungdes sociais construtivas da universidade”

(FERNANDES, 1975, p.29).

A universidade tem como especificidade a ligagdo do presente com o médio e longo
prazo dos conhecimentos, a formacdo que produz e o espaco publico privilegiado de
discussdo aberta e critica que dispde. Porém, devido a uma conjuncéo de fatores, a instituicao
vem sendo dominada pelo curto prazo, identificando urgéncias, o que favorece condutas de

poucos beneficios, relevancia ou retorno a sociedade (SANTOS, 2004).

Toda essa problematica do ensino universitario vem criando uma lacuna entre o que é
aprendido na universidade e 0 “mundo real”. Apesar da universidade estar se submetendo a
préaticas mercadoldgicas, a mesma deixa de atender em seus curriculos alguns aspectos ao que
as empresas realmente demandam. E aliado ao fato de que os diplomas estdo cada vez mais
acessiveis, o esforco individual e empenho em atividades para além da formacdo vem sendo
cada vez mais valorizados pelo mercado de trabalho (ZILIOTTO; BERTI, 2012). Isto justifica
a grande procura por atividades extracurriculares de extensdo, que vém no intuito de unir

teoria e pratica para uma formacao além da profissionalizacao.

A empresa junior - uma opcdo facultativa para o aluno em seu percurso de formacéo -
se alinha neste contexto de oferecer uma atividade andloga ao que se tem nas organizagfes. A
troca de conhecimentos com as empresas nas quais prestam seus servigos, podem ser
consideradas atividades extensionistas (ZILIOTTO; BERTI, 2012), um dos eixos que

sustentam a indissociabilidade da universidade.

Cumpre ressaltar, que o contato inicial do aluno com atividades profissionais ndo pode
ser baseado em improvisagfes bem-intencionadas (PERES; CARVALHO; HASHIMOTO,
2004). Esses exercicios dentro da universidade devem primordialmente estimular a
criticidade, reflexdo, busca de novas praticas e criacdo de novos saberes e ndo somente a

reproducdo do que o mercado valoriza no momento.

Assim, 0 exposto remete a discussdo sobre as posi¢des que vém sendo tomadas pela
universidade e qual verdadeiro papel a desempenhar para a sociedade. O Estado que se
encontra capturado por interesses da esfera financeira e mercadoldgica, adequada a l6gica da
ambicdo contemporanea, vém transpondo para a universidade a mesma realidade, na qual
muitas vezes sua funcdo passa a ser de mera formadora de recursos humanos para manutencao

conveniente do sistema do mercado de trabalho. As empresas juniores surgem nesta
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conjuntura de aproximagao da universidade com a esfera empresarial, 0 que sem a supervisao
de professores especializados pode ser algo nocivo a formacdo dos alunos, como percebe-se

no desenvolver desse trabalho.

2.2 A formacgdo do Administrador

O ensino de administragdo no Brasil ganhou um formato que originou o atual a partir
da Primeira Guerra Mundial. Em 1954, se instalou um primeiro curso com um perfil nitido
das business schools norte-americana. Neste inicio, preocupava-se com a formacdo em
campos como economia, sociologia, politica, psicologia e o direito. As ciéncias humanas
tinham uma finalidade mais instrumental para o estudo das areas funcionais do que a vocagéo
critica necessaria a compreensdo e avaliacdo da realidade. Mas a partir de 1968, elas
comecaram a inspirar um novo curriculo para os cursos de graduacdo e novos critérios na
formacéo de docentes (MOTTA, 1983).

A universidade pode proporcionar a ampliacdo da liberdade humana, na medida em
gue ensina a pensar e amplia as possibilidades de escolha, como aponta Ribeiro (2006). Mas
guando o individuo dirige sua formacao para a mera apreensao de técnicas, a mesma vai ser
utilizada por aqueles que moldam suas caracteristicas

como um simples instrumento de preservacdo de uma ordem existente, e 0 homem
de nivel universitario assim formado transforma-se, também, como o operario, em
massa de manobra. No caso do administrador, o problema assume propor¢des mais

ou menos graves, face a tendéncia tecnicista revelada por setores consideraveis da
profissdo, entre estudantes, professores e praticantes (RIBEIRO, 2006, p.187).

Neste sentido, um problema para Motta (1983), é a pouca énfase em analises criticas
da realidade das faculdades de administracdo, o que provoca um isolamento de especialistas e
uma formacdo frequentemente deficiente dos estudantes. Por isto, pensar na formacéo
superior em administracdo, muitas vezes, € tentar compreender como o aluno é formatado

para reproduzir e manter a ordem hegemonica da instrumentalizacdo excessiva dos cursos.

De acordo com Nicolini (2003, p. 50), os cursos de Administragdo foram concebidos
dentro de uma ldgica mecanicista, “de determinadas agdes ou causas derivardo determinados
efeitos ou consequéncias previsiveis, dentro de uma correlagdo razoavel”. Em detrimento de
um enfoque “plural” e ‘“democratico” sobre o universo organizacional, a formac¢do do

administrador esta sendo voltada ao “mercadocentrismo”, muitas vezes sendo ignorada a
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possibilidade de compreender a relagdo do ambiente organizacional com o mundo
(NASCIMENTO; ARAUJO, 2016).

Grande contribuicdo e influéncia disto parte das Diretrizes Curriculares Nacionais
(DCN) do Curso de Graduacdo em Administracdo (Resolugdo n° 4/2005), onde expbe em seu
Art. 4° que a formacéo profissional em administragdo deve conter as seguintes competéncias e
habilidades:

I - Reconhecer e definir problemas, equacionar solugdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificagBes no processo produtivo, atuar preventivamente, transferir
e generalizar conhecimentos e exercer, em diferentes graus de complexidade, o
processo da tomada de deciséo;

Il - desenvolver expressdo e comunicagdo compativeis com o exercicio profissional,
inclusive nos processos de negociacdo e nas comunicagBes interpessoais ou
intergrupais;

I11 - refletir e atuar criticamente sobre a esfera da produgdo, compreendendo sua
posicéo e fungdo na estrutura produtiva sob seu controle e gerenciamento;

IV - desenvolver raciocinio ldgico, critico e analitico para operar com valores e
formulagBes matematicas presentes nas relagfes formais e causais entre fendbmenos
produtivos, administrativos e de controle, bem assim expressando-se de modo
critico e criativo diante dos diferentes contextos organizacionais e sociais;

V - ter iniciativa, criatividade, determinacdo, vontade politica e administrativa,
vontade de aprender, abertura & mudancas e consciéncia da qualidade e das
implicagdes éticas do seu exercicio profissional;

VI - desenvolver capacidade de transferir conhecimentos da vida e da experiéncia
cotidianas para o ambiente de trabalho e do seu campo de atuacdo profissional, em
diferentes modelos organizacionais, revelando-se profissional adaptavel;

VII - desenvolver capacidade para elaborar, implementar e consolidar projetos em
organizacg0es; e

VIII - desenvolver capacidade para realizar consultoria em gestdo e administragéo,
pareceres e pericias administrativas, gerenciais, organizacionais, estratégicos e
operacionais (grifo nosso).

Diante do exposto, destaca-se (a exemplo do grifo) a maneira com que preconiza a
DCN, a uma perspectiva tecnicista de formagdo e voltada para criticidade acerca dos modos
de producéo e contextos organizacionais do setor privado, sendo que o profissional deve ter a

capacidade de se adaptar as diversas condi¢des profissionais que Ihe forem reveladas.

Em contradicdo ao exposto, temos a Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional
(LDBEN) (Lei n. 9.394/1996) que em seu Capitulo IV, Art. 43 alega que a educagao superior

tem por finalidade:

| - estimular a criagdo cultural e o desenvolvimento do espirito cientifico e do
pensamento reflexivo;

Il - formar diplomados nas diferentes areas de conhecimento, aptos para a inser¢ao
em setores profissionais e para a participacdo no desenvolvimento da sociedade
brasileira, e colaborar na sua formacédo continua;
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Il - incentivar o trabalho de pesquisa e investigacdo cientifica, visando o
desenvolvimento da ciéncia e da tecnologia e da criacdo e difusdo da cultura, e,
desse modo, desenvolver o entendimento do homem e do meio em que vive;

IV - promover a divulgacdo de conhecimentos culturais, cientificos e técnicos que
constituem patriménio da humanidade e comunicar o saber através do ensino, de
publicacdes ou de outras formas de comunicacéo;

V - suscitar o desejo permanente de aperfeicoamento cultural e profissional e
possibilitar a correspondente concretizacdo, integrando os conhecimentos que véo
sendo adquiridos numa estrutura intelectual sistematizadora do conhecimento de
cada geracéo;

VI - estimular o conhecimento dos problemas do mundo presente, em
particular os nacionais e regionais, prestar servicos especializados a comunidade e
estabelecer com esta uma relacéo de reciprocidade;

VII - promover a extensdo, aberta a participagdo da populacdo, visando a difusdo das
conquistas e beneficios resultantes da criacdo cultural e da pesquisa cientifica e
tecnoldgica geradas na instituicéo.

VIII - atuar em favor da universalizacdo e do aprimoramento da educacéo basica,
mediante a formagdo e a capacitacdo de profissionais, a realizagdo de pesquisas
pedagogicas e o desenvolvimento de atividades de extensdo que aproximem os dois
niveis escolares (grifo nosso).

Neste sentido, pelo menos em teoria, a formacdo superior no Brasil, independente do
curso, deveria aplicar os pressupostos acima, 0s quais levariam o aluno a questionar, refletir e
ser agente de mudanca e desenvolvimento na sociedade que o cerca, fortalecendo o exercicio
de analise contextual dos mesmos sobre as questdes econdmicas, sociais e politicas locais e
globais. Podemos atentar para o fato de um paradoxo entre a LDBEN, que engloba uma acao
do homem sobre o mundo para transformé-lo, e a DCN do curso de graduagdo em
administracdo que inclui meramente ac¢des para o desenvolvimento econémico e da produgéo
(ESTHER; DAVID, 2016).

Este raciocinio faz com que o administrador ndo seja capaz de enfrentar e mudar esta
racionalidade instalada.

E o profissional apartado de sua condigéo de cidad&o, de ser capaz de transformagéo.

O simbolo criado é o do homem ordenado para acdo com fim determinado; a

interacéo simbdlica e o significado da vida humana e social é o controle técnico da

natureza e da acumulacdo de capital. Seu papel de cidaddo fica relegado a um

segundo plano, onde a responsabilidade pelo exercicio da democracia esti

necessariamente alijada do processo produtivo e das relagdes que Ihe cabem gerir
(MARTINS, 1997, p. 10).

Segundo Martins (1997), a necessidade de estruturas alternativas de gestdo do ponto
de vista econdmico que impera na sociedade capitalista contemporanea é inegavel, devido a
competicdo das empresas e a complexidade dos processos que sdo de propor¢des muito
maiores do que no passado. No entanto, para o autor, &€ importante chamar atencdo sobre

teorias genéricas que ndo levam em conta caracteristicas peculiares de formacdo. Por isto €
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importante questionar-se sobre o sentido mais profundo de uma formacdo social dos
profissionais da administracao.

Os pesquisadores da Administracdo que se dedicam ao estudo da educacdo critica
esperam alcancar com seus estudos uma formacdo menos alienante e perspicaz dos alunos,
proporcionando um ambiente que estimule a participacdo dos mesmos como sujeitos de sua

aprendizagem, através de uma formagc&o socio-politica (MARANHAO, 2010).

Desta forma, ainda que insuficiente, conservam-se possibilidades alternativas de
formacéo dos profissionais de administracdo, por meio da qual o profissional podera refletir
sobre o exercicio de sua profissdo. Possibilidades estas para alem das absorvidas pelo capital
dominante, que visa treinar os individuos atraveés das universidades para tomar decisfes

sempre lucrativas e eficientes para as organizagdes.

Além desta formacdo critica, também existe a preocupacdo das instituices ao
investimento na formacdo técnica, na qual os cursos de administracdo encontram um bom
espaco. As constantes mudangas no cenario do mercado de trabalho fazem com que os
profissionais estejam em progressiva competicdo e qualificacdo profissional. Isto se reflete na
formacdo do estudante nas universidades, que procuram fazer atividades extras para se

destacar no mercado profissional quando formados.

Nos cursos de graduacdo em Administracdo, percebe-se tal fendmeno com a criacéo
das empresas juniores, que proporcionam aos jovens estudantes uma realidade empresarial
ainda na graduacdo. Sem duvida, a pratica é substancial para o desenvolvimento e
aperfeicoamento das competéncias profissionais. De acordo com o Projeto Pedagdgico de
curso do Bacharelado em Administracdo na modalidade presencial da Universidade Federal
de Juiz de Fora — UFJF (2014), a teoria e a pratica sdo instancias complementares e
indivisiveis e sua integracdo se da por meio de pesquisas como de iniciacdo cientifica, visitas
técnicas orientadas, participacdo em projetos de extensao, participacdo em empresa janior,

dentre outras atividades.

E na lacuna que existe entre a formacdo académica do administrador e o que o
mercado exige de tais profissionais que se tem 0 espago para que as empresas juniores sejam
uma oportunidade de aperfeicoamento desta formacdo através de suas atividades de
consultoria empresarial (BERVANGER; VISENTINI, 2016). “A cria¢do de empresas juniores

tem sido estratégia e pratica recorrentes nos cursos de Administragdo no pais para



24

complementar a formacdo profissional, além de proporcionar possibilidades de estagio e
emprego num futuro proximo” (ESTHER; DAVID, 2016).

Neste sentido, percebe-se que cada vez mais as universidades e faculdades vém
abrindo espaco para essa complementacdo na formacdo, mas a questédo € se estdo fazendo com
0 devido acompanhamento e questionamento sobre o real impacto de suas préticas na

formacédo dos administradores.

2.3 Sobre Empresas Juniores

As empresas juniores sdo geridas exclusivamente por universitarios, realizam projetos
de baixo custo principalmente a micro e pequenas empresas e estimulam a atitude
empreendedora entre seus membros. As atividades de consultoria sdo supervisionadas por

mestres e doutores atuantes nas universidades. Neste sentido, pode-se entender que

empresas juniores sdo pequenas empresas sem fins lucrativos, fundadas e
gerenciadas por alunos de cursos de graduacdo de universidades, que prestam
servigos para a sociedade e que visam, prioritariamente, o aprendizado anterior ao
ingresso no mercado de trabalho dos estudantes envolvidos na empresa. As
atividades de consultoria sdo supervisionadas por docentes e/ou profissionais
especializados. Essas empresas caracterizam-se como um laboratério de
aprendizagem, ou seja, tratam-se de empresas geridas por estudantes de graduacéo
que buscam desenvolver a autonomia e a habilidade no trabalho a ser desenvolvido.
Esses aspectos fazem com que a atuacdo tenha um diferencial, haja vista que parte
significativa dos estagios em grandes empresas focaliza a atuagdo do estagiario em
atividades mais restritas, impossibilitando o desenvolvimento de uma insercao
profissional em uma perspectiva mais sistémica (TOLFO; SCHMITZ, 2005, p. 28).

A primeira Empresa Janior do mundo surgiu em 1967, por alunos da L ’Ecole
Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales (ESSEC), em Paris. Tais
universitarios sentiram a necessidade de ter conhecimento das ferramentas utilizadas pelo
mercado. Assim, fundaram a Junior ESSEC Conseil, uma associacdo de estudantes que
colocaria em prética os conhecimentos académicos com clientes do mercado (EMPRESA
JUNIOR FUNDACAO GETULIO VARGAS [EJFGV], 2016). Nos anos oitenta, houve uma
grande difusdo das empresas juniores na Europa. A Franca contava com mais de 100
empresas desse tipo, e em 1990, houve a criacdo da confederagcdo europeia de empresas
juniores - Junior Association for Development in Europe (JADE) (TOLFO; SCHMITZ,
2005). No Brasil, o surgimento de Empresas Juniores no campo das universidades ainda é
recente. A primeira foi criada em 1989 pela Fundagdo Getulio Vargas, em S&o Paulo
(FREGAPANI, 2012).
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Como forma de representacdo nacional, tem-se a Confederacdo Nacional de Empresas
Juniores, que impulsiona a vivéncia empresarial que as empresas juniores proporcionam, e as
legitimam a sociedade. A Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores — Brasil Junior -
“tem como missdo representar o Movimento Empresa Janior em ambito nacional e
potencializa-lo como agente de educagdo empresarial ¢ gerador de negocios” (EJFGV, 2016),
e segundo suas ideias, a EJ estaria formando empreendedores capazes de transformar o Brasil.

Desta forma, salienta-se a pratica que as EJ’s vém aplicando, na qual a mesma da
forcas para que o Movimento Empresa Junior tenha cada vez mais influéncia no meio
empresarial, e aspire dele a cultura empreendedora a ser exercida pelos futuros profissionais
(ESTHER; DAVID, 2016).

A Brasil Junior atua como reguladora maxima do Movimento Empresa Jinior, “na
medida em que garante um patamar minimo de qualidade as empresas juniores” (EJFGV,
2016). A atuacdo é norteada por diretrizes e planos contidos no Conceito Nacional de
Empresa Janior, que se encontra no Anexo 1 desse trabalho. Em relagdo a seus aspectos
juridicos, a mesma devera constituir-se como associacdo civil, pessoa juridica de direito
privado, devidamente registrada na forma da lei, possuindo CNPJ, respeitando e cumprindo as
LegislagGes Federal, Estadual e Municipal (RAYKIL, 2011).

Os valores da Brasil Junior sdo: compromisso com resultados, transparéncia, sinergia,
postura empreendedora e orgulho de ser MEJ. A ideologia da Empresa Junior ja se espalhou e
atualmente, o0 Movimento Empresa Janior conta com 311 Empresas Juniores, em 18 estados
brasileiros, com 11,4 mil empresarios juniores em atuacdo e 2,8 mil projetos realizados por
ano (BRASIL JUNIOR, 2015).

De acordo com o Censo & ldentidade da Brasil Junior — Movimento de Empresas
Juniores (2014), a area de atuacdo com maior nimero de EJs foi a do curso de Engenharia,
representando 35,56%, Ciéncias Sociais Aplicadas com 17,03% e 14,66% EJs pertencentes a
Ciéncias Humanas. No Brasil, o mercado das Empresas Juniores encontra-se em
prosperidade; é o pais com o maior numero de EJs, superando as relacbes de negocios dos
estudantes de toda a Europa, onde surgiu 0 movimento (PAMPLONA,; FREITAS, 2016).

A representante das empresas juniores de Minas Gerais é a Federacdo das Empresas
Juniores do Estado de Minas Gerais (FEJEMG) fundada em 1995. E a maior federacéo do

mundo com 54 empresas juniores presentes em 18 Instituicdes de Ensino Superior situadas
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em 12 cidades diferentes. A FEJEMG é uma rede de jovens universitarios que acreditam no
poder de transformacdo do empreendedorismo. De acordo com o sitio eletrbnico da
instituicdo, 0s universitarios empresarios juniores sdo unificados por um proposito de
mudanca, um sonho de transformar o Brasil em um pais mais competitivo, ético, educador e
colaborativo (FEJEMG, 2016).

E caracteristica da empresa junior a ndo remuneracdo de seus membros. A gestdo da
empresa € participativa, buscando o envolvimento dos integrantes nos processos decisivos da
empresa, possuindo também uma estrutura prépria para gestdo de pessoas (PICCHIALI, 2008).

Desta forma, o estudante tem o poder de gerir a EJ da maneira mais adequada que lhe convir.

A figura do empresario janior transmitida é de uma pessoa diferenciada no mercado de
trabalho, pois além de possuir um desenvolvimento profissional, a convivéncia com
académicos proporciona a ele trocas de experiéncias e conhecimentos de diversas areas
(BERGAMIN; FONSECA,; NICKEL, 2015).

Para Emmendoerfer, Carvalho e Pereira (2008), as atividades realizadas pelas
empresas juniores podem ser utilizadas como uma ferramenta didatica para o ensino,
beneficiando tanto os universitarios quanto os professores que com ela se relacionam. As
orientacOes dos professores apontam formas de fazer determinados projetos e contribuir para
a qualidade dos estudos realizados.

O segmento que as empresas juniores atendem preferencialmente sédo as demandas
empresarias, do primeiro setor, ignorando ou realizando poucos projetos para as organizacoes
do segundo e do terceiro setor. De acordo com o Censo & ldentidade da Brasil Janior —
Movimento de Empresas Juniores (2014) somente 54,56% dos empresarios-juniores do Brasil
acreditam que o Movimento Empresa Junior se preocupa em gerar desenvolvimento
econémico para o pais juntamente com responsabilidade social. Ressalta-se também o artigo
14° do Conceito Nacional de Empresa Janior, que o papel social de tais organizacdes deve ser
no auxilio a empreendedores de menor porte. Ou seja, € irrisoria a efetiva consideragdo acerca
da dimensao social e das desigualdades por parte das EJ’s.

As empresas juniores entram no curriculo e nos projetos politico-pedagdgicos dos
cursos de administragcdo consideradas como um ambiente privilegiado e favorecedor de
aprendizagem dos futuros administradores, pois estariam aliando teoria e pratica em
detrimento de leituras e aulas expositivas (ESTHER; DAVID, 2016).
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E importante destacar que uma empresa jinior pode contribuir para a valorizagio de
avaliacdo dos cursos de graduacdo efetuado pelo MEC, justamente por oportunizar o
conhecimento tedrico com a prética profissional (RAYKIL, 2011). Fato que colabora para que
muitas faculdades apoiem as EJ’s, concedendo instalagdes, equipamentos € muitas vezes nao
questionam suas ac¢des devido ao sucesso e credibilidade que elas aparentemente conseguem
ter.

Esse movimento de formar por meio da vivéncia empresarial “alunos
empreendedores” faz parte de uma transformagdo social contemporanea, o que segundo
Chanlat (1996, p. 15) constitui a dindmica da sociedade que estamos construindo, que incide
sobre “(1) a hegemonia do econémico, (2) o culto da empresa, (3) a influéncia crescente do
pensamento empresarial sobre as pessoas”.

Sdo valorizados caracteristicas empresariais, ousadia, autoconfianca, disposicdo para
correr riscos, bater metas e buscar a exceléncia. “N&o basta ser rentavel ou viavel, é preciso
estar na frente, ser mais rapido, mais ativo, mais preciso, mais concreto. Um vencedor deve
ser o melhor e tudo vale para atingir essa meta” (ITUASSU; TONELLI, 2014, p. 89). Desta
forma, os atores envolvidos se colocam em uma posicdo de constante competicdo, para ser o
melhor, o primeiro em tudo; onde somente desta forma alcangardo o sucesso.

Ligado a cultura do empreendedorismo, esta a cultura do management, modelo atual
de gestdo que é amplamente difundido e usado pelas empresas juniores. Segundo Barbosa
(2003), essa cultura se caracteriza por aspectos como foco no curto prazo, I6gica pragmatica,
abordagem triunfalista na apresentacdo de tecnologias gerenciais, valorizacdo do
adestramento em detrimento da aprendizagem e exaltacdo da novidade. E € nesse contexto
que atualmente esta a relacdo entre as ciéncias sociais e a gestdo, segundo Chanlat (1996,

p.17). De acordo com o autor,

0 managerialismo, isto €, o sistema de descri¢do, de explicacdo e de interpretacdo do
mundo a partir das categorias da gestdo, esta profundamente bem instalado na
experiéncia social contemporanea. Ele é, diretamente, o produto de uma sociedade
de gestores que busca racionalizar todas as esferas da vida social.

Esta construcdo social ganha forca no ambiente das empresas juniores, em especial
aquelas ligadas a praticas administrativas, pois “a formacao esperada a partir dessa
experiéncia profissional relaciona-se com a adaptacdo do sujeito para o mercado de trabalho,
ou mesmo o desenvolvimento de um diferencial competitivo, nos termos do business”
(BICALHO; PAULA, 2012, p. 901).
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Essa necessidade de formacdo empreendedora propagada pelas Empresas Juniores,
estimula reflexdes sobre como essas organizagfes tem contribuido na construcgéo profissional
de seus integrantes, incutindo nas universidades um papel de assumir “prioritariamente o

papel na promog¢do da cultura empreendedora e na formacdo de empreendedores”

(MENEZES; COSTA, 2016, p. 101).

Fica possivel argumentar que os pressupostos disseminados pelas empresas juniores
muitas vezes ndo se relacionam com o propdésito das universidades para além de uma mera
formacgdo profissional, mas também uma formacdo de individuos criticos, cidaddos que
constroem e participam de interesses coletivos. O artigo 207 da Carta Magna estabelece que
as universidades obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensdo (ESTHER, 2015), que corroboram com a formac&o de um desenvolvimento humano

critico do individuo, e sdo pressupostos que nao estdo no escopo das empresas juniores.

Se as préticas dessas organizagdes estdo cada vez mais desconexas da realidade que
uma universidade deve proporcionar, em contrapartida elas se assemelham ao conceito de
universidade corporativa, utilizada por grandes empresas para treinamentos de seus
funcionarios. As mesmas, surgem para ‘“capacitacio de pessoas em um ambiente
extremamente competitivo e mutavel. Controle passa a ser dos sujeitos € ndao mais dos
processos” (FARIA; LEAL, 2007, p. 173).

Em relacdo a tais controles, Picchiai (2008) aponta que os colaboradores das empresas
juniores utilizam de competéncias emocionais nas discussdes de planejamento e operacdo de
projetos, situacdo em que também se observa os conflitos de percepcBes entre um membro e
outro. Para o autor, a pequena empresa tem que ter um lider, e que este tem que ter uma
lideranca autocratica, onde a disciplina se faz necessaria. Praticas que acabam se tornando
incentivadoras do desenvolvimento de estratégias particulares e competices entre 0s

estudantes.

Sob o ponto de vista da aprendizagem, a universidade que deveria ser um espaco para
a fomentacdo de reflexdes; neste contexto ela passa a reproduzir a realidade vigente no
contexto socioeconémico neoliberal (BICALHO; PAULA, 2012). Esta condi¢do da
universidade como instancia de reproducdo e submisséo da ideologia do mercado deixando-se
aplicar as logicas, normas e ditames da gestdo das empresas tradicionais ao meio educacional

de ensino e pesquisa, corrdi a esséncia da producdo e divulgacdo do conhecimento, passando
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a impor préticas corporativas para um tipo de atividade que pouco ou nada tem a ver com o
mundo das empresas (ALCADIPANI, 2011).

Quando a universidade segue a logica de mera formacao de recursos humanos para o
mercado, na visao de Alcadipani (2011, p. 345), significa assumir que o “processo de produzir
conhecimento, cuidar de pessoas e lutar por causas humanas pode seguir as mesmas regras de
gestdo da producdo em série de latas de sardinha”. Fato que ¢ perpetuado nas empresas

juniores dentro da propria universidade.

Para Bicalho e Paula (2012), é necessario romper com a visdo romantica associada as
empresas juniores e analisar de forma critica o seu papel e influéncia no processo da formacao
dos administradores. Abordagens ingénuas sobre as mesmas ‘“‘somente contribuem para
reforcar as possiveis relacdes e instauracdes da violéncia nessas organizacGes, bem como,
para que essas mesmas violéncias sejam reproduzidas nas demais instituicfes as quais 0s ja
bacharéis venham a desenvolver suas atividades” (BICALHO; PAULA, 2012, p. 902).

Desta forma, percebe-se que as préaticas dessas organizacfes parecem estar cada vez
mais desconexas da realidade que uma universidade deve proporcionar. Em contrapartida,
elas se assemelham a universidade corporativa, utilizada por grandes empresas para

treinamentos de seus funcionarios.

2.4 Sobre a Universidade Corporativa

Alguns tedricos, como Gdikian, Silva e Eboli (2009) defendem a perspectiva de que o
ensino e a aprendizagem conduzidos pelo ensino tradicional vém se esgotando dado os
desafios e exigéncias do modelo de mercado atual, que coloca o trabalho em um ambiente
competitivo e globalizado. Este cenario contribui para que a organizagdo crie seu proprio
conceito de ensino corporativo para atingir sua missdo. Tem-se uma necessidade de
desenvolvimento do capital intelectual para que a velocidade e as diferentes perspectivas
presentes em nosso mundo possam ser disseminadas na forma de conhecimentos, habilidades
e atitudes aos empregados (GDIKIAN; SILVA; EBOLI, 2009).

Neste sentido, um modelo que tem sido adotado em muitas empresas sdo as
universidades corporativas (UC’s). Trata-se de uma formagdo que engloba treinamentos,

desenvolvimento, integracdo e insercdo dos individuos na organizagdo. Elas tém sua origem
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na expectativa de que poderiam ser mais eficazes que a tradicional area de Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) que supostamente ndo estariam conseguindo acompanhar o ritmo
das mudangas organizacionais, das novas necessidades das empresas quanto a qualificacdo de
profissionais comprometidos com as estratégias de negocios (MARCONDES; PAIVA, 2001).
Uma instituicdo criada por organiza¢fes empresariais, com base no modelo de uma
universidade convencional, para desenvolver seus proprios modelos de educacéo,
intimamente alinhados com as estratégias de negdcios e voltados para todos os

funcionarios e sua cadeia de valores, incluindo-se fornecedores, distribuidores,
clientes e comunidade local (MARCONDES; PAIVA, 2001, p. 2).

O advento das universidades corporativas se relaciona com a gestdo do conhecimento
ou a aprendizagem organizacional, visando a capacitacdo de pessoas em um ambiente
extremamente competitivo e mutavel (FARIA; LEAL, 2007). Segundo os autores, o controle

passa a ser dos sujeitos e ndo mais dos processos.

Assim, ao invés de enviarem os profissionais a cursos de especializacdo de educacdo
continuada, passa-se reciclad-los na prépria empresa em universidades corporativas,
produzindo cursos e programas que atendem as suas necessidades especificas de treinamento

e capacitacdo de pessoal, isto é, desenvolvendo recursos humanos (BERTERO, 2006).

Segundo Bertero (2006), o crescimento da educagdo corporativa, como as difundidas

nas universidades corporativas, é devido a grande competitividade no mercado de trabalho e

no interior das empresas, no qual as pessoas depositam nestes modelos de educacdo uma

forma de se manter empregado, criar oportunidades e adquirir novas competéncias. Porém, ter

em seus curriculos esta educacao executiva ndo garante prosperidade dentro da empresa, pelo

contrario, a competicdo e a pressdo por resultados torna-se maior, como uma cobranc¢a do
investimento feito pela empresa em seus profissionais.

Empresas comecardo a exigir crescentemente resultados ou retornos de programas

de educacdo executiva. Eles deixardo de ser vistos como um quase beneficio que se

oferece ao empregado para ser vistos como um instrumento a ser utilizado no

aprimoramento do profissional com reflexos na éarea de atuacdo respectiva e

afetando positivamente o desempenho da empresa ou de parte dela (BERTERO,
2006, p.78).

Voltando aos treinamentos a fim de alcancar resultados aliados as suas estratégias, as
organizacOes utilizam das universidades corporativas também para moldar e reter os talentos
na empresa. As universidades corporativas sdo caracterizadas basicamente por: (1) vinculacéo
de metas da educagcdo com os resultados estratégicos da empresa; (2) 0s gerentes exercem

também a funcdo de professores; (3) ha diretores de aprendizagem que definem a direcéo
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estratégica da educacdo corporativa; (4) o foco estd na aprendizagem do funcionario; (5)
elaboracdo de um curriculo que ressalte os trés Cs: cidadania corporativa, estrutura contextual
e competéncias basicas; (6) promocdo de uma carreira funcional atrelada ao aprendizado; (7)
busca de tecnologias que criem novos métodos de aprendizagem; (8) ampliacédo da atividade
da UC aos principais membros da empresa; (9) a UC deve ser linha de negdcios dentro da
organizacdo; (10) desenvolvimento de parcerias com instituicbes de ensino superior
(MEISTER apud MARCONDES; PAIVA, 2001).

No Brasil, as universidades corporativas ja constituem uma realidade. E, segundo
Branco (2008), as UC’s brasileiras seguem majoritariamente os preceitos de alinhar a¢fes de
treinamento ao aprimoramento das estratégias e desempenho organizacional. De acordo com a
autora, seu objetivo é administrar o conhecimento, as competéncias e fortalecer a imagem da
organizacdo, se caracterizando como colaboradoras, divulgadoras e influenciadoras de
questBes estratégicas da empresa. No Brasil, a selecdo de funcionarios, que participam das
universidades corporativas, € feita pelo departamento de recursos humanos. As instituicGes
podem fornecer certificados aos participantes, apesar da maioria ndo ser reconhecida pelo
Ministério da Educacao (MEC).

Para manutencdo de suas premissas, as universidades corporativas tendem a se
organizar em torno de alguns principios, que constituem seus dez componentes fundamentais,
0s quais segundo Meister (apud FARIA; LEAL, 2007, p.174) sdo:

1. Oferecer oportunidades de aprendizagem que deem sustentacdo as questdes
organizacionais mais importantes.

2. Considerar o modelo de universidades corporativas um processo e ndo um espago
fisico destinado a aprendizagem.

3. Elaborar um curriculo que incorpore os 3Cs: cidadania corporativa, estrutura
contextual e competéncias bésicas.

4. Treinar a cadeia de valor e parceiros, inclusive clientes, distribuidores,
fornecedores de produtos terceirizados, assim como universidades que possam
fornecer os trabalhos futuros (mesclar publico interno e externo).

5. Passar do treinamento conduzido pelo instrutor para varios formatos (alternativas)
de apresentacdo da aprendizagem.

6. Encorajar e facilitar o envolvimento dos lideres com o aprendizado, inclusive
como facilitadores.

7. Passar do modelo de financiamento corporativo por alocagdo para o
autofinanciamento pelas unidades de negdcio.

8. Assumir um foco global no desenvolvimento de solugdes de aprendizagem.

9. Criar um sistema de avaliagdo dos resultados e também dos investimentos.

10. Utilizar as universidades corporativas para obter vantagem competitiva e entrar
em novos mercados.
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Desta forma, os programas sdo estruturados de forma continua, onde o trabalhador
estard sempre se aperfeicoando por meio das Universidades Corporativas, mas as mesmas
devem implementar apenas projetos e cursos que solucionem problemas que estdo
acontecendo efetivamente com as empresas. Ou seja, as UC’s devem proporcionar apenas o
que é necessario ao negdcio, operando como centros de lucro (MEISTER apud FARIA,;
LEAL, 2007).

Para Gdikian, Silva e Eboli (2009), nesta nova conjuntura, as empresas estao
remodelando suas estruturas e se associando a inovagdes tecnoldgicas, e assim, o perfil do
profissional se modifica. “Adotar esse processo educacional ¢ condi¢do essencial para que as
empresas desenvolvam com eficacia seus talentos” (GDIKIAN; SILVA; EBOLI, 2009, p.
172). Segundo os autores, este € um ponto de batalha do conhecimento, em que de um lado
estdo as empresas tentando minimizar a limitacdo da educacao e alia-la as suas estratégias, e
de outro, o trabalhador lutando para se adaptar a um novo perfil, reaprender continuamente e
manter sua empregabilidade.

Neste sentido, a educacdo corporativa vem a significar um avango no processo de
ensino-aprendizagem das empresas, pois associa 0s processos tradicionais académicos com as
praticas e necessidades das empresas (GDIKIAN; SILVA; EBOLI, 2009). “Ha uma estreita
associacdo entre educagdo, modernidade e competitividade nas empresas (CASTRO; EBOLI,
2013, p. 408).

As UCs paradoxalmente podem estar sinalizando o fim da escola tradicional, mas
ndo necessariamente o fim da escolarizagdo, ja que as empresas passaram a assumir
fungdes educacionais, transcendendo a condigdo de organizacfes exclusivamente
econémicas (BERTERO, 2006, p.77).

Desta forma, ¢ importante reconhecer o tipo de educagdo que se trata a “educagdo

corporativa” e até que ponto ela pode ser reconhecida como uma fun¢ao educacional.

Os individuos que participam de uma universidade corporativa fazem parte de algo
estratégico para empresa, pois segundo Castro e Eboli (2013), o objetivo principal e central da
universidade corporativa é aumentar a produtividade e a competitividade da empresa, e todo o
resto fica de fora ou tem um papel secundario. Sua fungdo ¢ cumprir o “papel social” da
empresa “que € produzir, ser competitiva, dar lucro, investir, crescer e engrandecer o Pais”
(CASTRO; EBOLI, 2013, p. 411). O que deixa bem claro que as intengdes do capital na
universidade corporativa ndo sdo desenvolver pessoas, habilidades, atitudes e dar

oportunidades de crescimento aos empregados, mas sim persuadi-los em um ambiente de



33

inclusdo onde eles se sentem importantes e parte da empresa para atingir um Unico objetivo,

que é o seu lucro.

Para os autores, a universidade corporativa ndo deve introduzir o componente social
como um dos fatores nas decisdes de quem deve participar dela. A filantropia ndo pode ser
prioridade em uma empresa e a “universidade corporativa ndo ¢ orfanato, ndo ¢ institui¢ao de
caridade, ndo ¢ o braco social da empresa e ndo ¢ mecanismo compensatorio” (CASTRO;

EBOLI, 2013, p. 411).

O estabelecimento de parcerias das universidades corporativas com universidades
tradicionais é uma préatica forte no Brasil e nos Estados Unidos (CASTRO; EBOLI, 2013).
Mas é necessario destacar que esta relacdo cada vez mais estreita entre empresas e educagdo
acontece com o objetivo da utilizagdo privada de conhecimentos produzidos pelo conjunto da

sociedade presente nas universidades académicas e publicas (LEAL, 2014).

Castro e Eboli (2013) acreditam que a universidade corporativa possui dois papéis, o
de avancar a competéncia profissional da empresa que a implementa e também corrigir
lacunas resultantes de um sistema educacional duvidoso. Para os autores, o que se aprende na
escola tem um uso imediato, mas € menos expressivo. “Conta mais o que aprendemos depois.
Logo, seja do ponto de vista individual, seja do da empresa, o aprendizado mais valorizado
economicamente ¢ aquele que se d4 durante nossa vida profissional, ndo antes” (CASTRO;
EBOLLI, 2013, p. 414).

Entretanto, mesmo com a visdo de que ha falhas na educacdo e formacdo dos
profissionais pelas instituicbes de ensino superior, as mesmas buscam universidades
tradicionais que sejam flexiveis e receptivas para oferecer programas ‘“sob medida” para as

necessidades das organizagdes (FARIA; LEAL, 2007).

Segundo Neto e Porto (2016) a parceria entre UC’s ¢ universidades tradicionais seria
uma vantagem para as universidades que passam por dificuldades de fontes de financiamento
de pesquisas.

“Uma maior cooperagdo entre estas, aumentariam os recursos direcionados para
pesquisas e a visibilidade da universidade. Os objetivos das UC’s sdo diretamente
relacionados aos da indUstria, desta forma a universidade também se conectaria aos
desafios dos negodcios ao estabelecer esta cooperacdo” (NETO; PORTO, 2016, p.5).

Porém, os proprios autores reconhecem que o foco entre as instituicdes é diferente,

enquanto as universidades corporativas voltam o aprendizado e sua aplicagdo aos negocios, as
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universidades tradicionais buscam o desenvolvimento de pesquisas e a transformagdo humana
e social (NETO; PORTO, 2016). Neste sentido, percebe-se que as organizagdes de ensino
superior estdo cada vez mais sujeitas a se envolver em projetos como estes. Isto evidencia o
aspecto mercantilista que vem ganhando um espago significativo nas universidades

tradicionais, ofertando cursos ou programas ao mercado em detrimento do pensamento critico.

A prética que se tem nas universidades corporativas ndo se trata verdadeiramente de
um ensino como muitas vezes ¢ difundido; a realidade ¢ de um “treinamento corporativo com
ares de um simbolico universitario” (FARIA; LEAL, 2007, p. 185). Segundo Castro e¢ Eboli
(2013), o nome Universidade Corporativa é uma alegoria, uma fantasia. Para os autores, 0
nome cumpre muito bem “o seu papel de inspirar, de criar a imagem de ferramenta de gestao

de ‘alto nivel’” (p.410).

Esther (2016, p. 2) aponta que tal defini¢do “simbolica” “acaba por depreciar o
significado histérico da instituicdo universidade, reduzindo o termo (ou sua “ideia”) a um
mero centro de formagdo profissional para o desenvolvimento de negocios empresariais”. E
com o argumento das industrias que as universidades e a educacdo tradicional ndo atendem

seus interesses,

3

a opgdo pelo termo “universidade” ndo nos parece aleatoria ou inadvertida. Ao
contrério, sua adogdo parece constituir mais uma espécie de afronta ou ironia a
configuragdo da universidade académica. De certo modo, € como se a indUstria
apontasse o significado “real” de universidade, predicando o termo com o atributo
“corporativa”, de modo a deixar claro a quem ela deve atender e o que proporcionar,
ou seja, o tipo certo de pessoa para as empresas (ESTHER, 2016, p.12).

Essa associacdo entre a Universidade Corporativa com préaticas de ensino, segundo

Chaui (2003), é um equivoco, pois na verdade essas instituicdes favorecem

aquisicdes de técnicas por meio de processos de adestramento e treinamento para
saber emprega-las de acordo com as finalidades das empresas (...). Muitas vezes
também, a competicdo no mercado de trabalho exige que o candidato a emprego
apresente um curriculo com mais créditos do que outros ou que, no correr dos anos,
acrescente créditos ao seu curriculo, mas dificilmente poderiamos chamar a isso de
educacdo permanente porque a educacdo significa um movimento de transformacéo
interna daquele que passa de um suposto saber (ou da ignorancia) ao saber
propriamente dito (ou a compreensdo de si, dos outros, da realidade, da cultura
acumulada e da cultura no seu presente ou se fazendo (CHAUI, 2003, p. 11).

Castro e Eboli (2013) acreditam que o aprendizado nas empresas, ao longo das
carreiras, faz com que as pessoas fiquem mais educadas, mesmo sem voltar a escola. Para 0s
autores, a universidade corporativa € uma das ferramentas para expandir o horizonte de

aprendizado.
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A diferenca da universidade corporativa para um processo de Treinamento e
Desenvolvimento, segundo Leal (2014), é que a UC ndo esta ligada somente na transmissdo
ou desenvolvimento de conhecimentos e habilidades, mas também com a administracdo do

conhecimento que perpassa a organizagao.

Porém, segundo Leal (2014, p. 145), as técnicas de T&D ainda estdo presentes nas
acdes das universidades corporativas, onde ‘“continuam constituindo um instrumento de
disciplinamento da forca de trabalho, no sentido da sua subordinacdo aos interesses da
acumulagdo capitalista”. O apelo ideoldgico da nogdo de educagdo e universidade corporativa
nada mais é do que a promocao de atividades de T&D aliado aos interesses da organizacdo
(LEAL, 2014). Ou seja, a universidade corporativa, nada mais é do que novas concepcdes de
Treinamento e Desenvolvimento, feita de forma diferenciada, mas com praticamente 0 mesmo

conteddo e objetivo.

Com as consideracOes apresentadas, as universidades corporativas se concentram
somente na reproducdo de técnicas profissionais, ndo desenvolvendo senso critico e a
possibilidade de novas solucbes para os antigos problemas das organizacbes (SOUSA;
VASCONCELOQOS; FILHO, 2014). Neste sentido, a mesma inquietacdo se estende as empresas
juniores que surgem com projetos para o desenvolvimento do espirito empreendedor e
acabam dominando a formacdo do aluno que se torna alienado as diversidades e
universalidade do ambiente académico, assim como do cenario global; também se tornando

preocupante a falta de rigor académico dessas institui¢oes.

2.5 ldeologia, dominacéo e controle

O processo de construgdo de uma identidade gerencial envolve sua cultura e o poder
de seus discursos acerca dos padrdes organizacionais e de gestdo considerados eficientes e
eficazes. A maioria das vezes envolve situacdes de dominacdo em que a elite dominadora

prescreve e 0os dominantes seguem as prescri¢oes (FREIRE, 1987).

De acordo com Warhurst (apud SILVA, 2003), o controle esta intimamente
relacionado ao poder que pressupde a acdo de alguém ou algo sobre 0 comportamento de um
outro e reflete os interesses da organizacdo e suas posi¢cdes dominantes capazes de impor
concepcdes da realidade. As mudancas no controle organizacional que ocorreram ao longo

dos anos, ndo retiraram das organizacdes seu comando burocratico que ainda se faz presente,
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mas as transformacdes forcam uma nova atuacdo dos lideres, transformando o seu papel
(SILVA, 2003).

Neste sentido, a imagem dos lideres das empresas é passada como a figura mistificada,
de um super-heroi bem-sucedido. A midia, grande moldadora de comportamentos, difunde
todas as caracteristicas do empreendedor sem questionar, “ndo traz elementos para uma
discussdo sobre a indole desse individuo” (ITUASSU; TONELLI, 2014, p. 106). Para Freire
(1987, p. 38) sao “[as midias] armas da dominagdo, isto €, da propaganda, dos slogans, dos

‘depositos’”.

A imagem corporativa também € um instrumento estratégico, planejado e
desenvolvido para fazer uma atracdo e retencdo de funcionarios, assim como para manter e
fidelizar os clientes; sua construcdo € um processo continuo que visa 0 reconhecimento
positivo do mercado (VIEIRA; LEMOS, 2014). Esses elementos podem ser visualizados no
nome universidade corporativa, que configura um apelo mercadol6gico para se afirmar como

algo confidvel e a ser desejado pelos trabalhadores.

A questdo alarmante é em relacdo aos oprimidos, que envolvidos por esta realidade
mistificada pelas organizacdes e seus lideres, se acham incluidos e indispensaveis a ela. “As
empresas se apresentam como facilitadoras para a realizacdo dos sonhos. E nesse espaco, por
meio do trabalho, que cada individuo busca realizar-se” (VIEIRA; LEMOS, 2014, p. 260). As
interacbes de vérias dimensBes - como da histdria, linguagem, ideologias, conhecimento e
cultura - criam sentidos em contextos praticos (ITUASSU; TONELLI, 2014). Segundo os

autores,

uma vez que a producédo de sentidos, inclusive a do sucesso, é um empreendimento
coletivo e interativo, pelo qual as pessoas estabelecem os termos por meio dos quais
compreendem e lidam com as situagdes a sua volta, fica claro que ndo estamos
falando de uma atividade cognitiva individual, mas de um fenémeno
sociolinguistico, uma prética social que implica a linguagem em uso (ITUASSU,
TONELLLI, 2014, p.94).

Logo, as praticas discursivas cotidianas das empresas caracterizam determinados
sentidos que serdo norteadores da interpretacdo por seus sujeitos, construindo assim seus
comportamentos, reproducdes e posigdes politicas. As mesmas, usam de um instrumento
alienador, com aparéncias libertadoras, e aos que divergem desta pratica, sdo considerados

ingénuos ou sonhadores, quando ndo de reacionarios (FREIRE, 1987).
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Esses jogos de palavras tém dado novos significados a muitas concepcodes e ideias. E
usar a educacdo como pratica da dominacdo - atividade que vem sendo feita pelas
organizacbes - mantendo a ingenuidade dos educandos, 0 que nem sempre € percebido por

muitos, é os acomodar ao mundo da opressdo (FREIRE, 1987).

Esta abordagem acritica das politicas e préaticas de gestdo, normalmente instituida e
amplamente difundida pela academia e pela midia de negdcios, ao mascarar e dissimular a
realidade acabam por perpetuar a violéncia presente nas organizacGes, levando a sua
naturalizacdo e banalizacdo (BICALHO, 2009). E neste estagio que as empresas juniores e
universidades corporativas encontram espago para serem parceiras ou se constituirem nas
universidades tradicionais, sem muitas constatacGes, influenciando na educacdo dos
individuos, no qual passa a ser valorizado o conhecimento voltado ao que o mercado

demanda.

As relagBes que o individualismo traz a ideologia moderna é importante para a
compreensdo dos processos de consentimento e desenvolvimento dessa triade controle-
cultura-lideranca e para o entendimento da adesdo dos individuos as praticas e valores
professados pelas organizacdes (SILVA, 2003). O individualismo pode ser um bom terreno
para a manipulagdo com toda sua série de ilusbes e promessas. Assim como a concepgdo
mecanica da consciéncia - sendo algo vazio a ser preenchido — que quase sempre se encontra
nas organizagdes, a manipulacdo também se impde como instrumento fundamental para a

manutencdo da dominacdo (FREIRE, 1987). Para o autor,

o antidoto a esta manipulacdo est4d na organizagcdo criticamente consciente, cujo
ponto de partida, por isto mesmo, ndo esta em depositar nelas o contetdo
revoluciondrio, mas na problematizacdo de sua posicdo no processo. Na
problematizacéo da realidade nacional e da prdpria manipulacdo (FREIRE, 1987, p.
84).

A socializacdo por antecipacao, colocada por Motta (1979), € muito significativa pois
trata-se do desenvolvimento de forte identificagdo do individuo com um grupo ao qual ele
ainda nao pertence. “Tal identificagdo envolve a ado¢do de comportamentos semelhantes aos
de membros de grupos de nivel geralmente mais alto, o que torna o exercicio da influéncia
organizacional mais facil” (MOTTA, 1979, p. 13). De acordo com o autor, “o controle social
envolve poder e autoridade, pelo simples fato de constituir a propria efetivacdo da
dominagdo” (MOTTA, 1979, p. 16).
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Com esse controle e dominacdo sobre o individuo, sdo esperadas dele posi¢des
participativas, preocupado com as questdes da empresa frente as transformacdes, dotado de
um discurso que contemple os valores professados pela empresa, sempre adquirindo
conhecimentos para acompanhar o desenvolvimento, mas ainda obediente, capaz de uma
disciplina que exceda as normas (SILVA; ALCADIPANI, 2001). Este controle e dominacao
nas organizacgdes é exercido de forma sutil, direcionados através da subjetividade que segundo
Faria e Meneghetti (2007, p.85) “¢ em sua esséncia controlada pela consciéncia do sujeito
individual ou coletivo quanto a sua conduta no local de trabalho e na rede social a que se

submete”.

Para Freire (1987) quanto mais controle ha sobre os oprimidos, mais os transformam
em “coisa”, em uma aproximagio de algo inanimado. E nesta propensdo dos opressores de
inanimar tudo e todos, que se encontra em sua ansia de posse. Se deixar seguir passivelmente
por prescri¢Oes é deixar-se cair em um dos mitos da ideologia opressora:

O da absolutizagdo da ignorancia, que implica na existéncia de alguém que a decreta
a alguém. No ato desta decretacdo, quem o faz, reconhecendo 0s outros como
absolutamente ignorantes, se reconhece e a classe a que pertence como 0s que sabem
ou hasceram para saber. Ao assim reconhecer-se tem nos outros o seu oposto. Os
outros se fazem estranheza para ele. A sua passa a ser a palavra “verdadeira”, que

imp&e ou procura impor aos demais. E estes sdo sempre os oprimidos, roubados de
sua palavra (FREIRE, 1987, p. 75).

Desta forma, é impraticavel o didlogo com as elites opressoras que, entre seus mitos,
tentam sempre fortalecer aqueles com o qual dominam mais. Segundo Faria (apud JOST;
FERNANDES; SOBOLL, 2014, p. 61) “a realidade social produzida pela organizacdo,
envolvendo os sujeitos em seu projeto como ‘colaboradores’, tenta alcangar sua efetividade,
sua subjetividade, seus desejos conscientes e inconscientes, num comprometimento tao pleno

quanto possivel”.

Esse comprometimento pleno exigido dos funcionarios veio como consequéncia da
multifuncionalidade do trabalhador, em que lhe é exigido um conjunto de competéncias
diversas, onde ele é submetido a um jogo de adaptacdo constante que se enquadra em uma das
principais formas de controle: o medo da obsolescéncia e do desemprego (FARIA; LEAL,
2007). Esta premissa vem sendo colocada desde a formagdo do individuo, que se submete a
toda autoridade e dominagédo da empresa junior, pois encontra nela uma especie de faculdade

empresarial, que o qualifica para ser altamente competitivo no mercado.
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Destaca-se 0 que se chama de “Cultura do Sacrificio”, que segundo Ferri (apud Vieira;

Lemos, 2014, p. 262) é caracterizado por:

(a) Exigéncias excessivas de sacrificios pessoais dos empregados;

(b) Crises continuas;

(c) Exigéncia de que os funcionarios estejam disponiveis o tempo todo;
(d) Funcionarios sujeitos a prazos absurdos;

(e) Administracdo do tipo “Poney Express” (“monte neles até cairem”).

Estas caracteristicas extremamente utilizadas pelas organizacbes muitas vezes geram
conflitos que s&o escondidos, ou seja, somente 0 que interessa a direcdo e aos objetivos da
organizacdo pode vir a tona (FARIA; LEAL, 2007).

Para reafirmar sua dominacao e exercer seu controle diariamente a empresa utiliza de
um controle psicossocial em seu processo de aprendizagem organizacional, executado na UC.
As sete caracteristicas deste controle estdo presentes no dominio dos colaboradores tanto da
empresa junior, como da universidade corporativa, que perpetuam essas atitudes sem nenhum

discernimento ou criticidade.

1. Fisico: Se encontra na divisdo social do trabalho e técnica do trabalho, na
vigilancia, nas formas de relacionamento social (trajes, atitudes, posturas) e no
desempenho.

2. Normativo: regras, normas e dispositivos formais e as regulamenta¢des nao
explicitadas, conven¢des que gerem obediéncia e aceitacdo por imposi¢do de
natureza moral ou defensiva.

3. Finalistico ou por resultados: metas, objetivos e compromissos, especialmente
0s que configuram sentimentos de cumplicidade.

4. Compartilhado ou participativo: busca da legitimidade da agdo, através da
construgdo e da manutencao de convicgdes e de procedimentos tidos como éticos.

5. Simbélico-imaginario: comportamentos de referéncia, competicdo interna,
crengas e suposicBes, reconhecimento ou prestigio, ameaga pelo uso da forca ou
coerc¢do, simbolos de sucesso ou fracasso.

6. Vinculos: contratos formais ou psicoldgicos, interesses e necessidades,
identificacdo subjetiva ou inconsciente, confianca nos designios da organizagdo,
fascinio.

7. Seducdo monopolista: discurso 0nico, coesdo primaria (grande familia,
colaboradores). Monopoliza o discurso de tal forma que os individuos submissos,
conformados ou totalmente crédulos e confiantes nos dirigentes enquanto detentores
das melhores alternativas de conducdo da organizacdo (FARIA; LEAL, 2007, p.
186).

Além disto, Faria e Leal (2007, p. 188) salientam que ndo se pode permitir uma
ingenuidade diante das relagdes de poder, onde “crer que os espetaculos dos adestramentos do
corpo e da alma séo processos libertarios, promotores de um desenvolvimento que tem como

seu objetivo o sujeito, é crer em uma identidade de interesses, em um compartilhamento de

desejos, em uma possibilidade tipica das utopias”.
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O “interesse mutuo” do trabalhador e da organizacdo, se resume no empregado realizar
seu trabalho de acordo com as normas, 0s projetos, oS objetivos e as estratégias da
organizacdo, evitando sempre conflitos ou os escondendo para evitar uma ameaca a ordem
(FARIA; LEAL, 2007).

Esta transformacdo nociva sobre os trabalhadores atualmente é contraria ao que se
tinha antigamente, na qual o trabalhador possuia um maior controle sobre suas atividades e
consciéncia sobre sua condicdo de classe, 0 que criava condicbes para Se pensar em
estratégias de resisténcia diante das condi¢Ges degradantes, da precarizacao do trabalho e da
ameaca do desemprego (JOST; FERNANDES; SOBOLL, 2014). CondigGes estas que sdo
preservadas com a manutencdo de estruturas que obedecem a esta légica capitalista como as

empresas juniores e universidades corporativas.

Para Faria e Leal (2007, p. 189) “o sucesso nos circulos académicos e nas
organizagOes de cada um desses modelos, confirmam que os tempos estdo evoluindo: as
formas explicitamente autoritarias de adestramento estdo sendo substituidas pelas modernas
formas de seducéo, de envolvimento, de adestramento da alma”. Resta indagar se lutar por
melhores praticas nas organizacdes, na perspectiva dos trabalhadores, seria algo reconhecido,
valorizado e com participacdo dos mesmos, ou se eles ja estariam cegos, envoltos por toda

essa subjetividade e mistificacdo.
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3 METODOLOGIA

3.1 Objeto da pesquisa

A organizacdo estudada neste trabalho é uma empresa junior de administragéo,
ciéncias contébeis e econémicas de uma universidade federal situada em Minas Gerais,
sudeste do Brasil. Buscando resguardar os entrevistados da pesquisa e a propria instituicdo, a

empresa junior estudada sera tratada pela sigla EJADM.

A EJADM esta no mercado ha 24 anos e realiza projetos de consultoria administrativa
e econdmica para empresas de todos os portes, sendo bem reconhecida no mercado e no

Movimento Empresa Jr.

De acordo com o sitio eletrénico da empresa junior pesquisada, os servigos oferecidos

sdo nas areas de:

- Financas (viabilidade econdmico-financeira, andlise de custo e preco de venda,
gestédo financeira, valuation);

- Gestdo (estrutura organizacional, plano de negdcios, planejamento estratégico);

- Marketing (pesquisa de mercado, pesquisa de opinido e satisfacdo, plano de
marketing, top of mind);

- Producéo (mapeamento e aperfeicoamento de processos com cinco sensos); e

- Gestdo de pessoas (descricdo de cargos, plano de salarios e carreiras, avaliacdo de

desempenho e pesquisa de clima).

A missdo da EJADM ¢ “Transformar universitarios em empreendedores capazes de
criar solugdes para a sociedade”. Seus valores sdo: paixdo, comprometimento, trabalho em

equipe, profissionalismo e ética.

A empresa é gerida exclusivamente por alunos, ndo remunerados, que tém como
compensacao pelo trabalho na empresa as capacitacGes e a experiéncia adquirida. Os mesmos
podem ser colaboradores da empresa por tempo indeterminado e a partir do primeiro periodo
de faculdade. Como membros, podem permanecer na EJADM por no maximo dois anos.

Atualmente, a EJADM conta com 23 membros. A mesma passou por uma
reestruturagdo que foi implementada no inicio de 2016 com o intuito de se horizontalizar, e

esta representada na Figura 2. A Figura 1 representa o antigo organograma:
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Figura 1 - Organograma antigo da Empresa Junior Estudada (EJADM)

Presidente

Vice-presidente

Diretoria Gestao
de Pessoas

Diretaria Diretoria Diretoria Diretoria
Financas Marketing Operagoes Qualidade

Consultores Consultores Gerentes Consultores Consultores

L LN
) [

Fonte: Elaborada pela autora
A estrutura hierarquica atual da EJADM é representada pelo seguinte organograma:

Figura 2 - Organograma atual da Empresa Junior Estudada (EJADM)
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Vice-presidente
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Comercial
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Fonte: Elaborada pela autora
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3.2 Método de pesquisa

A pesquisa realizada é de base qualitativa que “enquanto conjunto de praticas,
envolve, dentro de sua propria multiplicidade de histérias disciplinares, tensées e contradi¢Ges
constantes” (DENZIN; LINCOLN, 2006), sendo esta fundamentada na interpretacdo e
comparacdo de analises de contetdo, um procedimento utilizado em pesquisas qualitativas.
Como descreve Bardin (1977, p.42),

Andlise de Conteldo é um conjunto de técnicas de analise de comunicagdes visando
obter, por procedimentos sisteméticos e objetivos de descrigdo de contetido das
mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condicGes de producao/recepcdo destas mensagens.

Foi necessaria uma pesquisa bibliografica para se conhecer as praticas das empresas
juniores e das universidades corporativas com maior profundidade e ter um conhecimento
sobre em que estagio se encontra a temética a ser estudada para se avancar e acrescentar algo
ao que ja se conhece (SANTOS; FILHO, 1998). Deste modo, este estagio foi alcancado por
meio de andlise documental, a qual envolve: sites ligados ao assunto, jornais, livros,

publicaces e artigos cientificos na grande midia nacional e local.

3.3 Procedimento utilizado para coleta de dados

De modo a compreender como a empresa junior EJADM exerce a dominagdo sobre
seus membros, na medida em que se aproxima do padrdo de atuacdo de uma universidade
corporativa, foi realizada uma coleta de dados primarios por meio de entrevistas do tipo
semiestruturadas (Apéndice 2), as quais possuem questdes elaboradas previamente de acordo
com os objetivos e teorias do trabalho. Essa forma de consulta “vai permitir a andlise e
conclusdes, segundo os objetivos previamente estabelecidos” (SANTOS; FILHO, 1998, p.
102). No roteiro das entrevistas, foram utilizadas questbes da dissertacdo de mestrado de
Bicalho (2009) e questbes baseadas no artigo de Faria e Leal (2007) no qual se refere a Tabela
1:



Tabela 1 — Referéncias do roteiro de entrevista
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Objetivo especifico

Teoria de base da pergunta

Pergunta

Controle fisico: Se encontra na divisdo social do
trabalho e técnica do trabalho, na vigilancia, nas
formas de relacionamento social (trajes, atitudes,
posturas) e no desempenho (FARIA; LEAL, 2007,
p. 186).

Qual sua visédo sobre a
maneira de vestir dos
membros da EJADM?

imposicéo ou debatidas

(S&o aceitas por

com 0s membros?)

Compreender de que forma a
elaboracdo dos discursos e
narrativas € utilizada pela
empresa janior no sentido de
construir as praticas de seus
colaboradores

Controle simbdlico-imaginario: comportamentos
de referéncia, competicdo interna, crengas e
suposig¢des, reconhecimento ou prestigio, ameaca
pelo uso da for¢a ou coercdo, simbolos de sucesso
ou fracasso (FARIA; LEAL, 2007, p. 186).

Vocé ja percebeu algum

tipo conflito dentro da
empresa? Poderia citar
exemplos?

Ha competicdo interna
na empresa? Poderia
citar exemplos?

Existe algum membro
que te inspire/um
modelo ideal na
empresa? (ex: 0s mais
NoVos se inspiram nos
mais velhos)

Controle vinculos: contratos formais ou
psicoldgicos, interesses e necessidades,
identificacdo subjetiva ou inconsciente, confianca
nos designios da organizacéo, fascinio (FARIA,;
LEAL, 2007, p. 186).

Como era seu cotidiano

antes da participagédo na
EJ?

Quais motivos pessoais
te causaram desejo e
motivacao para escolher
participar da empresa

janior EJADM?

Quiais foram as
mudancas em seu

cotidiano, com a
participacdo na EJ?

Como foi 0 momento de
se desligar da EJ?

Como foi seu primeiro
contato com a EJ e quais
impress@es gerais vocé
teve sobre ela?

Controle sedugdo monopolista: discurso Unico,
coesdo primaria (grande familia, colaboradores).
Monopoliza o discurso de tal forma que os
individuos submissos, conformados ou totalmente

Como é a sua relagdo
com os diretores da
empresa?

Como vocé analisa a

crédulos e confiantes nos dirigentes enquanto

relagdo entre os
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detentores das melhores alternativas de conducéo

da organizagdo (FARIA; LEAL, 2007, p. 186).
H

hierarquicas dentro da

membros?

a encontros informais
fora do ambiente de
trabalho?

Quais posicdes

EJ vocé alcangou e
quais foram as
mudancas atreladas a
elas?

Controle compartilhado ou participativo: busca
da legitimidade da acdo, através da construcédo e da

manutencdo de convicgdes e de procedimentos
tidos como éticos (FARIA; LEAL, 2007, p. 186). e

forma para algum tipo

Vocé acha que ja
contribuiu de alguma

de mudanca dentro da
mpresa? Se sim, como?

Identificar a influéncia na
empresa junior dos discursos
acerca dos padrdes
organizacionais e de gestdo
considerados eficientes e
eficazes

Controle normativo: regras, normas e dispositivos
formais e as regulamentacfes ndo explicitadas,
convencgOes que gerem obediéncia e aceitacdo por
imposigéo de natureza moral ou defensiva (FARIA;
LEAL, 2007, p. 186).

Poderia citar exemplos?

discutidas ou ja existiam

Como é/foi 0 seu
cotidiano na EJ?

H& uma politica de
normas na EJADM?
Essas normas foram
quando vocé comegou

as atividades na
EJADM?

Controle finalistico ou por resultados: metas,
objetivos e compromissos, especialmente os que
configuram sentimentos de cumplicidade (FARIA;
LEAL, 2007, p. 186).

H& metas e objetivos
claros para membros?
Poderia citar exemplos?

Como vocé avalia as
metas e objetivos dos
membros?

Comparar a forma de controle
psicossocial exercidas pelas
universidades corporativas
com as préticas de ideologia,
dominacéo e controle da
empresa junior

Comparacao da teoria com os dados coletados.

Fonte: Elaborada pela autora

Foram entrevistados membros e ex-membros da EJADM. A empresa junior em

questdo passou por uma reestruturacdo organizacional. Assim, a Tabela 2 mostra a relacdo de

entrevistas com o0s ex-participantes no antigo organograma. A Tabela 3 mostra a relacdo de

entrevistas dos participantes no atual organograma.
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Tabela 2 — Sujeitos da pesquisa por funcédo no antigo organograma

Ex-participante
Ex-colaborador ! 1
Ex-Trainee! 2
Ex-Consultor 4
Ex-Diretor 1
Ex-Gerente 2
Ex-Vice-presidente -
Ex-Presidente 1
TOTAL 11

Fonte: Elaborada pela autora

Tabela 3 — Sujeitos da pesquisa por fun¢do no atual organograma

Participante
Colaborador? -
Trainee?
Consultor trainee
Consultor
Gerente
Vice-presidente
Presidente
TOTAL 9
Fonte: Elaborada pela autora

[T Y =Y N =

Todas as entrevistas foram gravadas mediante assinatura do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido. A todos foram garantidos o sigilo nominal e a ndo identificacdo de suas
identidades, sendo entdo identificados, alegoricamente, pelas siglas M para membros e EM
para ex-membros. O digito numérico corresponde a determinado membro ou ex-membro.
Assim, por exemplo, M1 significa membro 1 dentre os nove entrevistados, enquanto EM3 é o
ex-membro 3 dentre 0s onze entrevistados. Para ocultar os cargos e departamentos
mencionados nos depoimentos, utilizamos os codigos C e D, respectivamente; acrescentados
de digito numérico, como por exemplo, C1 corresponde ao cargo de nimero 1. Para 0s
depoimentos dos ex-membros, segue a mesma regra com a letra E na frente, como EC1. O

codigo para a empresa junior analisada em questao sera EJADM, como dito anteriormente.

1 Apesar do cargo de trainee e de colaborador ndo serem considerados membros, pois estdo em fase de
treinamento, consideramos importante os entrevistar, pois 0s mesmos fazem parte da rotina da empresa por onde
a dominagdo e o controle acontece.
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3.4 Procedimento utilizado para analise dos dados

A andlise dos dados foi feita de forma a valorizar o contetudo dos discursos que dao
sentido as falas dos entrevistados, segundo Guerra (2006). Para isso foram utilizados os
seguintes procedimentos:

a) Transcri¢do. As entrevistas foram transcritas de forma integral e fiel ao que foi dito.

b) Leitura das entrevistas. Construcao de uma pequena sintese da narrativa.

c¢) Construcdo das sinopses das entrevistas. Tabulacdo das sinteses dos discursos com
as mensagens essenciais das entrevistas, agrupadas de acordo com a tematica e problematica
dos objetivos da pesquisa.

d) Andlise qualitativa. Interpretacdo e analise do material aprofundando a tematica.

Os objetivos foram respondidos de acordo com a analise dos conteudos dos

depoimentos, onde os mesmos foram confrontados com os conceitos utilizados.

Quadro 1 - Andlises dos objetivos especificos

. . Categoria de Procedimento de coleta de
Objetivo especifico e
analise dados
Identificar a influéncia na empresa junior dos . .
. ~ o Perspectiva Entrevistas
discursos acerca dos padrdes organizacionais . . .
« - - . interpretativa semiestruturadas
e de gestdo considerados eficientes e eficazes
Compreender de que forma a elaboracéo dos
discursos e narrativas é utilizada pela empresa Perspectiva Entrevistas
janior no sentido de construir as praticas de interpretativa semiestruturadas
seus colaboradores
Comparar as préaticas de ideologia, dominacéo
e controle da empresa janior com as formas Perspectiva Entrevistas
de controle psicossocial exercidas pelas comparativa semiestruturadas
universidades corporativas

Fonte: Elaborada pela autora
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo apresenta a andlise dos dados coletados durante a pesquisa
empirica. A questdo é abordada em dois topicos: a visdo dos membros e dos ex-membros das
experiéncias vivenciadas pelos sujeitos durante o periodo em que atuam ou atuaram na EJ de
administragdo de uma universidade federal situada Minas Gerais. O assunto sera tratado em
categorias distintas, a despeito de ser diferente o tipo de envolvimento e a dominagdo
simbolica do sujeito que estd atuante na EJ e que ja& se desligou. A divisdo apresenta
finalidades analiticas, nas quais serdo mostradas as convergéncias e divergéncias dos
discursos. Em uma secdo posterior, sdo apontadas as interconexfes das manifestacOes

empiricas apresentadas com as préaticas das universidades corporativas.
4.1 A visdo dos membros

Compreender como os discursos e narrativas utilizados pela empresa junior constroem
as praticas de seus colaboradores, significa dizer de que forma a mesma influencia e molda o

comportamento e posicionamento de seus membros.

Diante dos dados empiricos, pode-se perceber uma grande mudanca na vida dos
estudantes que participam da empresa junior, comparando sua rotina de antes, durante e
depois de sua atuacdo na EJADM.

Aqui na empresa janior acaba que € um pouco mais puxado mesmo, porque agora

realmente a gente esta trabalhando com mercado, entdo fica uma coisa mais puxada.
Mudou realmente a minha vida depois que eu entrei na empresa janior (M4).

Os membros entrevistados entraram na EJADM no comeco da faculdade, no primeiro
ou segundo periodo, com excecao de dois respondentes, o restante so se dedicava a faculdade,
sem nunca terem se envolvido com nenhum projeto de pesquisa, extensao ou estagio. Até o
momento, a empresa junior é o primeiro e Unico contato dos mesmos com algo fora da sala de
aula, desenvolvido na universidade. Neste sentido, ndo possuem uma visdo ou experiéncia dos
mais diversos programas que a universidade pode proporcionar, conhecendo e vivenciando

somente o que a EJADM proporciona.

O primeiro contato de alguns entrevistados com a empresa janior foi através de
colegas que ja participavam de EJ, em que as experiéncias dos amigos na EJADM ou na EJ de

outros cursos motivam e incentivam sua curiosidade e interesse pela proposta que as mesmas
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oferecem. A Semana Empresarial promovida anualmente pela EJADM também foi um ponto
bem citado, dando uma impresséo geral de que os alunos eram muito bem organizados.
Pelo tamanho do evento, eu via que o pessoal gostava mesmo do que estava fazendo.

Eu ndo sabia muito bem como que era. Ai quando eu pude entrar no trainee que eu
fui saber mesmo como que era (M9).

O primeiro contato também ocorre através de uma palestra que a EJADM faz nas salas
de aula no inicio de cada periodo letivo instigando a vontade de entrar para a EJ no aluno que
acaba de entrar na faculdade, sendo simpaticos, apresentando videos da empresa, exibindo
casos de sucesso de ex-membros, e utilizando de outros artificios no intuito de captar
colaboradores e posteriormente futuros membros.

Uma questdo que a gente aborda aqui € de alguns acharem que est4 distante que a
empresa junior € uma coisa mais fechada e tal. E isso é uma das pautas que a gente
trouxe: o calouro chega, o relacionamento com todo mundo é importante, essa galera

que chega € o futuro da empresa. E uma coisa que eu foquei € que é importante vocé
manter isso (M1).

Todo o comportamento e envolvimento dos membros para com 0s estudantes que
acabaram de ingressar na universidade é crucial para que os mesmos se interessem por ela. O
modo de se portar, a vestimenta, as falas, o relato de experiéncias de sucesso de ex-membros,
a “vantagem” de se ter contato com o mercado desde o comeco da faculdade, o contato com
atividades extracurriculares, entre outras coisas, faz com que a maioria das pessoas tenha uma
boa impressdo sobre a EJADM. E mesmo aqueles que ndo tiveram uma boa impresséo,
possuiram vontade de participar.

De impressdo geral, primeiro eu ndo entendia o que era a roupa social, eu achava
que era uma distancia que criava, mas depois de entrar eu comecei a entender a
realidade do que era, de cliente e tudo, dessa questdo em si. Acabou que eu tive um
pré-julgamento o pessoal que estava sempre na correria e as vezes ndo parava para
ser tdo simpatico, dar atencdo e tudo. Mas depois vocé acaba entendendo também o
lado deles, porque muitas vezes vocé fica em uma correria louca. Entdo nédo é algo
proposital. Entdo muitas primeiras impressdes acabam sendo distorcidas e quando
vocé faz parte vocé compreende melhor. E também vi alguns detalhes que pensei,

um dia eu quero participar disso até mesmo para mudar algumas concepcdes e tudo
(M1).

Minha primeira impressdo ndo foi das melhores porque eu sempre via eles
trabalhando muito, eles deixavam de sair com a gente, a gente acabava nao
entendendo o porqué. E s6 fui entender agora (M3).

O entrevistado M1 teve uma visdo um pouco critica sobre 0s membros que
participavam, antes do mesmo entrar, mas a0 mesmo tempo tinha uma vontade de ser um
deles participando da EJADM. Na visdo dele atualmente, eram percepcles errbneas pois

guando vocé vivencia a EJ vocé entende os porqués de tudo ser como €. Ou seja, mesmo uma
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pessoa com uma percepgdo ndo tdo positiva da EJ, uma vez la dentro, envolvida por todo o
sistema da EJADM, passa a concordar, aceitar e "compreender” como tudo deve ser feito.
Para Vieira e Lemos (2014, p. 260), “as empresas se apresentam como facilitadoras para a
realizacdo dos sonhos. E nesse espaco, por meio do trabalho, que cada individuo busca

realizar-se”.

As motivacdes para escolherem participar da EJADM s&o variadas, como: intuigéo de
que seria algo que desenvolvesse pessoalmente; questdo profissional; oportunidade de
desenvolvimento profissional e pessoal, liderando pessoas; incentivo da familia e de amigos

que j& participaram; curriculo; capacitacdo; oportunidade de vencer a vergonha.

Dentre nove entrevistados, cinco citaram a vergonha e timidez como algo que a
empresa junior ajudaria a superar por ser uma experiéncia engrandecedora, pois o0 mercado de

trabalho exige um perfil de profissional comunicativo.

A opinido dos membros e conversa com os mesmos influencia fortemente na deciséo
de participar da empresa janior, pois causa uma curiosidade nos alunos sobre o que acontece
la dentro. Essa mistificacdo sobre o que é¢ a EJADM, o que se faz nela, 0 sucesso que 0s ex-
membros tiveram, a coloca em um patamar de superioridade, de induzir o pensamento dos
alunos a querer buscar algo intangivel que ela oferece.

Sabe aquela sensacao de eu ndo sei ao certo porque eu tenho que ir, mas tem alguma
coisa me falando que eu precisava participar. Eu passava aqui em frente e sempre
tinha aquele feeling de nossa, tenho que participar disso, sem saber o porqué, mas
tinha alguma coisa que me falava que eu tinha que vir para ca. E acabou que essa
intuicdo que eu estava tendo foi muito séria, foi muito certeira. Porque eu vejo que

eu ndo me arrependo de nada que eu fiz aqui dento, € um desenvolvimento muito
constante, eu consegui aprender muita coisa aqui (M4).

Este depoimento pode ser referenciado a socializacdo por antecipacdo, colocada por
Motta (1979), na qual a mesma é muito significativa tratando-se do desenvolvimento de forte

identificacdo do individuo com um grupo ao qual ele ainda ndo pertence.

A maioria dos entrevistados participou de processo seletivo para entrar na EJ como
trainee sem saber o que se fazia nela. Isso mostra tamanha credibilidade e encantamento que a
EJADM consegue passar para oS estudantes, onde 0s mesmos Sse sujeitam a um processo
seletivo sem ao menos saber qual o objetivo e propdsito de tudo, descobrindo isso depois de
um tempo. Para Freire (1987, p. 38) sdo “[as midias] armas da dominagdo, isto ¢, da

propaganda, dos slogans, dos ‘depdsitos’.
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Eu via que o pessoal gostava mesmo do que estava fazendo. Eu ndo sabia muito bem
como que era. Ai quando eu pude entrar no trainee que eu fui saber mesmo como
que era (M9).

Achava interessante o pessoal trabalhando aqui. Ndo sabia direito o que eles faziam,
mas achava interessante. Ai eu falei, vou ver como funciona isso (M4).

Com a entrada na EJ, a grande mudanca na vida de todos os entrevistados foi com
relacdo ao tempo, que agora é reduzido para hobbies, familia e faculdade.

Hoje em dia eu passo bastante aperto porque felizmente, ndo sei se é felizmente, mas
eu ndo paro nunca (M3).

O tempo reduz bastante, vocé tem bastante coisa para fazer. Principalmente no
trainee, vocé fica bastante sobrecarregado, eles querem te forcar o maximo para
ver o seu melhor. E vocé acaba ficando com pouco tempo para realizar suas
atividades pessoais (M6) (grifo nosso).

Vocé fica mais em funcdo da faculdade e da empresa mesmo. Porque fica bastante
atarefado. Mas também € bastante proveitoso, porque é um crescimento que eu
escolhi, sabia que provavelmente ia ser assim, e com o tempo vocé vai se adaptando
(M1).

O discurso de todos com relacdo a isto € muito parecido, justificando que € uma
questdo de prioridades, de responsabilidade, e que com o tempo se adaptam a rotina. A
superexploragdo que ocorre na empresa fica evidenciada nas falas. Outra mudanca
apresentada por dois entrevistados é algo grave, em que 0s mesmos apontam a EJADM como

sua verdadeira faculdade.

Quando realmente eu entrei aqui dentro e vi o que era administragdo (M4).

Se eu tivesse entrado na EJADM um pouco antes talvez o que eu teria aprendido
aqui na EJADM me ajudaria nas provas, s6 que como eu deixei para entrar um
pouco mais tarde, acaba que eu estou no mesmo nivel, agora no quinto periodo que a
gente comecgou realmente a ver matéria da administracdo eu ja estou vendo aqui
também. Entdo estd no mesmo nivel, por isso que de nota continua a mesma coisa
(M5).

Em outros termos, € na EJADM que se aprende o que é administracdo. As atividades e
o conhecimento da EJADM ajudariam a fazer as provas da faculdade, e ndo o contrario. Esses
jogos de palavras tém muitas concepcdes e ideias por trds. Freire (1987) aponta que usar a
educacdo como pratica da dominacdo é uma atividade que vem sendo feita pelas
organizagOes, que dessa forma mantem a ingenuidade dos educandos, 0 que nem sempre €

percebido por muitos, e os acomoda ao mundo da opressdo (FREIRE, 1987).

Para se adequar aos comportamentos e cultura da empresa, um dos requisitos é usar

roupa social durante todo o momento em que se estd na empresa janior, e segundo 0s
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entrevistados, também é recomendado usar em sala de aula, mesmo que o membro j& tenha

encerrado suas atividades do dia na EJADM.

Dos nove entrevistados, somente um membro acha que é algo que deveria ser mudado.
Os restantes possuem o mesmo discurso, e defendem a ideia de que é algo necessario, da
credibilidade, demonstra profissionalismo, da um carater sério, nas grandes empresas usa-se

roupa social, é algo que faz a diferenca no contato com os clientes da EJ, entre outros.

Porém, em suas falas, muitos expdem que foram entender esta necessidade somente
qguando entraram na EJADM, ou seja, 0 controle e dominagdo na empresa junior esta sendo
exercido de forma sutil, assim como nas organizac@es, direcionados através da subjetividade
que segundo Faria e Meneghetti (2007, p.85) “¢ em sua esséncia controlada pela consciéncia
do sujeito individual ou coletivo quanto a sua conduta no local de trabalho e na rede social a

que se submete”.

A roupa, neste caso, ¢ muito mais do que uma vestimenta. E um instrumento da
empresa que “engrandece” os membros, como podemos ver nos depoimentos:

Na minha visio, as vezes é ruim, mas eu gosto. E ruim porque agora esta calor, e eu

estou sentindo muito calor. Mas é bom porque vai reunir com uns clientes, as vezes

o cliente é uma pessoa muito rica, e assim a gente lida de igual para igual. A gente

ndo fica por baixo e consegue conversar com eles melhor. Assim eles ndo tém um

preconceito da gente, ndo ficam pensando que a gente ¢ ‘zuado’, € avacalhado por

ser estudante. Entdo o pensamento é esse. E ruim usar a camisa social, €. Mas eu
penso que é necessario (M3).

Percebe-se que o fato de se vestir de maneira social, 0 empodera de tal forma que sem
a roupa social, ele se sente inferior a uma pessoa com poder aquisitivo financeiro alto. O
membro se sente desconfortavel com a roupa em certos momentos, mas mesmo assim ndo se
incomoda em usa-la sempre para atender algum cliente que esporadicamente se dirige até a

empresa.

O entrevistado M2 acredita que quando vai lidar com uma empresa maior e mais
tradicional a roupa formal faz toda a diferenca, ja para empresas menores a questdo da roupa
ndo faz tanta diferenca. Desta forma, mostrando a mesma ideia que para lidar com pessoas de
poder aquisitivo maior se deve que ter uma formalidade na roupa.

Quando eu cheguei aqui em vi 0 pessoal de roupa social eu falei eu quero, eu quero
me vestir assim. Porque passa que vocé é mais formal. Passa mais credibilidade para

a pessoa. Acho que agrega muito a gente aqui. Até entendo porque a gente de roupa
comum talvez uma pessoa pense, um empresario que venha aqui comprar um
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projeto, talvez ele ndo leve muito a sério. Mas com a roupa social passa mais essa
credibilidade (M7).

Por mim e por varios aqui, eu ndo acho que roupa vai mudar conhecimento algum de
alguma pessoa. Entdo por exemplo, se eu estou de bermuda ou se eu estou com uma
social meu conhecimento, meu porte, minha maneira de falar e tudo o que eu vou
saber abordar de um cliente vai ser a mesma. Mas uma coisa que eu comecei a
compreender quando eu entrei e realmente pelo fato de estar negociando com o
cliente, é que infelizmente a sociedade ainda se importa com isso e a gente faz isso
ndo por uma imposi¢do nossa de ‘ah, temos que andar bonitinho para pagar de
mocinhos para o pessoal olhar ¢ admirar’. E a questdo da roupa social é algo que
ajuda pelo menos a melhorar essas imagens do que eles ja tém de julgamento sobre
nés. Entdo acaba que quando eu entrei eu entendi e até concordo. N&do queria que
fosse assim, mas infelizmente é a vida em sociedade que a gente tem que ainda tem
um julgamento pelo seu quesito social, como vocé parenta ser. E necessario (M1).

Os membros entrevistados utilizam sempre o discurso de parecerem pessoas Serias e
responsaveis para os clientes através da roupa, acreditam que esta pode influenciar na deciséo

de um cliente para contratar os servigcos da empresa.

A Unica fala destoante dos outros membros foi de M5:

Eu era a favor de usar essa blusa polo que a gente usa s6 na sexta usar sempre, eu
sempre tento aqui trazer para usar, mas acaba que ndo muda, a gente continua
mesmo usando a social porque é aquela coisa né, sempre foi assim, o cliente olha.
Porgue a gente é estudante, entdo a gente tem que mostrar para o cliente que a gente
esta realmente aqui para poder aprender, que a gente vai fazer um bom trabalho. E ai
o0 pessoal acha que vocé esta vestido com roupa social, ele vai olhar vocé com outros
olhos sabe. Eu j4 tive cliente que eu fui uma vez com a blusa polo e ele ficou, nossa
que legal vocés usam um ‘uniformezinho’ com o simbolo da EJADM. Ele ja achou
legal. Entdo é uma coisa que poderia ser mais flexivel porque tem cada tipo de
cliente que é diferente. Eu sempre tento trazer a polo para ficar mais flexivel
realmente. Muita gente ja reclamou, até professor mesmo ndo acha legal a gente
ficar usando social. Distancia um pouco a gente dos outros alunos (M5).

H& uma contradicdo nos discursos. A maioria v& a roupa como algo imposto pela
empresa, mas trés entrevistados dizem que mesmo sendo algo imposto, a questdo é discutida,
o diélogo € sempre aberto, pois muita gente ndo concorda. Percebe-se a dificuldade de se
mudar uma regra de anos, pois ha debates sobre o assunto dentro da empresa, porém a pratica

permanece.

A roupa, neste caso, tenta posicionar a imagem corporativa da EJADM, que também é
um instrumento estratégico, planejado e desenvolvido para fazer uma atracdo e retencdo de
funcionarios, assim como para manter e fidelizar os clientes; sua construcdo € um processo

continuo que visa ao reconhecimento positivo do mercado (VIEIRA; LEMOS, 2014).

Em relagdo ao relacionamento dos entrevistados com os diretores da empresa, todos

afirmam ter uma boa relacgdo, tranquila. Poréem, os entrevistados M2 e M8 observam que tem
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um certo distanciamento, uma auséncia dos mesmos para com 0s cargos mais baixos, de

consultores.

Minha relacdo com eles é boa, mas ndo é uma relacdo que eu posso ter uma relacdo
préxima, que eu possa brincar, que eu possa conversar direito. Tem que ser sempre
aquela relagéo formal (M2).

A gente tem muitos processos que ndo estdo dando certo e a gente vem mal ja em
algumas gestdes e nada estava sendo feito para mudar. E nessa gestdo esta sendo
feito alguma coisa para mudar, para melhorar o clima até, para empolgar mais o
pessoal. Eu estou gostando. E logico que nem sempre eu concordo com tudo, né.
Acho até que as vezes alguns sdo meio ausentes assim, mas, eu lido bem com eles
(M8).

Nota-se que mesmo com a reformulacdo do organograma para diminuir as hierarquias,
ainda é presente na empresa um jogo de poder entre os membros. Na visdo de um dos
diretores, ndo ha conflitos e nem atritos com 0s mesmos.

A gente ndo imp0e aquele momento chefe de faz isso, porque eu sou diretor e vocé é
consultor, por exemplo, € uma coisa que ndo acontece. A gente trabalha muito em
cima do principio de lideranca mesmo, pelo menos eu desenvolvendo aqui dentro,
eu procuro sempre fazer o que a pessoa que esta abaixo de mim, que também néo é
abaixo porque eu ndo gosto muito dessa nomenclatura aqui dentro, consiga ser
melhor do que eu fui quando eu estava naquele cargo, sabe. Entdo a gente trabalha
muito para conseguir desenvolver essas pessoas. LOgico que sempre tem uma pessoa
que pensa de um jeito, outra pessoa que pensa de outro, mas a gente sempre procura

conversar para chegar em um objetivo, sabe? Ter uma coisa que seja melhor para a
EJADM (M4).

Na propria fala do entrevistado se tem uma corre¢cdo do modo como ele se refere aos
cargos inferiores em um primeiro momento - “a pessoa que estd abaixo de mim” -,
demostrando que de certa maneira, mesmo que de forma subjetiva e implicita, a hierarquia

ainda esta presente na empresa.

A relacéo entre os membros depende de cada gestdo na EJADM. Como a gestdo muda
a cada seis meses, ha uma rotatividade grande entre os alunos. Trés entrevistados apontam
gue na gestdo anterior a atual, a relacdo era bem ruim, desunida e com grupinhos. Nesta

gestdo atual todos os entrevistados afirmam que a relacdo esta positiva, com um clima bom.

Contudo, o entrevistado M3 fala que em geral a relagdo é boa, mas com determinados
membros a relacdo € ao ponto de querer que 0s mesmos saiam da empresa. O que mostra

contradi¢des em sua fala e que nem tudo sempre é tdo amigavel quanto parece.

Hoje para mim a relagdo com o pessoal é muito boa. Logico que tem alguns que me
incomodam la dentro ainda, que eu nao tenho uma relagdo muito boa, mas que vao
sair gestdo que vem...se Deus quiser. (risos) (M3).

De acordo com M2, por meio da mudanca de estrutura, estdo tentando alterar também

a cultura para estimular unido dos membros. Estimular a unido dos membros como um time
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para a busca de resultados [ou interesses da empresa] com o discurso de que assim o membro

ird se desenvolver.

A rotatividade é muito alta e depende muito de quem esta aqui dentro. Mas agora eu
vejo o pessoal mais unido, até porque a gente mudou a estrutura e estamos mudando
a cultura, de voltar para resultado, de ser um time, de ser unido. Entdo hoje em dia
eu vejo o pessoal mais feliz, digamos assim, mais motivado a estar aqui dentro.
Porgue antes, eu achava o pessoal meio disperso, parecia que tinha gente que estava
aqui por estar e ndo por querer se desenvolver e dar o0 maximo de si (M2).

Os discursos e narrativas dentro da EJ demonstram respeito pelos diretores e
presidentes da empresa, e em muitos casos 0S mesmos servem de referéncia de
comportamento, de admiracdo ou prestigio pelos demais membros, como um modelo ideal a
se inspirar e seguir.

Com excecdo de dois entrevistados, todos 0s outros membros possuem um colega membro da
EJ ou ex-membro em quem se inspiram para alcangarem seus objetivos pessoais.
Tem pessoas, tem muitas pessoas que sairam daqui, mas que me inspiram muito

sabe. Tem pessoas que eu mantenho contato até hoje, porque é uma forma de me
motivar (M2).

Essas pessoas que saem daqui com essa mentalidade de usar a empresa jlnior como
um trampolim para a carreira profissional, acho que sdo essas as pessoas que eu
tenho como exemplo para mim (M7).

A pessoa pode sentir, mas de vez em quando ela fica envergonhada de falar alguma
coisa. Igual eu pensava muito nisso, ‘nossa diretoria que legal, eles se
desenvolveram, olha como eles sabem’. Mas eu nunca cheguei para a pessoa e falei.
Entdo é uma coisa que assim, é muito pessoal quando a pessoa sente alguma coisa
disso. Eu sou o C4. Entdo assim, j& € um nivel mais elevado assim, da escala
hierdrquica que teria. SO se fosse algum ex-membro de outro periodo. Uma pessoa
que eu sempre penso, foi um presidente aqui da EJADM, conseguiu, passou em um
trainee na Nestlé, e agora ele esta trabalhando na Europa, sendo gerente da Nestlé na
Europa e em todos os paises da Europa ocidental. E um membro mais antigo, néo é
tdo de agora. Até por ser aquela coisa mais idealizada sabe, aquela coisa mais
intangivel de voc€ pensar ‘nossa, que incrivel, um dia eu ainda quero ser assim’.
Acho que seria essa pessoa (M4).

Observa-se que a grande inspiracdo para a maioria dos entrevistados sdo 0s casos de
sucesso de membros que sairam da EJ e que estdo trabalhando em grandes empresas; em
momento algum se “traz elementos para uma discussdo sobre a indole desse individuo”
(ITUASSU; TONELLI, 2014, p. 106). A “ingenuidade” de M7 mostra o quanto deposita-se
na EJ uma expectativa de alavancar o individuo na carreira profissional, como se a EJ fosse

algo crucial no curriculo para se ter “sucesso”.

Todos os entrevistados afirmam que ha encontros informais fora do ambiente de
trabalho, mas muitas vezes os mesmos se dividem em grupos que tiveram mais afinidade;

observa-se assim um grande distanciamento e falta de intimidade dos membros. Percebe-se
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que a “unido” de todos 0os membros se restringe & empresa, mas com grande auséncia de
afinidade entre eles, o que faz com que a diretoria tente os aproximar.
Aqui na EJADM semana passada a gente comprou pizza, depois do horéario
comercial e tudo, para ser uma coisa bem informal mesmo, para a gente se conhecer

e ter um contato realmente. Para sair daquele negécio de é projeto, é trabalho, é tudo
(M4).

O ambiente informal quebra a hierarquia existente entre os membros e se torna um

lugar mais propicio e aberto a se expor opinides, debater ideias que ndo sdo recomendadas a
serem discutidas dentro da empresa janior, como mostra o depoimento de ML1.:

Tem uns dias que a gente discute e tudo. As questdes da empresa, 0 que tem que

mudar, o que ndo, como esta sendo tudo, em um ambiente mais descontraido e tal,

para fugir do formalismo e todo mundo estar falando de igual para igual, expondo

suas ideias e melhorando. Entdo a gente esta tentando trazer isso a tona de novo
porque é um ambiente que eu acho importante (M1).

As posigdes hierarquicas que os membros vao conquistando, segundo os entrevistados,
vao acarretando em mais responsabilidades, principalmente quando se é um lider de uma
equipe. Quando se realiza um projeto, toda a responsabilidade € colocada sobre um membro,
o0 responsavel por ele. Se algo der errado a culpa é do membro que esta a frente do mesmo, e
ndo um problema da empresa como um todo e de todos os estudantes que contribuiram com
ele. Isso faz com que o membro responsavel pelo projeto fique sobre pressdes constantes.

O processo de geréncia ele engrandece bastante, apesar de ser muito macante. E hoje
eu tenho mais responsabilidade porque eu peguei um projeto que eu lido diretamente

com o cliente, eu sou o C3 dele. Entdo eu tenho muito mais responsabilidade,
porque se esse projeto der errado cai tudo em cima das minhas costas (M3).

Quando eu virei C2 eu comecei a ter esse senso maior de responsabilidade. Da
mesma forma como C1. Tudo da empresa parece que é culpa minha, que €
responsabilidade minha (M2).

O gerente de projeto é quem estd frente a frente com o cliente. Quando vai
apresentar o resultado do projeto, quem vai ser o responsavel é o gerente. Se
acontecer alguma coisa errada vai sempre pegar no pé do gerente (M5).

Para M1, a questdo de hierarquia é algo que ndo deveria existir dentro da EJ, ja que

todos ali sdo estudantes e estdo juntos com o mesmo propdsito de aprender.

Acho que por mais que exista a hierarquia e tudo, um ja seja isso ou aquilo, todo
mundo aqui é universitario, todo mundo é estudante. Entdo isso as vezes pode, por
exemplo, para o0 mercado ndo ser um pensamento téo valido dependendo do tipo de
empresa, mas eu particularmente nunca frisei isso na minha cabeca a questdo de
hierarquia e tudo. Entdo para mim é todo mundo muito igual (M1).

O trainee € uma fase de qualificacdo do estudante, no qual durante 2 meses, é avaliada

sua aptidao a ser membro efetivo da EJADM, em que ¢ simulada a realizacéo de projetos, seu
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comprometimento e adaptacdo com a rotina da empresa, entre outros requisitos. Quando
sairam do processo de trainee, 0s entrevistados acreditam que passaram a possuir mais voz e

participacdo na empresa.

Acho que quando vocé é trainee, vocé é muito travado. Coisas que vocé falaria
enquanto consultor vocé ndo falaria como trainee, porque vocé ndo se sente a
vontade e vocé tem medo mesmo de falar alguma coisa que a pessoa ndo goste e
incomode a pessoa e Vocé nao passa, sabe? Acho que esse lance de ser mais aberto e
falar mais e gerar mais opinido muda bastante (M8).

Esta visdo acritica da realidade é fruto de um instrumento alienador que a EJ utiliza,
com aparéncias libertadoras (FREIRE, 1987). Como se observa também no depoimento de
M2.

Acho que eu amadureci também um pouco, sabe. Até por lidar com muito
empresario de mercado, eu me senti mais empresaria. Na empresa junior eu me sinto
mais empresaria de verdade, como se eu tivesse adiantado o meu futuro (M2).

Quando ha algum desvio de comportamento detectado no sujeito, 0S mesmos sao

imediatamente repreendidos.

Quando vocé é trainee, vocé é muito pressionado, muito avaliado, vocé ndo tem
muita liberdade. Eu falava muito as coisas, € 0 pessoal me reprimiu. Quando eu fui
consultor trainee, ja era mais de boa, mas o pessoal ainda me avaliava. E ainda tinha
aquele peso em cima de mim de ndo poder sair falando. Como consultor é tranquilo.
O pessoal é amigo, eu tento ndo falar coisas que podem prejudicar as pessoas e a
EJADM em si. Quando vocé é trainee vocé é muito reprimido e quando vocé vira
consultor vocé é meio solto assim. Eu fazia algumas criticas sobre os processos e tal.
Sobre até o processo de trainee, porque vocé chega meio perdido aqui e te passam as
coisas e as vezes ndo da melhor forma possivel. E as vezes eu reclamava isso e 0
pessoal falou que ndo era bom ficar falando isso, por exemplo, na sala principal que
todo mundo ouvia. Ai eu fiquei meio quieto (M6).

Os conflitos e bastidores das relacdes dentro da EJADM sdo bastante disfarcados. Os
alunos que tem cargo mais altos procuram ter o controle de tudo o que acontece na empresa, e
repreendem as pessoas envolvidas em conflitos através de feedbacks.

Eu ja vi conflito na diretoria, quando eu era consultora, do pessoal brigar porque as
vezes um achava que tinha que fazer uma coisa, o outro achava que tinha que fazer

outra. Entdo eu via pessoas discutindo. Mas nesse conflito eu ndo sei o que
aconteceu nessa época. Porque era meio sigiloso o que acontece na diretoria (M2).

Tem pessoas aqui que ndo vdo muito com a cara de outras. Mas sdo poucas. E néo é
nada explicito, € implicito (M6).

Um exemplo de conflito foi com o or¢camento de um projeto, que foi propositalmente

colocado abaixo do necesséario para nao perder a venda com o cliente.

A gente fechou um projeto que a gente vai ter que viajar para 10 cidades. Ai ndo
orgaram passagem e ndo orcaram hospedagem. Contaram com o carro das pessoas
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que estdo aqui dentro e com familia de fora. Ai nego ficou meio puto, porque como
vocé faz um projeto contando com o carro da galera? Vocé ndo é obrigado a
emprestar seu carro. Entdo se a galera ndo emprestar ndo tem projeto (M8).

Mesmo acontecendo esse erro ao orgarem 0 projeto, em nenhum momento eles
pensaram em retirar da porcentagem de lucro do projeto o orgamento para dar condigdes para
0s membros viajarem. A coercdo é grande pois ou eles emprestam o carro ou ndo tem projeto.
Além disso, tem a questdo das pessoas que nao possuem condi¢des financeiras para bancar
viagens, hospedagem e alimentacdo em diferentes cidades, o que também restringe 0s

membros que irdo ter a oportunidade de desenvolver o projeto.

A competicdo interna na empresa praticamente ndo existe entre os membros segundo

0s entrevistados; a ndo ser em disputa para subir de cargos, o que acontece semestralmente.
O que eu vejo aqui é que nessa gestdo realmente tem uma colaboragdo muito grande,
ndo tem o que vocé competir aqui dentro porque estad todo mundo para uma mesma

meta, um mesmo propdsito. Entdo estd realmente o pessoal colaborando. N&o tem
muito motivo de ter competitividade aqui dentro (M1).

O que acontece de forma sistematica € a competicdo entre empresas juniores
concorrentes e principalmente competicdo para fechar o maior nimero de projetos a serem
desenvolvidos. Mas isso é uma cultura que estdo querendo modificar, pois em algumas visdes,
a competicdo entre os membros é melhor para a empresa do que o comportamento de ajuda e
colaboracéo entre eles.

E uma coisa que eu quero colocar. Porque querendo ou ndo as atividades sdo
divididas, entdo cada um tem a sua responsabilidade ali. Entdo ninguém compete
com nada. Mas acho que a gente tem que fechar mais projetos na minha opinido, na
minha visdo. Quanto mais melhor. Entdo eu j& pensei em colocar meta individual
para cada um, para justamente estimular a competi¢do, porque eu vejo que o pessoal
é muito de competir entre eles assim. Eles competem por coisa bobinha. Mas eu
acho que se eu colocasse isso como uma coisa mais formal, digamos assim, eles iam
usar a competicdo do dia a dia para uma meta mesmo, um objetivo nosso, em

comum. Eu acho que a competicdo melhora o todo. Porque na minha opinido, cada
um da o melhor de si quando vocé esta competindo (M2).

A empresa junior também utiliza de padrdes organizacionais e de gestdo considerados
eficientes e eficazes no seu ponto de vista e sdo passadas para 0 membro suas regras desde
trainee, para 0s mesmos serem avaliados se estdo aptos ou ndo a se enquadrarem no perfil
desejado. O “interesse mutuo” do trabalhador e da organizacdo, se resume no empregado
realizar seu trabalho de acordo com as normas, 0s projetos, 0s objetivos e as estratégias da
organizacao, evitando sempre conflitos ou os escondendo para evitar uma ameaca a ordem
(FARIA; LEAL, 2007).
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O cotidiano dos membros na EJADM é bem flexivel na teoria, pois eles s6 possuem
um horario fixo na semana para estar na empresa, mas todos os entrevistados permanecem na
empresa 0 dia todo pois possuem muitas atividades. E mesmo quando estdo livres é

recomendado vocé estar na empresa para socializar com 0s outros membros.

Quando eu ndo estou aqui é porque eu estou aplicando algum questionario para
algum projeto daqui na rua. Mas assim, é bom ficar aqui, ndo é ruim ndo. Nem todos
0s momentos sdo produtivos ndo, a gente fica aqui muito atoa também as vezes. Mas
come bastante tempo (M8).

E recorrente a pratica de membros da EJADM estarem sempre saindo e entrando
durante as aulas e irem para a EJ, como mostra o depoimento de M2: “eu fico aqui na parte da
manha toda e as vezes eu saio da aula também e venho para c4”. Isso mostra a importancia e
peso que ddo para cada coisa. Existe um grupo de estudos para desenvolver projetos para a
EJADM, o que também mostra que se dedicam aos estudos voltados ao que estdo fazendo la

dentro, de certa forma, deixando de lado a vida estudantil.

As normas formais existentes na EJ estdo presentes no regulamento, no estatuto da
empresa, no manual de como se comportar dentro da empresa junior € com as pessoas
externas a ela. Porém, muitas dessas normas ndo estdo dentro desse documento, fazem parte

de um costume, uma cultura da empresa que ndo estdo nos manuais.

E uma coisa que a gente tem que ficar em cima até mesmo para garantir que nio
fique muito perdido, ache que tudo é festa. Entdo acaba que a gente tem que
trabalhar muito em cima disso. Tem até essas normas que ndo estdo escritas
diretamente, mas assim, que vocé sabe que elas existem, aquelas normas que estdo
na organizagdo, mas ndo precisa estar certinho, tudo detalhado. Porque s&o normas
de convivéncia mesmo (M4).

Essas normas ndo escritas sdo o proprio instrumento de dominacéo e controle exercido
pelos membros, que sdo condi¢Bes preservadas para a manutencdo de estruturas, como a da

EJ, que obedecem a ldgica capitalista.

Como a empresa janior possui 24 anos de existéncia, todos os entrevistados afirmaram
que as normas j& existiam quando 0s mesmos comecaram as atividades na EJADM. A
presidéncia afirma que sdo abertos a mudancgas, se necessario; tudo é muito tranquilo, muito

aberto, muito facil.

E bem tranquilo, porque acaba que cada gestdo entra e sai muita gente, entdo a
medida que saem as pessoas, as pessoas que entram meio que sdo 0s hovos donos da
empresa, entdo é facil mudar (M2).

Ao contrario dos depoimentos dos consultores, que afirmam que tém que se adaptar as

regras e entram no trainee sabendo dessas imposicdes.



60

Algumas normas que sdo debatidas para ver se € o melhor, mas ja tem uma série de
normas que ndo mudam e que so resta aceitar e seguir (M6).

Mas é légico, quando a gente ndo concorda a gente fala alguma coisa. Nem sempre
vai mudar, mas a maioria ja existia. No trainee a gente ja veio treinado a saber que
tinha aquelas regras né. Entdo a gente ja entra sabendo o que a gente pode fazer, o
que a gente deve fazer e o que ndo deve (M8).

O poder de deciséo e julgamento do que devem ou ndo fazer, e como devem ou ndo se
comportar pertence a diretoria e presidéncia, “algumas gestdes mudam um pouco devido a
flexibilidade que a diretoria, a presidéncia da empresa em si demonstra para querer mudar
isso, se achar que esta coerente ou ndao” (Ml). Ou seja, sdo alunos que comandam e
determinam o controle sobre as atividades e consciéncia dos membros. Ndo hd nenhum
acompanhamento de uma pessoa mais experiente, como um professor, ou a diretoria da

faculdade para avaliar o grau de legitimidade das acGes.

Estes tipos de comportamentos se relacionam claramente com a substituicdo das
formas explicitamente autoritarias de adestramento pelas modernas formas de seducdo, de
envolvimento, de adestramento da alma (FARIA; LEAL, 2007).

Com relacdo a metas e objetivos dos membros, é pequena sua influéncia
individualmente para os membros. Essas metas sdo colocadas de maneira coletiva para um

maior faturamento da empresa e para fechar novos projetos.

A gente entende que quanto mais projeto a gente faz, mais plano de marketing, mais
plano de negécios, mais capacitado a gente fica, mais a gente se desenvolve. Toda
gestdo a gente vé com todo mundo, a gente senta com todo mundo e entra em um
consenso de quantos projetos a gente vai fechar naquela gestao e tudo. E aquilo ali é
uma meta que fica na cabeca do pessoal a gestdo inteira. A gente fica martelando
(M2).

A gente fica pegando no pé dele, ‘ah tem que fechar projeto’. Mas é uma coisa de
todo mundo. Todo mundo tem capacidade total de vender um projeto (M5).

O que importa é a quantidade de projetos e ndo a qualidade, a capacidade para se
realizar. O que também pode ser consequéncia da vontade de se ganhar prémios em

competicdes anuais da FEJEMG.

A mais basica de todas é a meta de faturamento. A gente tem que bater tantos mil a
cada semestre. Entdo fica meio claro, a meta fica até no mural, e a gente tem que
seguir aquilo ali, tem que bater (M3).

H& uma grande ambicdo por fechar projetos e gerar faturamento para a empresa janior,

que dentro da universidade ndo tem gasto algum.

A gente ndo trabalha para ter lucro, ndo trabalha para ter nada disso. A gente
trabalha muito em cima de uma gestdo para resultados, em que o resultado seria
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justamente conseguir fechar projeto, conseguir desenvolver a gente. E trabalhar em
projeto. Todo mundo sabe que precisa fechar projeto, todo mundo quer fechar
projeto, todo mundo tem essa responsabilidade com os projetos e com os clientes.
Entdo acho que essa é uma meta nossa, conseguir fechar projeto, conseguir trabalhar
em varios projetos diferentes para a gente ter conhecimento de diversas areas (M4).

Desenvolver os membros na visdo e na cultura da empresa seria fechar a maior
quantidade de projetos possiveis para 0s mesmos realizarem. E uma grande contradicio, pois
todos ficam desgastados, fazem muitas coisas correndo, sem amadurecer as ideias, tudo pelo
objetivo de garantir novos projetos.

Para a maioria dos entrevistados as metas sdo importantes e necessarias, mesmo
quando sdo pesadas e dificeis de alcancéa-las.

A gente corre atras, corre atras e esta dificil. Vocé acaba se virando para tentar bater

as metas. As metas sdo dificeis, mas eu ndo ligo de ficar correndo atras, trabalhando

muito. Eu ndo me incomodo de ficar ralando pra caramba. Mas tem gente que se
sente desgastado. Isso acontece (M3).

Membros que estdo ha pouco tempo na EJ, estdio com muita energia e pouco
desgastados, e com isso fazem tudo o que podem para a EJADM e pela EJADM. Esse
comprometimento pleno exigido dos membros veio como consequéncia da
multifuncionalidade do trabalhador, na qual lhe é exigido um conjunto de competéncias

diversas, onde ele é submetido a um jogo de adaptacdo constante (FARIA; LEAL, 2007).

Para M2, as metas sdo extremamente necessarias, porque € uma medida de mensurar
se a empresa estd crescendo e se 0s membros estdo crescendo junto. Na sua visdo, 0S
membros s6 crescem se atingirem uma meta.

Acho que se a gente ndo tivesse meta, a gente ndo saberia se esta saindo do lugar ou
ndo realmente. Acho que as metas sdo a forma de mensurar 0 nosso crescimento.
Porque a gente tem como principal objetivo desenvolver pessoas, s6 que para
desenvolver pessoas, do que a gente precisa? A gente precisa fechar projeto, a gente

precisa ter um nimero minimo de capacitacdo por gestdo e tudo. Entdo eu avalio
como extremamente necessario (M2).

A cultura propagada é a de conseguir um projeto a todo custo, que seria fechar um
contrato de servico para que a EJADM realize uma consultoria para um projeto do
contratante. Segundo M1, em gestbes anteriores, 0s membros faziam cursos de capacitacdo
mesmo sem ter gerado dinheiro com projeto. Atualmente estdo tentando colocar a capacitagéo
como uma consequéncia do fechamento de projetos. Se fechar projeto e gerar lucro acontece o

Ccurso para 0s membros, se isso ndo ocorrer, ndo tem capacitacao.
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Para M5, as metas teoricamente sdo de todos, mas sempre o responsavel pela direcéo
do projeto é o mais cobrado.

E importante ter alguma coisa para fazer eles motivarem. E eu acho legal. S6 as
vezes nao gosto, por exemplo, do gerente de negdcios ficar s6 no pé de uma pessoa
sO. Esta todo mundo aqui, todo mundo é igual aqui. A gente é realmente uma
empresa junior, entdo esta todo mundo aqui para aprender. Para mim todo mundo
teria que pegar a mesma meta assim, por exemplo, e ndo uma pessoa s6. Mas ao
mesmo tempo que a gente coloca também, quem pega o cargo ja sabe que vai ter
iss0, entdo a pessoa ja aceitou né. Mas eu acharia legal se fosse para todo mundo
(M5).

Em relacdo a mudancas ocorridas na empresa, todos acreditam que contribuiram de
alguma forma para algum tipo de transformacdo dentro da EJ. Segundo M1, a gestdo atual
estd se mostrando mais aberta para questionamentos e aparentemente mais integrada. Porém
ainda tem coisas que ndo devem ser ditas, hd um limite para essa "abertura" de expresséo das

opinides.

A galera te ouve e vocé ndo fica apenas como “reclamdo”. Claro que muitas vezes,
ndo da para vocé falar tudo, porque fica a galera: ‘ah o critico, o critico’. Mas pelo
menos ja de pensamento, eu ndo digo norma em si que ja mudou, mas eu acho que a
cultura. Acho que vocé pode ter uma amizade um sendo mais descontraido na
empresa sem perder o foco, sem perder o profissionalismo. Eu ndo acho que tem que
ser muito engessado. E aquela mentalidade de formar pessoas para o0 mercado. Eu
ndo acho, pelo menos ndo é esse mercado que eu quero entrar, eu ndo quero ser um
robozinho para seguir mercado. As pessoas podem ter responsabilidades, podem ser
pontuais, podem ter diversos valores profissionais sem ter de ser todo hierarquizado,
todo meio travado. Entdo eu acho que isso esta comegando a ser mudado, ter um
toque mais de realmente amizade, colaboracdo com todo mundo sem esse excesso
de formalismo, mas tendo sempre o profissionalismo como valor (M1).

O sujeito que, de certa forma, ndo se conforma ao padrdo instituido é visto como
critico no sentido negativo da palavra. A violéncia simbdlica esta presente na reacao negativa

de seus colegas de trabalho ao ouvirem suas ideias diferentes das que estdo em vigéncia na EJ.

O entrevistado M3 também é um membro que algumas vezes vai contra a vontade dos
presidentes, para fazer algo que considera mais justo. O mesmo tem sempre 0 pensamento de
querer mudar algo dentro da EJADM, mas acredita que s6 vai fazer algo mais efetivo

crescendo na hierarquia de cargos.

Sempre quis entrar e mudar. Como faz isso? Como consultor eu ndo vou fazer isso.
Eu tenho que esperar eu crescer e ter mais liberdade. Primeira coisa né, porque as
empresas juniores, a gente sempre acha que eles sdo todos amigos, mas tem sempre
rixa, sabe? Primeira coisa que eu comecei estabelecendo € que a gente tem que parar
de ter briga com as outras empresas juniores. Que a gente tem que crescer junto, a
empresa junior ndo tem o objetivo de lucro na cabeca, de ganhar dinheiro e vender
projeto a0 maximo, mas sim de desenvolver o membro. Entdo minha ideia sempre
foi unir com as empresas juniores e tentar sempre aprender com 0s outros e parar
com essas bobeiras. Cheguei e parei para conversar com o pessoal. A gente marcou,
foi em um bar junto, reunimos toda a galera, a gente esta trocando ideia, o pessoal
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agora esta aceitando a minha ideia porque os mais velhos ndo aceitavam, os mais
velhos da empresa. A outra coisa eu fiz uma parada que o pessoal ndo gostou muito
também ndo. A gente precisa fazer projeto, a gente tem prazo para entregar. E eu
meio que implantei um portal da transparéncia na EJADM. Eu também estou
mudando o jeito de lidar com o cliente. A gente tem sempre um jeito muito fechado
de fechar projeto, eu estou tentando mudar isso. Estou tentando mudar aos poucos.
Mas eu tenho umas ideias bacanas de tentar parar com essa falta de relacdo da
EJADM com a faculdade entre EJADM e alunos. Os alunos tém uma visdo negativa
da EJADM. Eu tento trazer o pessoal. O pessoal que quer entrar na EJADM as vezes
fica no DA e eu estou |4 o tempo inteiro. Entdo eu tento mudar essa visdo que o
pessoal tem da empresa (M3).

Todos os consultores entrevistados que acabaram de ingressar na empresa tem a
mesma fala de que estdo sendo ouvidos, que expressam suas opinides, que tém voz dentro da
empresa. Uma adequacéo do trabalho no dia a dia é considerada por eles um avango e uma
contribuicdo para “mudancgas” na empresa.

Somos consultores e tem um gerente que comanda a equipe. E geralmente o gerente
ele da muita liberdade para mudar algumas coisas dentro do processo. Entdo, por
exemplo, se é um projeto que tem coleta, como foi no caso que eu ajudei, da gente

ajudar a adequar a coleta com a necessidade do cliente. Acho que o gerente da muita
liberdade para a gente poder ter essas opinides dentro do projeto (M7).

Agora eu acho que tenho voz aqui. Estou sempre indo nos eventos do MEJ, sempre
estudando. E acho que eu estou ajudando a mudar as coisas (M9).

A forma de ilusdo com que estes membros possuem é preocupante, que envolvidos por
esta realidade mitificada da EJ e seus lideres, se acham incluidos e indispensaveis a ela, onde

0s mesmos acreditam que estdo sendo participativos e agentes de mudancas.
4.2 A visdo dos ex-membros

Nos depoimentos dos ex-membros da EJ, pode-se observar como os discursos e
narrativas utilizados pela empresa janior causaram diferentes comportamentos e mudancas
enguanto estavam atuantes na EJADM. Convém notar, a nitidez com que 0s ex-membros se
expressam no que tange aos elementos de dominacdo; diferentemente do exposto pelos
membros atuais. Destaca-se o fato de que existe uma diferenca da fala de um para o outro e
isso demonstra um controle grande da EJADM sobre 0s membros.

Semelhante ao depoimento dos membros, com exce¢do de um entrevistado, todos os
outros ex-membros tinham uma vida tranquila e sem atividades extras em seu cotidiano antes
da participacdo na EJ. A EJADM foi o primeiro contato com algo além de sala de aula na
faculdade.

Eu era menos envolvida com a faculdade antes de entrar na EJADM. Eu era
simplesmente uma aluna da Administragcdo, ndo conhecia direito professor. Mas com
relacdo a amigos, eu sempre tive poucos amigos, mas eu sempre tive amigos, nada
de ndo ter. Ai depois da EJADM eu acho que abriu muito o leque assim, na empresa
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junior, no caso, de professor, conheci muito professor, tornei muito amiga, até me
desenvolveu muito o meu relacionamento pessoal, com as pessoas, sabe? (EM4).

EMS foi colaboradora na EJADM e antes dessa experiéncia, ndo via muito sentido na

faculdade, ndo via muita aplicabilidade no que fazia. Segundo as experiéncias de EM2, seu

cotidiano era bem tranquilo antes,

até que eu entrei. Ai que eu comecei a ver que 0 neg6cio é mais pesado, porque vocé
tem que ficar 14, olhando para o tempo, mas vocé tem que ficar l1a. Entdo assim,
acaba de atrapalhando, porque a faculdade comega a pesar, e 14 comeca a pesar, e
voceé fica, o que eu faco? Vocé fica meio perdida, acaba te atrapalhando um pouco
sim (EM2).

Dos 11 ex-membros entrevistados, 6 ja conheciam a EJADM antes de entrar na

faculdade e 3 deles conheceram através de uma palestra que fizeram em sala de aula quando

estavam no primeiro periodo. O que chama muita atencdo é que alguns ndo tinham a minima

ideia do que se fazia na EJ mas mesmo assim ja estavam dispostos a participar somente pela

primeira boa impressao que tiveram.

Eu ndo tinha muito ideia do que era consultoria, ainda mais porque aqui é
consultoria no caso, ndo sabia 0 que era mesmo. Fui saber depois, quando tentei o
processo, ai fui e soube. Mas até no primeiro periodo quando eu descobri, que eles
foram na sala, eu ndo sabia, mas achei interessante (EM4).

Eu ja entrei [na faculdade] sabendo da existéncia da EJADM, mas eu ndo sabia
muito o que era a EJADM. Eu passei por um processo seletivo que tinha entrevista e
a minha primeira impressao foi muito boa (EM5).

Naquela época que eu apliquei questionarios eu ndo sabia nada do que era a
EJADM, nada sobre o que ela fazia, o que era empresa junior. Ai eles me chamaram
para participar e eu fui, seja 0 que Deus quiser, e participei. Quando eu comecei a
fazer o processo seletivo eu pesquisei sobre o que era a EJADM, do que eu faria
parte e me pareceu ser muito bom (EM9).

Eu via que as pessoas se transformavam muito dentro da empresa janior. Entdo é
uma coisa que eu sempre tive vontade de participar, independentemente do curso
que eu fizesse (EM11).

Apesar de muitos entrevistados ja conhecerem a EJADM por nome antes de entrar na

faculdade, o primeiro contato com os membros causa grande impacto nas impressdes gerais

dos mesmos sobre a empresa. Todo o simbolismo e comportamento utilizado pelos membros

é algo proposital e que realmente surte efeito sobre a visdo dos novos alunos do curso sobre a

empresa.

Eu sempre tive aquela impressdo de que eu faria administracdo para virar um
administrador, um gerente, um diretor, andar de terno para cima e para baixo. Eu
tinha essa impressdo no inicio, antes de entrar na faculdade. Ai no que eles entraram
na sala tudo de calga social, camisa social, o uniforme deles, eles usavam social
completo, s6 ndo usavam o paletd. Ai eu falei, ‘pd, que legal, esses caras parecem
adultos, nem parecem que € estudante’. E eles me atrairam bastante, muito mais
pelas experiéncias que eles passaram |4 na frente do que realmente pelo que eles
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faziam. Eles mostraram fotos de viagem que eles fizeram para o exterior, aquilo me
chamou muita atencéo (EM10).

A minha impressdo foi super legal, eu ainda ndo sabia muito bem qual caminho
tomar dentro da universidade e eles falaram coisas interessantes dentro da empresa,
do movimento das empresas juniores no brasil, e me interessei por causa disso
(EM6).

Eu dei uma pesquisada rapida e fiquei com muita vontade de entrar, porque eu vi
todo mundo com roupa social e pensei, nossa deve ser mé maneiro entrar ali. E ai eu
quis correr atras. Eu achava que eu ia aprender varias coisas, que ia ser igual uma
empresa mesmo, de verdade. Uma empresa de mercado. E eu continuei com essa
impressdo até que eu passei pelo trainee e tive discussdo com o diretor de RH. Ai eu
comecei a mudar muito a minha visdo. Mas acabou que eu voltei atras e resolvi
tentar de novo (EM2).

Pelas falas, percebe-se como as interacdes de varias dimensdes - como da historia,
linguagem, ideologias, conhecimento e cultura - criam sentidos em contextos préaticos
(ITUASSU; TONELLLI, 2014). E é isso que acaba atraindo os alunos ao desejo de participar
da EJ.

Influenciados por esse primeiro contato e consequente boa impressdo sobre a EJ, as
motivacOes que levaram o0s ex-membros a escolherem participar da EJADM foram:
crescimento; desenvolvimento; curiosidade; desenvolvimento profissional e pessoal,
aprendizado; alinhamento de teoria a pratica; vontade de experimentar o que a universidade
tinha a oferecer; complementar o ensino que é passado na universidade; buscar um sentido
para o que estava fazendo na faculdade; curriculo; novas experiéncias; exemplo transformador

da irma, que ja era de uma EJ; e boas referéncias da EJADM.

EMD5 ndo conhecia muito o curso de administragdo, mas logo no inicio ja concluiu que

a EJADM seria a solucdo e a resposta para se destacar no mercado.

Eu entrei muito cedo, entdo eu ndo conhecia muito o curso de administracéo. Mas eu
vi que na sala era muito teoria. Eu vi na EJADM muitas possibilidades. Eu vou estar
em contato com uma empresa de mercado, eu vou conhecer gente nova, gente da
faculdade inteira, eu vou poder viajar, vou estar conectada com uma rede que nao é
s6 aqui, € do mundo inteiro, do pais inteiro. Entdo foram vérias possibilidades,
vérias motivagdes diferentes (EM5).

Os casos de sucesso de uma pequena parcela de ex-membros também sdo muito

usados para captar membros, utilizando de suas fotos e curriculos para encantar os calouros.

Tem muito ex-membro que esta em muito lugar bacana, trabalhando em muita
empresa legal. Entdo isso foram motivos que me levaram. Ver que realmente esse
crescimento acontece. Eu queria ter isso para mim também, eu queria aprender,
crescer, e me transformar mesmo em alguma coisa que eu acho que seria melhor
(EM11).
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E ela [uma amiga] comegou: ‘ndo, mas 14 na EJADM a gente aprende muita coisa, a
gente vai ser assim, a gente vai crescer, vocé vai ter chances de ir para a Ambev’. Eu
falei, ‘porque? Se eu ndo for da EJADM eu ndo posso entrar na Ambev?’ Ai ela:
‘ndo, ndo ¢ isso, ¢ porque tem mais peso, € nd na na...” Ai eu fiquei com aquilo na
cabeca (EM2).

Observa-se que o individuo ndo se envolve com a EJADM somente pelo curriculo,
mas por todo o encantamento e crenga no desenvolvimento que a mesma proporciona aos seus

participantes.

Eu consigo enxergar como eu era muito melhor 14, consegui identificar meus pontos
fortes, meus pontos fracos, consegui me desenvolver, foi uma experiéncia muito boa
(EM1).

Questionados sobre as mudancas no cotidiano com a participacdo na EJ, a maioria cita
modificag0es que impactaram negativamente em suas vidas, demonstrando que no comego
era algo muito bom e levavam a rotina com muita energia, porém, com o tempo a rotina e a
convivéncia véo ficando desgastadas. Esta rotina também atrapalha as aulas de graduacdo dos
estudantes, sendo esta totalmente desvalorizada, como pode-se examinar no depoimento
abaixo, de EM1.

Segundo o depoimento de EM2, os sujeitos concordam e se submetem a vérias
premissas inadvertidamente por ndo terem uma clara consciéncia da realidade. E se o
individuo ndo se adaptar e adequar ao proposto, tudo comeca a lhe contrariar, como observa
EML1.

Foi a minha pior fase na faculdade. Larguei matéria, tomei pau. Vocé ficava o dia
inteiro aqui na faculdade, isso te cansava, isso era um transtorno e ai isso impactava
na minha vida pessoal, no meu estudo assim, muito. Logico que eu aprendi a estudar
com menos tempo, a ser mais focada, a ndo enrolar, mas me atrapalhou muito. Foi o
que me atrasou na faculdade. Depois do momento que eu sai da EJADM eu nunca
mais tomei um pau na minha faculdade. Entdo tipo assim, da para ver esse impacto.
Meio desorganizagdo, sacou? Tipo assim, a minha aula era na porta do lado da
EJADM e eu chegava atrasada, dava uma corrida, saia no meio da aula para
fazer alguma coisa, ficavam me chamando, me gritando na janela. Isso eu
achava, nossa, muito ruim (EM1) (grifo nosso).

Vocé perde o sono. Seu sono fica atrapalhado, fica louco, porque eles te colocam
tanta pressdo, é tanta pressdo em cima de vocé, que vocé comega a sonhar com as
coisas que vocé tem que fazer. O pessoal falava isso eu achava que era mentira. Mas
quando eu estava no trainee, eu sonhei, e eu acordei no meio da noite recitando uma
planilha. Na época do trainee principalmente eu perdi muita aula, ndo sei como eu
ndo tomei pau. Vocé tem uma certa vivéncia, mas assim, o seu desgaste fisico,
sobretudo emocional é muito grande. E muito grande. Parece que vocé sofre uma
lavagem muito pesada. Muda muito, mas como vocé esta ali naquele cenario,
vocé ndo percebe, quando vocé sai, que vocé comeca a ver, 0 que eu estou
fazendo? (EM2) (grifo nosso).

Tem eventos final de semana, tem eventos fora do horario comercial. Entdo é uma
vida de bastante dedicacdo mesmo. Vocé tem que estar |4 para se entregar, porque
acaba que se vocé ndo comeca a gostar da rotina, as coisas véo te desagradando
(EM8) (grifo nosso).
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Os entrevistados EM7 e EM8 tocam em um ponto critico da EJ, que é a questdo do
gasto do aluno para se manter aos requisitos que a mesma exige. O membro tem que arcar
com roupas, transporte, alimentagdo durante todo o dia, viagens, entre outras coisas, que de
certa maneira acaba por restringir a possibilidade de participacdo na organizagdo, caso se

deseje.

Claro que a gente sabe que é para aprender e tal, s6 que acaba que vocé tem que
pagar para trabalhar. 1sso é muito ruim. Vocé tem que comprar roupa, sapato, se
adequar a calca, se adequar a uma realidade que as vezes ndo é sua. Eles
marcavam 0S compromissos, e ndo interessa se vocé tem alguma coisa para poder
fazer. Eles ndo consultavam ninguém. Tudo que vocé fazia era ruim. Eles te
passavam uma atividade, e tudo o que vocé fazia era ruim, tudo era critica, o tempo
todo (...) A gente é estudante, e nem todo mundo tem dinheiro para isso sabe. Eles
poderiam ajudar as pessoas com uma ajuda de custo para fazer isso. Muita gente
aqui sobrevive de bolsa, de bolsa auxilio. A questdo do transporte, eles ndo ajudam
em nada e vocé ter que tirar um dinheiro desse acaba que segrega muito o povo que
esta ali. S6 quem estd ali é quem realmente tem condicfes de se manter. A
maioria das pessoas tem carro. E uma pessoa ou outra que no precisa dessa ajuda. E
comprar roupa na época foi bem complicado, porque essas roupas ndo sdo baratas.
(EM7) (grifo nosso).

Eu descobri que consigo trabalhar aos sabados se preciso, eu consigo virar noites se
preciso, mas eu deixei de sair com amigos, eu acordava cedo no sabado para ter
treinamento, eu ficava o dia inteiro na faculdade. A gente até brincava que vocé tem
que pagar para trabalhar na EJADM por conta disso. Viagem também que eu tinha
que fazer era tudo por minha conta. Entdo tinha um custo a mais para ficar aqui. Eu
gostava muito mais do que eu fazia na EJADM do que o que eu fazia na faculdade.
Entdo se eu tivesse que fazer qualquer atividade da EJADM em escolha com o
da faculdade, eu ia fazer o da EJADM. Porque eu gostava muito mais do que eu
fazia la do que da faculdade. Entdo com certeza isso impactou negativamente nos
meus resultados em sala de aula (EM5) (grifo nosso).

Para EM5, sua vida mudou bastante positiva e negativamente com a empresa janior.
Positivamente em sua interpretacdo por ter encontrado na EJ uma atividade que gostasse na
faculdade e negativamente no impacto das suas notas, por ter deixado as matérias do curso de
lado. E como se a EJADM fosse a sua faculdade, e o curso de administragdo um meio para

entrar na mesma.

Estes depoimentos nos mostram que a dedicacdo total para a EJ e o envolvimento em
seus projetos ndo ajudam tanto no desempenho do aluno em sala de aula, pelo contrério, o
atrapalha. Observa-se também, que enquanto o individuo esta participando da organizacéao e
deixa de lado a faculdade, ele ndo esta alinhando teoria a pratica, fala que € muito usada entre
os participantes para exemplificar motivos para o qual entraram na EJ. Pois se a teoria esta na
sala de aula, e 0s membros da EJADM n&o comparecem na mesma ou a colocam em segundo
plano, ndo aprendem o que seria necessario para desenvolver um bom trabalho pratico na EJ

ou em qualquer outra organizacéo.
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Esta questdo da falta do conhecimento tedrico por parte dos membros € abordada no
depoimento de EM8 como um problema, pois os mesmos fazem projetos especificos para
empresas e muitas vezes sem 0 minimo de conhecimento da matéria que seria a base para tal.

EM8 também questiona a falta de apoio dos professores para orientar 0s projetos.

Outra coisa que eu lembro é a questdo que a gente pegava varios projetos sé que
como a gente entrava no terceiro periodo, a gente ndo tinha visto nem as matérias
basicas que as vezes eram marketing, financas, e a gente ja estava fazendo todo
esses projetos para empresas grandes. Ai eu ficava me perguntando até que ponto
que a informacdo que a gente estava passando era realmente baseada em um
conhecimento técnico, sendo que a gente ndo tinha nem o basico, na época eu nao
tinha visto nem o marketing | e estava fazendo um plano de mercado para uma
empresa. I1sso era uma coisa que me preocupava. E os professores eles ddo pouca
assisténcia. Em todo processo que eu tive daquele projeto eu ndo vi nem uma
reunido que ele sentasse e tal, era basicamente encontros de corredores que duravam
de 15 a 20 minutos no méximo para te orientar a fazer um trabalho super gigante
para uma empresa e que vocé ndo tinha especificagdo. Eu acho que até para 0s
professores mesmo que estdo orientando, eu acho muito valido quando eles forem
orientar ver a especificagdo dos alunos, se j& fez alguma matéria na &rea e tal.
Porque como vocé vai fazer, aplicar um projeto sendo que vocé ndo tem
conhecimento nenhum de finangas, é sé o céalculo que vocé tem, entendeu? Por mais
que vocé tenha aquele treinamento do inicio, ndo é a mesma coisa vocé fazer um
semestre e vocé fazer uma semana, entendeu? (EMS8).

Sobre a maneira de vestir dos membros da EJADM, maioria dos ex-membros
entrevistados ndo concorda, ou acha que deveria ser mais flexivel. Na visdo dos respondentes
é perceptivel o uso da roupa para a funcdo de status na faculdade e aumento de ego para si
mesmo. O discurso propagado dentro da organizagdo € que 0 membro deve se portar melhor

na presenga do cliente, para causar uma boa impresséo.

Eles foram fazer uma pesquisa de mercado que eles sempre fazem para a EJADM,
acho que é anual, e ai os clientes falaram que eles assustaram quando eles viram a
gente tudo engomadinho. Porque eles vinham aqui atras de gente jovem. Ai chegava
ali e via um monte de jovem vestido de velho. VVocé ndo passa muito essa ideia de
reciclagem. Vocé fica seguindo um padrdo de empresa extremamente conservadora,
enquanto vocé tem um monte de jovem. A impressdo que eu tenho, é que eles meio
que te obrigam a usar camisa social porque eles querem passar um pouco de
status frente aos outros alunos. Porque quando vocé esta ali no meio da galera e
vocé esta com a roupa social, parece que vocé é importante (EM2) (grifo nosso).

Quando eu entrei eu achava que era certo, porque a gente tinha que se diferenciar,
aqueles papos que era muito do que eu ouvia e acabei absorvendo; que tinha que
passar uma seriedade e tal. S6 que hoje eu ndo vejo porque que 0os membros da
EJADM tem que usar social. Porque quase nunca vem cliente aqui. Seria um jeito da
gente quebrar um pouco dessa distancia que tem entre a EJADM e os alunos.
Porque na minha visao isso representa muito mais do que sé uma roupa, tem
muito mais coisa por tras disso. Eu acho que é algo que tem que ser mais
discutido. Acho que quando vocé entra na EJADM e vocé pde a roupa social
vocé esta meio que se posicionando para faculdade. Falando: ‘ou, eu sou da
EJADM’. O pessoal nunca vai assumir isso, mas eu como ja estive de dentro e de
fora, acho que eu posso dizer um pouco isso sabe. E realmente vocé falar, ‘nio,
aqui eu trabalho’, sabe? Passar essa impressio mesmo, esse ar de vocé ser
sénior assim, vamos dizer (EM10) (grifo nosso).
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Eles se portam como uma empresa, mas eles sdéo uma empresa junior. E o tempo
inteiro eles querem passar essa imagem né. Eu acho que acima de tudo é um espaco
de aprendizagem, € um espaco da universidade que deveria ser da universidade, que
na verdade fica um pouco separado, mas deveria ser da universidade. E eu acho que
a roupa social s6 deixa mais ainda clara essa separacdo entre os membros e 0s
outros alunos. Porque é um espaco universitario, eu ndo concordo (EM6) (grifo
N0ss0).

A visdo mais critica dos entrevistados sobre o lado distintivo da vestimenta veio

posteriormente a saida da empresa. Quando membros, eles concordavam com o uso da roupa.

Alguns participaram de debates sobre o assunto dentro da empresa e apresentaram
propostas de flexibilidade como usar uma bota padronizada no inverno, usar camisa social de
manga curta no verdo, usar blusa polo, entre outras ideias, com o objetivo de nédo ficar algo
tdo desconfortavel, dado que a “questdo de vestuario ¢ algo que ¢ muito enraizado e ¢ algo

que ja era para ter mudado ha muito tempo” (EM5).

Observa-se na fala de EM9, o grande simbolismo da vestimenta na mente dos que sao
seduzidos pela proposta. E a mesma visdo exposta acima de forma critica e consciente dos

verdadeiros significados do que a roupa representa e vislumbrado por ele de forma positiva.

Eu acho bacana o jeito de vestir porque isso dd uma exclusividade da empresa e
um olhar, tipo, ‘ah, aquele 14 é da EJADM’. Mas podia ser mais flexivel. Eu tive
um problema com isso porque eu ndo tinha nenhum vestuario de social e eu tive que
comprar tudo. Eu comprei uma camisa de 80 reais que eu ndo podia usar. A camisa
ficou Ia no guarda roupa porque ndo falaram antes (EM9) (grifo nosso).

Quando membros, a relacdo com os diretores de nove entrevistados, dentre os onze
respondentes era de distanciamento, principalmente quando eram consultores. O que mostra
ainda mais a questdo da superioridade que exerciam através da hierarquia dentro da EJ. A
maioria tinha contato somente com o Seu superior, com 0s outros diretores era apenas uma

relagdo cordial, ndo tinham muito diélogo.

A entrevistada EM8 possuia uma relacdo normal com os diretores, pois ja tinha
contato com eles antes da mesma entrar na EJ, através do irmdo que era membro. Mas

percebia a questdo de distanciamento e de hierarquia nas relacGes.

Tem uma sala |4 que fica s6 as pessoas com um cargo a mais. Ai as pessoas que
estavam entrando na empresa nem entrava na sala, mudava de sala. Eu via que
realmente era uma questdo desconfortavel, porque tinha essa questdo de
superioridade sO por a pessoa ser um diretor, ou ser um gerente. Era uma coisa que
incomodava as pessoas na época (EM8).

Para EM7, EM3 e EMO a relagdo com os diretores era muito ruim e distante, apesar de

conviverem diariamente no mesmos espaco da EJ e da universidade.
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Eles ndo davam espaco nenhum, eles ndo davam um sorriso. Eles eram muito
antipaticos, mesmo. Ndo davam liberdade nenhuma. Eles falavam, ‘ah, qualquer
coisa que vocés precisarem pode me falar’. Mas mentira, ndo era assim. Tinha uma
lacuna gigantesca (EM7).

Eu tinha um relacionamento mais préximo com o diretor do meu departamento, 0s
demais noés sabiamos o que eles estavam fazendo para o departamento através das
reunides gerais. Fora isso ndo havia um relacionamento préximo de vir perguntar o
que estava acontecendo no departamento, de apresentar mais a visao do nivel tatico
que € a posicao deles, falar sobre a empresa em si. Eu nunca tive uma conversa com
eles (EM3).

Era s6 profissional, ndo posso dizer que alguém ali era meu amigo ndo. Eu lembro
um caso que eu fui almogar com uma amiga minha e ai chegaram seis membros da
diretoria e todos me viram e assentaram em frente a mim, s6 que ninguém me
cumprimentou. Ai a minha amiga perguntou, vocés ndo trabalham juntos, porque 0s
caras ndo te cumprimentaram? Eu falei que havia esse distanciamento. Sempre
houve essa distancia, de eu sou membro e vocé é trainee (EM9).

Apesar da gestdo da EJ mudar a cada seis meses, € com isso também ocorrer a
rotatividade de integrantes que la atuam, a questdo da relacdo entre os membros é colocada
pelos entrevistados como algo “muito dificil, ¢ um grande problema” (EM1). E perceptivel
que a relacdo entre 0s membros gira muito em torno de aparéncias e também se mostram

distantes uns com 0s outros.

Para vocé ter nogdo, a gente como trainee, pouquissimos membros tratavam a gente
como ser humano. Pouquissimos. Os outros que tinham acabado de entrar parece
que ficavam com medo de falar com a gente. Os mais velhos, alguns falavam, mas
assim, eu sou o diretor, vocé é coisa nenhuma. Sabe? E quando acabou a gestdo, o0s
proprios membros que estavam ali, da diretoria, os gerentes, parecem que eles
estavam com um clima muito pesado sabe? Parece que ninguém estava se
suportando mais. Porque todo mundo deixa os procedimentos internos de lado e
quando a qualidade ia cobrar o pessoal ficava puto. Mas s6 que vocé ndo pode
cobrar muito porque a pessoa esta ali em um trabalho voluntério. Entdo s6 quem te
cobra e quem te coloca medo ¢ a presidéncia. Vocé vé, parece uns grupinhos muito
fortes, muito unidos, mas sei |4, ndo parece que é amizade. N&o sei 0 que é. Até
porque, se fosse amizade estariam unidos até hoje, e ndo estdo. Entdo era tudo meio
falsidade (EM2).

A violéncia verbal e psicol6gica € muito implicita e € utilizada pelo sujeito que esta
em parcelas mais elevadas da piramide hierarquica que se sente no direito de rebaixar 0s

membros que estdo abaixo de seu “nivel”.

Eles acham que sdo mais que vocé, e vocé é um mero consultor. Porque consultor,
logo que vocé entra vira consultor. E dai sempre teve essa hierarquia e eu nunca
gostei. E isso. E relagdo mesmo, de eu mando mais que VOCcé e vocé tem que me
obedecer, eu sempre senti isso (EM4).

Acaba que ¢é aquela questdo do profissionalismo que é um dos valores da empresa,
por muitos ndo era acatada. Entdo se eu tinha um problema com vocé fora de sala,
eu ndo sabia ignorar aquilo. Principalmente porque acaba que era todo mundo da
mesma sala, entdo as pessoas confundiam. Eu sou da sua sala, mas chega na
empresa eu sou diretor e vocé é consultor. Eu acho que era uma questao muito
de Ego. Quando vocé fala que é diretor de alguma coisa para um estudante,
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aquilo infla seu ego. Eu vou fazer isso aqui do meu jeito porque eu sou diretor e
vocé é consultor, sendo que dentro da sala de aula a gente esta junto, entdo vocé
tinha que compartilhar comigo e ndo se sentir mais (EM5) (grifo nosso).

Alguns membros se davam bem, outros ndo, mas eles tentavam ndo transparecer
isso. A gente ja via que tinha essa coisa do egocentrismo em um ambiente que
era para ser de aprendizado. Entdo tinha essas picuinhas em alguns momentos
(EMT) (grifo nosso).

Eles criam uma relagdo mais proxima de amizade, de publico, me parece. Até
porque eles convivem o dia inteiro, cotidianamente. Mas em momento algum, como
eu ja disse, me senti parte desses membros assim. E como se o colaborador fosse
menos mesmo. Infelizmente (EM6) (grifo nosso).

E enfatizado pelos discursos que aquele ambiente era de uma empresa janior, a qual

tem por principio fundamental o aprendizado, o qual vem sendo praticado erroneamente.

Outro ponto importante relatado pela entrevistada EM2, é a forma imprecisa do
processo da geréncia, em que o membro é avaliado por provas corrigidas e feitas por alunos
sem 0 minimo de critério ou ajuda de alguém experiente, como um professor que atue na area

do tema da prova.

O processo de gerencia é da seguinte forma: toda semana tem uma redacdo. Quem
faz a redacdo, quem monta o tema € todo mundo da EJADM. Quem corrige a
redacdo é o diretor de operagdes. E eles dividem os gerentes atuais em grupos ou
individual ou em dupla para eles fazerem uma prova para quem quer ser gerente na
proxima gestdo. Essa prova, por exemplo o membro X fez em cima da apostila do
professor de RHII, e ele que corrige. Sé que ele fez a questdo errada, e 0 membro Y
é muito foda e comegou a discutir com ele. Essa questdo esté errada! E ele ndo sabia
argumentar, porque ele tirou a prova detras da orelha. Tipo assim, ele nem tinha
feito RH, ele estava fazendo RH com a gente. Entdo, como uma pessoa que esta
fazendo RH com vocé vai te ensinar e vai te cobrar por meio de uma prova se vocé
sabe ou ndo, se voceé esta apto ou ndo? (EM2).

Dos onze entrevistados, sete possuiam alguém em quem se inspirar, um modelo ideal
atuante na empresa ou que tenha passado por ela. EM2 se inspirava em membros de gestdes
anteriores que foram pessoas boas, com conhecimento e competéncia, mas pondera que nao
era o tipo de pessoas que a empresa incentivava a seguir seus exemplos:

Eles buscam alguns modelos, mas eu acho que eles usam os modelos errados,

porque acaba que o modelo que eles buscam ndo é o modelo de mais conhecimento,
0 modelo de mais competéncia. E o modelo de pessoa mais legal (EM2).

Dois depoimentos mostram que quando esse membro-inspiracdo deixou a empresa, 0S

mesmos se desmotivaram, ndo viam muita razao em estar dentro da EJ mais.

Quando eu entrei na EJADM ele me motivava, me mostrava os pontos positivos da
empresa. O meu grande lider dentro da EJADM foi ele, foi 0 meu primeiro gerente,
do meu primeiro periodo, o meu exemplo era ele. A boa impressdo que eu tenho da
EJADM, a minha vontade de estar l& dentro foi totalmente por conta dele. Eu vi nele
um lider, um exemplo (EM5).
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Quando os dois sairam eu ndo via mais discussdes tdo produtivas quanto na época
deles, eu tinha aqueles dois modelos quando eu vi sai eu ja me desmotivei muito,
eram 0s (nicos que eu tinha como inspiracdo, existiam, mas depois que eles sairam
ndo tive mais (EM3).

Na interpretacdo de EMS8, a questdo da superioridade dos lideres dentro da EJ

eliminava uma possivel admiracao e inspiracao.

Era muito engragado porque tinha muita critica com relagdo aos lideres. Entéo era
muito dificil vocé falar que tal pessoa era exemplo e tal. Por essa questdo também
das pessoas acharem que sO porque era diretor, era superior, entdo meio que tinha
uma certa resisténcia. Entdo era muito dificil vocé falar que vocé vai se espelhar em
alguém, sendo que vocé ndo concorda com certas atitudes (EM8).

Todos os entrevistados afirmam que havia encontros informais fora do ambiente de
trabalho, mas ponderam que eram separados em grupos, raramente era um encontro que
envolvia todos os membros da empresa. Os encontros envolviam assuntos de trabalho e de

lazer.

Tanto encontros informais de trabalho, quanto encontros informais de sair para a
balada, para festa junto (EM10).

Os membros das parcelas hierarquicas mais altas sempre se encontravam e discutiam

coisas da empresa fora dela.

A gente fazia [encontros] uma vez por més, entdo encontrava na casa de alguém e ia
conversar sobre alguma coisa que a gente acha interessante. As vezes era um
problema da EJADM, as vezes era S0 para a gente se encontrar mesmo (EM11).

As posic¢des hierarquicas alcancadas pelos ex-membros entrevistados foram as mais
diversas, mas com relacdo a mudancas ocorridas com os que alcancaram cargos mais altos
dentro da EJ, a maioria afirma que acarretaram em mais responsabilidade e

comprometimento, mas a rotina ndo foi muito afetada.

Acho que basicamente a visdo que eu tenho é que o consultor tem muito mais
trabalho do que diretor. Com gerente néo, acho que gerente ja é um pouco diferente.
Mas comparando o cargo de consultor com diretor, a gente entra e acha ‘nossa, o
cara ¢ diretor, ele ¢ foda’, mas ndo é bem assim sabe? Muda a responsabilidade,
porque as reclamacfes vao cair nas suas costas, todo mundo vai ver vocé como
exemplo e vai te exigir muito. Mas mudancas na rotina de trabalho nédo sdo téo
grandes (EM10).

N&o mudou muito, de EC2 para EC3, como eu falei, logo que eu entrei eu via que eu
estava adquirindo muito conhecimento, pegava e saia com um monte de livros,
porque aquilo tudo era novo, mas depois que eu virei EC3 ndo tinha o porqué ficar
estudando, porque o0 que era novo para mim j& ndo era mais, ja tinha absolvido tudo
que eu queria, ja tinha pegado tudo que me interessava para estudar, os treinamentos
jando me interessavam tanto, como no inicio (EM3).
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A entrevistada EM2, relata um problema que vivenciou quando foi tentar pleitear um
cargo de diretoria. E evidente como os discursos de controle e dominagio realmente afetam as
relacGes ali existentes. As normas que nao estdo nos manuais e que sao passadas na cultura de
gestdo a gestdo como algo a ser temido pelos membros, como as punicdes. Isto mostra o

exercicio desse poder da empresa sobre 0s participantes.

Eu e a ECL, a gente era do ED2. S6 que a gente € as que questionavam, entdo assim,
isso ndo é uma coisa legal. As paredes tém ouvido ali. Qualquer coisa que vocé
falar, qualquer pessoa vai te escutar. Ai a gente queria tentar, a gente pensou em
tentar a diretoria. S6 que na semana, uns 10 dias antes deles abrirem o edital, eles
deram um feedback formal em mim e na EC1. E tem toda uma histéria de quem
tem feedback formal ndo pode se candidatar. E a gente ficou com aquilo na
cabeca. P6, mas eu levei um feedback formal, se eu tentar, eu vou apresentar meu
plano, porque vocé tem meia hora para apresentar seu plano. Eles vdo me chapuletar
de pergunta, perguntando, como é que vocé vai ser uma diretora se vocé levou um
feedback formal? Eles vdo comegar a me humilhar. Entéo assim, a gente acabou,
ndo tentamos. Para vocé levar um feedback formal vocé tem que ter (porque vocé
tem avaliacdo de desempenho de tudo, de departamento, de todos 0s processos que
vocé participa, é a cada dois meses mais ou menos) entéo vocé tem que ter uma nota
abaixo de 3 para eles irem conversar, ver 0 que esta acontecendo. SO que eu ndo
tive nenhuma coisa dessas. Eu ndo tive um histérico. O que eu fiz foi
incomodar. E eu me arrependo de ndo ter tentado, porque sdo 30 minutos que eu
tenho para falar, e eles tem que ficar escutando. E todo mundo da empresa participa,
inclusive os trainees. Eu podia ter escrachado ali. Mas eu fiquei com tanta raiva que
eu ndo me toquei. Porque eu teria tido a oportunidade de falar tudo (EM2) (grifo
N0sso).

Os sujeitos que sdo capazes de compreender as contradi¢des da realidade, tal como a
entrevistada, passam a ter conflitos com o perfil exigido na EJ e, desta forma, sdo mal
interpretados pela organizacdo, pois hd um padrdo em que o individuo deve se encaixar ou 0
mesmo sera ligeiramente excluido. Além disso, os entraves colocados para o individuo que
questiona sdo tantos que ele desiste do exercicio de algumas atividades, o que implica em

receios quanto a continuidade em sua participacao na EJ.

O trabalho acabou encontrando, evidenciado nos depoimentos, a violéncia simbolica e
alguns abusos e praticas que sdo de dominacédo e controle muito fortes. Como por exemplo, a
questdao de feedbacks. A expressdo utilizada pelos entrevistados ¢ “levar um feedback™. A
palavra utilizada por eles ndo é receber, ndo é uma ideia de aprendizado, mas sim de cunho

negativo e punitivo.

Neste sentido, o “levar um feedback” ¢ mais um dos eufemismos, jogos de palavras e
linguagem que tem todo um significado, um sistema linguistico que é um sistema simbolico

da cultura organizacional de dominagdo e poder fortemente reproduzido na EJADM. Em
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certos momentos, esse feedback acontece nos corredores da faculdade, com alunos chorando,

e desta forma, muitas vezes a violéncia simbdlica é explicita.

sobre as mudangas atreladas as posi¢fes hierdrquicas, a interpretacdo de EM8, é no

sentido de tentar se localizar perante as opcGes dentro da EJ descobrindo e fazendo escolhas

no que queria para si.

Eu acho que as mudangas mesmo eram de entender o que estava acontecendo ali, 0
que eu identificava, 0 que eu queria para mim, 0 que eu ndo queria. Entdo a visao
mesmo foi compreender como funciona a rotina ali e ver que algumas coisas ndo
condiziam com o meu perfil (EM8).

Os entrevistados que nédo se tornaram membros efetivos da empresa, mas passaram um

tempo como trainee, relatam certos conflitos ocorridos com 0s mesmos durante 0 processo,

motivos que influenciaram o ndo prosseguimento das atividades na EJ.

Eu faltei uma atividade que eu ndo estava bem, eu estava meio depressiva na época e
foi tipo uma atividade que eu ndo consegui fazer. Ai eles disseram que eu nédo
procurei ir atras dessa atividade e por isso eu ndo ia ser aprovada. Esse foi o maior
motivo, porque o resto eu meio que fiz tudo o que eu poderia fazer. E meio que eu
sai de I& traumatizada com relagdo a questdo emotiva. De s0 ser criticada sabe. Poxa,
critica vocé ja recebe o tempo todo, mas assim, faltava aquela coisa, onde vocé esta
acertando para vocé saber o que melhorar. Porque nunca era assim, era sempre
critica, critica, critica. Tipo, ah esse excel vocé ndo fez muito bem, ah essa prova
vocé ndo fez bem. E tipo, quem séo eles para poder aplicar prova? Era bem louco
(EM7).

Vi algumas coisas la que eu ndo concordava e eu estava passando por uns problemas
pessoais, ai eu tive que optar por sair. Quando eu fui sair eu quis deixar bem claro
que foi pela maneira que foi imposta. Igual uma vez eu ndo lembro o nimero exato,
mas tinha vamos supor, 42 membros e 10 trainees né. Ai ao final do dia compravam
lanche para a galera. Ai eu fui ver, eles compravam 42 pées e sucos. Ai 0 que a
gente entendia? Os péaes eram s6 para quem era membro. E eu achava aquilo errado.
Ainda mais que a sala de convivéncia ficava todo mundo junto. Ai ficava a galera
lanchando enquanto o outro ndo tem. Eu achei aquilo muito errado. E uma vez
também, tem um lugar 1a que todo mundo trabalha junto onde fica uma mesa com
notebooks, ai quando um projeto recebe prémio porque foi um bom projeto, eles
costumam comemorar com lanche. Eu lembro que tinha seis pessoas trabalhando, ai
eles chegaram e pediram para dar licengca porque queriam usar aquela parte. Ai
pensei, ‘eles vao fazer ser alguma coisa importante’. Mas ndo, eles tiraram nossos
computadores e colocaram as coisas ha mesa para eles lancharem. Eu achei aquilo
tdo idiota, a gente estava trabalhando, a gente ndo estava brincando (EM9).

Para EM11, a experiéncia que adquiriu com o tempo na EJ e o contato com pessoas

importantes na sociedade a fez crescer, se desenvolver e ter mais responsabilidade para saber

se portar e representar a empresa. Em sua interpretacéo, ela ndo teria esse tipo de experiéncia

em outro lugar considerando sua idade.

Eu acho que o que mudou, é muito louco, é uma coisa meio exponencial assim sabe.
Acho que talvez ndo pelo cargo que eu ocupei, mas pelo tempo que eu fiquei aqui
dentro. Entdo quando eu comecei, vocé percebe que a pessoa € muito crua, eu nao
tinha muita nocdo das coisas. Eu fazia o que eu tinha que fazer, tentava inovar



75

alguma coisa. Mas ao longo do tempo vocé vai criando uma responsabilidade muito
grande. Entdo vocé vai se desenvolvendo muito. Alguns exemplos, eu era EC5 de
uma empresa junior de 24 anos e eu fiz reunido com o secretario de
desenvolvimento da prefeitura, com o presidente da EMBRAPA, com figurdes sabe.
Al vocé fica assim, caramba né. Ndo no sentido de ‘poxa olha eu no meio desse
monte de gente’. Mas de tipo assim, eu tenho que saber me portar, eu tenho que
saber falar, eu tenho que saber representar uma empresa, eu tenho a responsabilidade
disso. Entdo era muito bacana nesse sentido sabe, de ser uma oportunidade para eu
me desenvolver, porque provavelmente com 21 anos eu ndo ia ter essa oportunidade
em algum outro estagio que eu tivesse fazendo. Entdo acho que é muito bacana, de
se desenvolver pessoalmente mesmo, de oratdria, de postura, de correr atras. Porque
aqui assim, a gente tem que se virar. A gente tem um apoio da faculdade, tem até
certo ponto, porque o resto é a gente que se vire (EM11).

Divergéncias, contestacdo de ideais e opinides sdo comuns em ambientes de trabalho.

Questionados sobre a existéncia deste tipo de situacdo na empresa junior, dez dentre os onze

respondentes afirmam ter presenciado ou vivido algum tipo de conflito. Muitos eram conflitos

disfarcados, mas sempre aconteciam.

Acaba que fica em uma rotina muito exaustiva, e as pessoas ao longo do ano véo se
esgotando, tem muito atrito com consultor e diretor. E muita gente mais nova, ento
tem muita fofoca. Acaba que as pessoas ndo tém maturidade para certos
comportamentos. Entdo por essa questdo de maturidade, do jeito das pessoas, acaba
que tem muitos conflitos pessoais (EM8).

Os conflitos chegam a ser com pessoas mais especificas assim, que tinham um génio
mais dificil, um jeito de lidar com situaces de desafios, situagdes de pressdo que
muitas vezes a pessoa ndo sabia lidar. Entdo direto vocé sai aqui e vé gente
chorando, gente meio puta. Tem horas que vira um barril de pélvora, que uma hora
vai estourar (EM10).

A entrevistada EM5 destaca os conflitos profissionais, causados em sua visao por uma

falha na comunicacdo na abordagem dos detalhes de projetos que os membros executavam

dentro da empresa.

Eles falavam para a gente que a operacdo era o coragdo da EJADM, e realmente é€.
Os principais conflitos aconteciam l&. Tem um gap que eu vejo. O gerente de
negdcios ndo vai participar da equipe de projeto, ele é externo, ele se relaciona com
o cliente e depois vai jogar aquele projeto na mao de outra pessoa. Entdo as vezes o
que o cliente queria, que era captado pelo gerente de neg6cios, e que muitas vezes
era feito pelo gerente de projeto, aquilo havia um gap de informag&o se ndo era bem
transferido. 1sso era um problema, gerava um conflito, gerava ndo conformidade,
qualidade em cima e acabava afetando o resultado do cliente (EM5).

Em contrapartida, a EM3 destaca conflitos gerados por questbes pessoais que se

misturavam com as profissionais. Segundo a mesma, 0s atritos aconteciam principalmente

quando tinha pesquisa de clima na empresa.

Causava atrito entre 0s membros por causa de coisa pessoal que acontecia fora da
empresa e que levavam para dentro da empresa, coisa pessoal causando atrito
profissional (EM3).
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A entrevistada EM1 descreve um exemplo de conflito em que se envolveu. Um diretor
usou assuntos pessoais para agredir a todos que ele suspeitava que estavam envolvidos com
uma fofoca que fizeram dele pelos corredores da empresa junior. Usou da intimidacéo,
violéncia simbolica e verbal com os membros, 0 que mostra o poder e a dominagdo que um

exerce sobre o outro 14 dentro.

Muito conflito talvez pela imaturidade das pessoas, talvez até mesmo pelo
comportamento da pessoa. Mas acho que € a falta de maturidade das pessoas, porque
sdo muito novas né (...). Eu aprendi com isso porque eu via a pessoa e pensava ndo
quero ser igual essa pessoa ha minha vida. Tinha um grupo de pessoas que
realmente estava falando sobre a vida de outra pessoa, de um diretor. Ai, vieram me
falar disso. SO que nem foi tipo, ‘ah vamos falar dessa pessoa’, vieram me falar que
estava acontecendo tal coisa. Foi coisa de corredor sabe, quando vocé para e
comenta. Ai no final do dia, me chamaram, chamaram as pessoas que estavam
fazendo essa fofoca, chamaram quem estava perto dessas pessoas conversando com
essas pessoas porque acharam que todo mundo estava na fofoca. O diretor pegou
uma sala da EJADM, para falar de uma coisa particular. O erro ja comeca ai. Botou
todo mundo sentado. E eu nem sabia 0 que estava acontecendo, sabia que existia um
assunto, mas ndo sabia qual era o assunto direito, estava perdida. E o cara
simplesmente deixou todo mundo assentado, ficou em pé e comegou a apontar e
comecou a agredir verbalmente. Talvez ele estava pensando que era um diretor, que
ele tinha autoridade e podia falar do jeito que ele quisesse com as pessoas, que eram
consultores. E como eu nédo sabia nada, eu fiquei tdo indignada, que eu falei assim,
‘cara o que vocé esta fazendo’.... Ele usou a empresa, ele usou assunto pessoal e
porque, por causa de fofoca sabe. E isso la tem o tempo inteiro. O tempo inteiro.
Isso que eu vi eu fiquei assim, fiquei de cara. Achei muito feio sabe. Isso eu acho
gue nunca vou esquecer (EM1).

Neste sentido, a entrevistada EM2 também relata um exemplo de conflito em que se
envolveu. A mesma foi criticada por um superior da empresa por estar auxiliando os trainees

em suas atividades.

Eu ficava ajudando os trainees porque eu ficava com pena, porque eu passei por
aquilo, eu ndo tenho bola de cristal. Ai eles falaram que eu era protetora dos
trainees. Ai um dia, ele [vice-presidente] assentou na cadeira, com a pose dele de
arrogancia, e disse: ‘porque vocé defende trainee? Trainee tem que sofrer mesmo,
quando eu fui trainee eu sofri’. Eu falei: ‘ndo tem que sofrer ndo. Eles sdo igual
neném, eles ndo sabem como sdo 0s processos aqui. Se eu ndo explicar direito e nao
der um auxilio, eles ndo vao aprender. Entdo tem que ajudar, tem que ensinar, eles
sdo seres humanos também’. Ai ele: ‘ndo, trainee tem que sofrer’. Eu falei assim:
‘eu ndo vou perder meu tempo discutindo com vocé ndo’. E sai. E assim o tempo
inteiro sabe. Aif eles falam que muda, mas ndo muda coisa nenhuma. Porque vocé
vai 14 e vé que trainee continua perdido, eles continuam fazendo piadinha com
trainee, sabe? Esse foi um dos conflitos que eu participei (EM2).

Este relato nos mostra o que Warhurst (apud SILVA, 2003) diz, em que o controle
estd intimamente relacionado ao poder que pressupde a acdo de alguém ou algo sobre o
comportamento de um outro e reflete os interesses da organizacdo e suas posi¢cées dominantes
capazes de impor concepcOes da realidade. Em outros termos, EM2 apresentava um

comportamento que ndo era 0 que a organizacdo esperava de um membro sobre um trainee.
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Sua atitude de respeito e solidariedade para com 0s possiveis novos integrantes nao € vista
com bons olhos, onde a mesma chega a ser apelidada de “protetora dos trainees”. A
organizacdo, representada pelo vice-presidente neste caso, deixa claro a reprovacdo de suas
atitudes e ordena que 0 membro deve tratar mal os trainees, o faca sofrer, como relatado pela

mesma.

A mesma entrevistada relata um conflito sofrido por uma colega de trabalho na EJ.
Um conflito grave que retrata uma grande intransigéncia e auséncia de qualquer solidariedade
pelo proximo.

O pai dela [colega de trabalho, também membro da EJ] teve um AVC, e no dia ia ter
a recertificacdo da ISO. (...). E ai no dia que ia ter a recertificacdo, sdo dois dias, na
quinta que era o primeiro dia, na parte da manhd ela ndo ia poder ficar, porque o pai
dela sofreu AVC e néo podia ficar em casa sozinho, e a mée dela tinha que levar 0s
exames dele para 0 médico que era em Cidade01. Entdo a mae dela pediu, vem para
Cidade02 e fica com seu pai. Ai ela foi, ndo pensou. O pai dela acabou de sofre um
AVC, voceé vai pensar? Ai eles falaram que ela tinha que definir prioridades na vida
dela. Porque né, vocé estd na EJADM, entdo qual € a sua prioridade? Ela falou
assim, meu pai esta doente. E eles, ‘ndo, mas vocé ndo pode abandonar a gente, a
gente estd em uma recertificagdo. Se vocé for a gente vai ter que te desligar’. Ai ela
foi. Depois ela voltou ficou na recertificacdo e eles ndo deligaram ela. Mas chegou
no final da gestdo eles foram 1a e falaram assim, ‘olha, a gente ficou sabendo que
vocé quer continuar na EJADM gestdo que vem, que vocé quer tentar um cargo mais
alto’. Entdo eles ameagaram. Olha, vocé vai sair e ganhar a Fl ou a gente vai te
desligar? [O membro s6 ganha FI se vocé sair no final da gestdo, se vocé for
desliado vocé ndo ganha FI. FI é um documento que fala todos os cursos que vocé
fez, que foram pagos pela EJADM. O certificado eles ndo podem te negar]. Ai ela
saiu, mas ela ndo queria (EM2).

A narrativa nos mostra um pouco da dimensdo das imposicGes e cobrancas da
empresa, colocadas sob pressdo nos membros e de maneira inflexivel, desconsiderando
totalmente o contexto e a histéria de cada pessoa. Esta caracteristica € um dos aspectos da

intitulada “Cultura do Sacrificio”, as “exigéncias excessivas de sacrificios pessoais dos

empregados” (FERRI apud VIEIRA; LEMOS, 2014, p. 262).

Sobre a existéncia de competicdo interna na empresa, a maioria dos entrevistados
afirma que existe, mas que é algo mascarado, ndo € nitido. EM4 expde que 0s membros
tentam incentivar a competicdo no processo de geréncia e processo de trainee, assim como

EM2.

Na gerencia parece que tem isso mais forte. Eu s6 sei que eles ficam o tempo inteiro
falando que vocé tem que ser melhor do que o outro, vocé tem sempre que ser
melhor do que o outro, porque vocé tem que ser sempre mais (EM2).

EML1 coloca a existéncia de uma dissimulacgdo da relacdo de certos membros.

Acho que isso é muito maquiado. Eu ja vi, tipo assim, vocé sabe que a pessoa esta
querendo competir, esta querendo ganhar de outra pessoa, mas trabalho em equipe,
somos todos amigos, EJADM em primeiro lugar. Sacou? (EM1).
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Os entrevistados EM7 e EM10 possuem ideias parecidas, onde concluem que a

competicdo existente é também uma questdo de status e de ego do membro

Acredito que tenha essa questdo da picuinha porque com a competitividade ela
aparece as vezes. Um querendo passar por cima do outro. E eu ja ouvi varios casos
de gente da EJADM passando por cima de professor. E incrivel isso. De professor
falar que ndo era para fazer o projeto e eles fazerem sabe. E a questdo mesmo do
status (EM7).

Se vocé chegar 14 e perguntar se ha competicdo internar todo mundo vai falar que
ndo, que esta todo mundo no mesmo clima e tal. Mas que tem competicdo tem.
Principalmente de Ego. Principalmente na época das elei¢ces, quando tem mais de
uma pessoa disputando o mesmo cargo. Ai o clima fica meio pesado (EM10).

Sobre 0 momento de se desligar da empresa junior, trés entrevistados — EM4, EM6 e

EMI10 - caracterizaram a ocasiao com a mesma sentenca: “‘um alivio”.

dificil.

Na verdade, logo nos primeiros momentos eu ja tinha percebido que ndo tinha nada
a ver com o tipo de coisa que eu procurava dentro da universidade. O tempo que eu
fiquei 14 foi um tempo extremamente ruim, porque eu fazia coisas que eu ndo tinha
vontade nenhuma de fazer. Foi um alivio me desligar (EM®6) (grifo nosso).

Sendo bem sincero eu j& estava meio de saco cheio. Porque eu fiquei 1a bastante
tempo. Eu tentei o trainee pela primeira vez, passei por todo trainee e no final eu ndo
passei. Ai eu tentei o trainee de novo, e fiquei 14 por dois anos trabalhando mesmo,
alocado. Entdo no final eu ja estava bem de saco cheio, bem desgastado, entéo para
mim foi um alivio. Sendo bem sincero, eu ndo sinto saudade. Eu sinto saudade de
estar todo mundo junto, convivendo. Mas do trabalho em si eu néo sinto saudade
nenhuma (EM10) (grifo nosso).

Dois momentos que parece que fui para o céu. Quando eu estava no processo de
geréncia e decidi sair, e dai eu coloquei na minha cabeca, eu vou sair. Marquei de
encontrar com a diretora de operagOes para falar que eu ia sair. Mas assim, eu fui tdo
zen, sabe quando parece que saiu um peso das minhas costas, sabe? Foi tipo um
alivio. E quando eu sai também, foi muito natural, sabe, vou sair. Mas as minhas
duas Ultimas semanas na EJADM parecia que eu estava morrendo, eu néo
estava aguentando mais ficar 14 dentro. Como é que é o psicoldgico da gente né,
eu ndo estava aguentando mais ficar 1& dentro, estava evitando até ir na EJADM.
No final das contas, igual te falei no inicio, é coisa que a gente leva para a vida, mas
acaba que tem coisa que a gente ndo aguenta mesmo. Mas assim, foi um alivio, a
sensacdo foi um alivio (EM4) (grifo nosso).

Outros trés entrevistados — EM5, EM9 e EM11 - caracterizaram como um momento

E bem ruim assim, geralmente é um momento triste, a galera chora. E triste. Mas eu
acho que faz parte sabe. Ndo tem com vocé ficar aqui para sempre. Acho que a
gente trata muito a EJADM com uma pessoa também. A gente personifica
muito a EJADM. Entdo depois de um tempo ela passa a fazer parte da familia, do
seu dia a dia. E vocé fica muito chateado quando sai sabe. Mas assim, acho que é
normal. Chateado no sentido de triste, de saudade (EM11) (grifo nosso).

Apesar de ter saido da EJADM como membro, a entrevistada EM11 continua

auxiliando em projetos como a Semana Empresarial, promovida pela EJ.
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Vocé cria um vinculo com aquilo, é algo que toma seu tempo, que vocé fica imerso
naquilo. Mas conversando com as pessoas, com meus amigos externos da EJADM,
dentro da EJADM, conversando com a minha familia também, eu cheguei a
conclusédo de que eu ja tinha oferecido o que eu podia para a empresa. Cheguei
a conclusdo de que aquilo ndo era o melhor para mim, talvez ndo fosse para a
EJADM também, e que chegou um momento em que eu deveria me dedicar a outras
coisas, ja que eu ja tinha aprendido o suficiente na EJADM. Entdo foi mais um
momento de autoconhecimento, saber o que eu queria para mim, saber o que ja tinha
acontecido (EM5) (grifo nosso).

Pode-se observar, que a entrevistada EM5 pensa mais na relevancia das contribuigdes
que ela pode oferecer para a empresa do que o contrério.

Para EM1, EM3 e EM8 a saida da empresa junior foi uma escolha, acreditavam que ja
tinham estudado e contribuido o bastante. J& para EM7 o momento de se desligar foi algo

decepcionante.

Fica aquela sensagdo de amargura mesmo. Todo o trabalho que vocé fez ndo foi
reconhecido, foi simplesmente resumido a: ‘sim, vocé foi aprovado’; ‘ndo, vocé€ ndo
foi aprovado’. E de novo, com pessoas que sdo da minha idade, pessoas que fazem
aula comigo e assumirem esse cargo € meio pesado (EM7).

A entrevistada EM2 saiu da empresa contra sua vontade, mas ndo se desligou da
mesma. A entrevistada ainda continuou ajudando na execucdo de projetos, mesmo depois de
se retirar da empresa por conflitos internos.

Eu sai porque eu sabia que se eu ficasse mais uma gestdo eles iam me desligar. E por
causa daquele feedback formal ridiculo. Ah, e eu s6 levei o feedback porque eu ndo
puxo saco. Se uma coisa esta errada, eu vou falar que esta errada. Esse meu jeito,
isso incomodava eles, porque vocé tem que ficar lambendo o tempo inteiro. As
mudancas que eu queria fazer, eles ndo iam aceitar. Mas eu ndo me desliguei,
continuei fazendo projeto. Porque eu fiquei com pena. Eu sou uma imbecil, a

palavra correta para mim. Eu sou uma imbecil, sou burra. Eu fiquei para ajudar
porgue eles estavam muito ocupados (EM2).

Os depoimentos de EM2 e EM11 mostram que as mesmas nao se sentem desligadas,
desconectadas da EJ mesmo que tenham saido, e excedem qualquer tipo de norma existente
continuando a exercer atividades na empresa. Segundo Faria (apud JOST; FERNANDES;
SOBOLL, 2014, p. 61) “a realidade social produzida pela organizagao, envolvendo os sujeitos
em seu projeto como ‘colaboradores’, tenta alcangar sua efetividade, sua subjetividade, seus

desejos conscientes e inconscientes, num comprometimento tdo pleno quanto possivel”.

Um comportamento dos membros eficaz e bem valorizado pela EJ é estar fisicamente
no dia a dia da organizacdo o maximo que puder, apesar desta ndo ser uma norma da rotina
dos integrantes, como observa EM1 e EM2. Demonstrando, desta forma, que nédo existe

nenhuma flexibilidade na empresa, como por vezes foi propagado. Esta caracteristica € um
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dos aspectos da intitulada “Cultura do Sacrificio”, a “exigéncia de que os funciondrios

estejam disponiveis o tempo todo” (FERRI apud VIEIRA; LEMOS, 2014, p. 262).

A gente tinha um papel os dias que vocé tem que ficar tantas horas, mas nao € assim.
Mesmo vocé ficando o dia inteiro vocé recebia feedback de presidente, de vice-
presidente. O feedback era assim para todo mundo: fiqgue mais na EJADM. N&o
interessa se vocé fica la o dia inteiro, vocé vai receber esse feedback. Pelo menos
era assim na minha época, tinha muita reclamacdo disso. A gente ficava la, estudava
muito. A EJADM tem uma biblioteca, com os livros igual aqui da faculdade.
Estudava muito, pesquisava muito para a EJADM. Esse que era o problema,
era muito para a EJADM e pouco para mim, pouco para a minha faculdade.
Mas em compensacdo, muito do que eu estudei para a EJADM eu vi na faculdade
também, depois, ai de certa forma isso ndo s6 me prejudicou, mas também me
ajudou muito (EM1) (grifo nosso).

Eles tém que ver a sua cara. Nao basta vocé fazer o seu servico, vocé tem que se
mostrar, eles tém que ver a tua cara 14 o tempo inteiro. De preferéncia conversando,
porque se vocé ficar quieta no seu canto fazendo algum trabalho, ndo pode, porque
vocé ndo esta interagindo. Vocé tem que interagir ali, com eles, porque interagir
com os outros 14 de fora ndo pode. Porque é assim né, o pessoal da EJADM
aqui em cima e o outro é ralé. E basicamente isso (EM2) (grifo nosso).

Todos os onze entrevistados apontaram muitas caracteristicas negativas com relacao a
rotina na EJ, indicando que no inicio “tudo era maravilhoso”, mas posteriormente o desgaste e

a dedicacdo total a empresa sobrecarregam suas vidas.

No inicio eu comecei muito animada, querendo pegar muita coisa e o0 primeiro
semestre realmente foi muito bom. Sé que no segundo semestre deu muito problema
14 dentro porque basicamente eu queria mudar muita coisa, tinha muitas ideias e as
pessoas superiores a mim ndo deixaram eu mudar, infelizmente. Quando entrou
falava que iria ser presidente da EJADM, porque aquela vontade de querer fazer e
acontecer, s6 que as pessoas vao cortando vocé, chega uma hora que vocé fala: ‘T4!
Eu ndo preciso mais disso, bola para a frente’. Acho que qualquer empresa junior,
vocé tem um crescimento e chega uma hora que vocé para de crescer e nessa hora
vocé tem que ir embora, sendo vocé vai comegar a decrescer e dai isso vai ser ruim
porque vocé vai comegar a desaprender coisas que vocé aprendeu, literalmente, tanto
aprender coisas de relacionamento quanto de aprendizado mesmo. Eu acho que
cheguei nesse limite, um ano. Porque eu estava querendo fazer coisas, aprender
coisas, mudar coisas para melhor para EJADM, ndo era nem para mim
pessoal, eu ia ralar, trabalhar muito mais, mas ia ser muito mais motivador e
me cortaram. Mas tipo assim, que eu queria ter mudado, que eu queria estar 14
dentro mudando, com certeza. Mas acaba que chega uma hora que a gente tem que
colocar na balanca, vale a pena o esforco que estou fazendo? N&o, ndo vale. Eu acho
assim, foi bem conflitante a EJADM, mas tudo que a gente passa vale & pena (EM4)
(grifo nosso).

A entrevistada EM4 foi reprimida dentro da empresa ao tentar implementar mudancas,
e isso causou sua desmotivacdo de continuar atuando na EJ, pois somente o que interessa a
direcdo e aos objetivos da organizacdo pode vir a tona (FARIA; LEAL, 2007). As
entrevistadas EM6 e EM7 classificam seu cotidiano na empresa como traumatico:

Eu ndo me identifiquei com as pessoas que faziam parte da empresa em nenhum
momento e ndo me senti parte de um coletivo. E senti que existia um chefe, que
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existia uma hierarquia e isso é muito ruim para um coletivo principalmente quando
se fala em universidade que é um espaco que deveria ser mais coletivo né (EM6).

Vocé era julgado o tempo todo. Vocé ndo tinha vontade de acordar e ir para o lugar,
porque vocé era julgado o tempo todo, todo o seu comportamento era avaliado o
tempo todo por pessoas que em teoria estdo na mesma condi¢do que vocé. Nunca
chegavam para te elogiar. Os feedbacks eles davam uma amaciada, ‘ah, vocé fez
isso de bom, mas tirando isso’... ai sentava a critica. Meio complicado. Porque vocé
ia desmotivada. Claro que vocé ndo quer uma pessoa que fique passando a mdo na
sua cabeca o tempo todo, mas vocé acordar e saber que tudo o que vocé esta fazendo
é ruim, é problemético, te desanima sabe. Era basicamente essa a rotina. Ai toda
semana era um milh8o de atividades, mais a faculdade e ainda te cobravam de ndo
faltar nas aulas (EM7).

E unanime a resposta dos entrevistados sobre a existéncia de regras na empresa, mas
alguns abordaram que presidentes e pessoas com uma hierarquia maior muitas vezes nao
cumpriam. O trainee é crucial para a pessoa se adaptar ou ndo ao jogo da transformacdo de
sua personalidade na que eles esperam que um membro tenha. E desta forma, colocam as

regras para tal fim.

Quando a gente estd no trainee, eles comegam a passar como que vocé deve se
comportar a partir do momento em que vocé se torna um ‘aluno EJADM’. Porque a
partir do momento que vocé entra na EJADM, vocé estd com a marca EJADM.
Entéo tipo assim, é como se vocé virasse um robd (EM2).

Os Campistas tinham uma politica, passavam para 0s trainees, os trainees tinham
que cumprir e eles ndo cumpriam. Eles tratavam os trainees diferente, eles nédo
podiam conversar. Meio que aquela relacdo de superioridade mesmo.
Tratavam mal. Vocé pedia uma informacéo e eles ndo davam, porque de acordo
com eles a gente tinha que procurar. S6 que eles eram extremamente inacessiveis.
Diziam que eram acessiveis, mas eram totalmente inacessiveis (EM7) (grifo nosso).

Vocé esta entrando em um processo seletivo, e ai ja tem os que sdo os integrantes da
empresa e ai vocé tem que ter essa diferenciagdo, vocé é s6 uma pessoa que esta
guerendo entrar e eles sdo integrantes. E ai tem uma série de coisas que vocé ndo
pode fazer. La vocé simula um projeto e vocé tem um cliente, e no que vocé lembra
de alguma coisa e quer falar com o seu cliente o cara pode estar do seu lado, mas
vocé ndo pode falar com ele, tem que estabelecer um horario. Isso eu achava meio,
poxa, o cara est4 aqui do meu lado e eu ndo posso falar com ele. Sdo umas regrinhas
meio bobas (EM9) (grifo nosso).

Este padrdo, modelo ideal esperado de um membro da EJADM é apontado por EM6

como um fator critico sendo exercido dentro da universidade.

E perceptivel que existem regras, existe um tempo de dedicacdo que € quase
integral, e quando a gente vai entrar gente passa por uma entrevista. E essa
entrevista deixa claro que existe um modelo de pessoas que eles procuram, assim
como em qualquer empresa. Mas é um padrdao mercadolégico mesmo,
empresarial dentro da universidade que é um espaco de aprendizagem que
deveria ser aberto a todos né. Isso é um ponto critico assim. Mas se criou um
padrdo, existe um padrdo para entrar na EJADM. Isso é perceptivel principalmente
nas entrevistas (EM6) (grifo nosso).
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Este tipo de conduta abordado no discurso acima, mostra que a EJ estd se portando
contrariamente a um dos preceitos da universidade, colocado por Faria e Leal (2007, p. 184-
185) que seria a “interagdo entre o conhecimento ¢ condi¢cdo humana, ou seja, a conhecimento
como um processo libertario e ndo como um conjunto de habilidades para emprego em um
projeto circunscrito a interesses definidos externamente aos sujeitos por outros individuos que

dominam as estruturas de poder”.

Este argumento se confirma mais uma vez com o depoimento de EM11, onde o
membro deve seguir o prototipo ideal difundido pela empresa, ou podera ser desligado se néo

se adequar as normas.

Sempre tem norma com relacdo a horario, a prazo. Entdo a partir do momento que
vocé ndo cumpre, vocé vai ter um feedback que essa postura ndo é legal, que ndo é o
tipo de postura que a gente prega aqui dentro. E ai a gente da mais um feedback
se a pessoa melhora ou ndo, ela pode ser desligada. Mas nunca é uma coisa,
vamos dizer assim, autoritaria (EM11) (grifo nosso).

O néo autoritarismo citado pela entrevistada, também nos mostra que as ideias sao

colocadas de maneiras sutis, mas com seus objetivos declarados.

O exercicio de dominagdo e controle do membro se d& pela sagacidade das normas
historicas, dos mitos dos feedbacks e do medo que é colocado em cima de cada um dos
membros - principalmente os de baixa hierarquia -, tudo passado de boca em boca. A

entrevistada EM3 ndo procurava entender as normas, somente obedecer.

Nos tinhamos que conhecer e decorar as politicas da EJADM, tinha que saber a
missdo, a visdo, a forma que nds deveriamos nos portar perante cliente, o horario de
atendimento, havia estatuto e o regimento interno, era preciso seguir tudo aquilo.
Quando eu entrei eu nunca peguei para ler, eu sabia o que falava pelos
corredores, como deveriamos nos portar, o que era certo, 0 que era errado, mas
nunca peguei para ler mesmo. Se na minha primeira gestdo, logo que eu sai do
trainee, me perguntassem alguma coisa do regimento eu ndo sabia, eu sabia o que
era certo ou errado pelo corredor que o pessoal comentava (EM3) (grifo nosso).

EMDS relata que os superiores da empresa eram bem restritos com relacdo a roupa
social, cobravam postura dentro da sala de aula e norma de fazer housekeeping, que seriam 0s

préprios membros divididos em grupos para limpar a estrutura da EJ.

Por conta de ser aluno da EJADM a gente pregava que a gente teria que ser alunos
exemplares, com intuito de preservar a relagdo com o stakeholder, por conta de os
professores estarem 14, dos alunos também. Mas isso era uma coisa que gerava
discussdo porque a maioria dos membros ndo conseguia isso, aliar o que a gente
falava de tentar ser bons alunos e conseguir atingir boas notas, ser aluno
exemplar, participativo (EM5) (grifo nosso).
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Segundo os onze ex-membros entrevistados, todas as regras da empresa existiam antes
dos mesmos serem participantes. Alguns deles tentavam discutir algumas questdes, mas a

resisténcia da presidéncia e dos diretores para mudancas era grande.

Mas assim, sempre foi discutida, se vocé reclama, beleza, vamos discutir, todo
mundo |4 tem cabeca aberta para isso, entendeu? Acho isso importante. Pelo menos
era comigo. O que eu estou te falando aqui, alguém que entra antes ou depois pode
te falar uma coisa completamente diferente. Tem uma norma. Mas se vocé nao esta
confortavel vocé tem a liberdade de expor e ver o que da. Agora, se eles vdo acatar a
sua reclamag&o ou ndo, ndo interessa (EM1).

Algumas foram discutidas, foram modificadas, retiradas, mas a maioria delas, a base
delas no geral ja existia desde o inicio, desde que eu entrei (EM10).

Aparentemente hd uma abertura para os membros exporem suas opinides, segundo
EM1 e EM10. Porém, verifica-se que esse acesso para 0 membro estar realmente fazendo a
diferenca, participando de algo, mudando normas é na verdade uma ilusdo, pois a empresa
existe ha mais de duas décadas e praticamente todas as suas normas continuam as mesmas;
pouco se Viu nos depoimentos uma mudanca da postura da empresa. Notamos que as regras e
normas estdo muito enraizadas no comportamento dos membros. Muitas delas séo

ultrapassadas devido a conjuntura atual.

A gente tentou discutir a roupa, porque a gente é empresa Janior ndo é executivo
para ficar andando de roupa social. Ficar andando na Federal de roupa social causa
até um conflito com os préprios alunos, sabe? Eu sentia isso. O sapato também, no
inverno a gente queria colocar uma botinha porque aquele sapatinho ndo esquenta, e
aqui o inverno é gelado, colocar uma botinha baixinha, faria um padrdo, mas o DGP
ndo aceitou. (EM4).

Eles comegaram, resolveram mudar e colocar camisa polo na sexta e sapaténis. Foi
assim, foi um avanco. Mas foi muito dificil, teve muita gente conservadora, olha que
coisa retardada né, ter gente conservadora dentro de uma empresa junior que é feita
de alunos em pleno século XXI, 2015. Mas enfim. Mas nédo foi uma coisa meio que
discutida, sabe. Foi uma coisa assim, vocés podem vir de camisa polo, mas se tiver
reunido com cliente tem que ser camisa social. Entdo mesma coisa que nada, na
minha opinido (EM2).

Constatamos uma configuracdo e atitude dos membros superiores perante 0S

participantes totalmente arcaica e fora do contexto do que deve existir em uma universidade.

N&o existe um debate sobre como a empresa deveria ser, esse tipo de coisa. Uma
construgdo coletiva. E uma empresa mesmo, que ja tem a forma de acontecerem as
coisas, ja tem a sua vida propria, digamos (EM6).

Quando vocé chega 14, no primeiro dia eles ddo uma palestra falando o que é a
EJADM, como faz as coisas, como segue as regras l& e é assim. Nao é nada do que
vocé quer, do que vocé acha disso, se para vocé esta tudo beleza (EM9).
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Dez dos onze ex-membros entrevistados afirmam que existem metas dentro da

empresa. Elemento que para os membros foi algo confuso e suas respostas as vezes foram

contraditorias.

Vocé sabe 0 que é a EJADM, os objetivos da EJADM, e vocé comeca a ter meta
para tudo o que vocé faz. Porque é a partir da meta que vocé consegue monitorar o
seu resultado, diariamente. Era muito foco a meta. Muito foco a meta (EM1).

Metas de faturamento e de vendas de projetos foram destacadas por seis entrevistados

como as metas mais estimuladas a serem alcancadas dentro da EJ.

Essas sd0 as metas basicas da EJADM. E faturamento e fechar projeto. E eles te
colocam louca, vocé fica doida com esse negécio do faturamento e de bater a meta.
Eu era do ED2 e eu vi que estava todo mundo sobrecarregado, ninguém aguentava
mais fazer projeto. Os projetos ndo ficavam bem feitos. Ndo tem como. E
humanamente impossivel. E ai eu ficava puta com essas metas, mas eram as metas
que eles mais batiam. Faturamento e fechar projeto. Porque se fechar projeto vai ter
lanche. E sério. (risos) (EM2).

As pessoas davam muita énfase para isso. Entdo a gente fazia de tudo para bater
meta de faturamento de projeto. Eu como EC4 eu tinha um cronograma rigido me
segurando, entdo era algo que se tivesse um dia atrasado vocé tinha que se reunir
com a qualidade para explicar porque aquilo estava atrasado. Vocé tinha na reuniao
geral um gquadro que mostrava 0 andamento do projeto, se estava um dia adiantado
estava l4, ou estava um status de atraso no seu projeto. Mesmo que fosse por conta
de uma melhoria que vocé estivesse fazendo, ‘nio, no cronograma estava
aquilo, trés dias para a definicio de um problema’ e vocé tinha que cumprir
aqueles trés dias. Isso era algo que causava discussdo e um desgaste de energia
desnecessario (EM5) (grifo nosso).

O depoimento de EM5 mostra total contradicdo ao que se deve fazer uma EJ, que é

aprender. Aprender sob pressdo, querer e ndo poder inovar por conta de prazos € um

paradoxo. Segundo EM10, a dimensdo da meta é discutida a cada semestre, 0 que pode ser

expandida ou reduzida, dependendo da visdo dos estudantes que estdo em cargos superiores

na empresa.

A cada semestre é definido um nimero de projetos que deve ser vendido, o valor de
faturamento, na parte de cada departamento tem as metas de departamento. Tem 0s
departamentos e tem as metas. Tipo satisfacdo de cliente, realizagdo de projeto
dentro do prazo, ai varia de departamento para departamento (EM10).

A avaliacdo das metas na visdo dos gerentes, era algo depreciativo para 0 membro e

seu desempenho na empresa, o atrapalhava devido as pressdes colocadas sobre 0 mesmo.

Acho que as pessoas focavam muito em faturamento e ndo tanto em
desenvolvimento de pessoas. E acabava que o gerente de negdcios tinha uma
pressdo muito grande sobre ele. Ele tinha que fechar projeto s6 por conta de um
valor que era estipulado. Tinha umas coisas que ndo faziam muito sentido. Acho que
esse era o0 problema. Para mim o foco tinha que ser desenvolver pessoas, e 0
faturamento uma consequéncia, ndo o contrario (EM5) (grifo nosso).
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As vezes éramos muito pressionados para entregar um projeto em dia, sendo que o
objetivo da EJ era a gente estudar para poder aprender. O papel da EJ, é que os
alunos tém que se desenvolver, acho que o objetivo melhor é esse de buscar estudar,
s6 que como tem aquela pressdo de entregar no prazo, o cliente fica em cima o
tempo inteiro, querer nos tratar como empresa de mercado sendo que nds nao
somos, n6s éramos cobrados como empresa de mercado sendo que nés tinhamos que
estudar, n6s ndo éramos profissionais ainda (EM3).

Para EM1, as metas eram erradas na sua forma de construgdo. As mesmas eram feitas

somente por alunos, baseados no que eles consideravam que seria interessante para empresa.

Eu acho que pecava um pouco, na hora de construir essa meta sabe. Eu
participei logo que eu entrei de uma reunido dessas, que sé quem participava
era, cargo alto e o ED1. O que um as vezes que estava em um periodo
avancado da faculdade falava uma coisa porque tinha uma cabeca, e 0 outro
ndo, era uma cabeca diferente. Eu achava muito vago sabe. Eu ndo me senti
confortavel. Mas claro que meta € 6timo para vocé monitorar resultado, para
vocé conseguir ver se o seu trabalho estd gerando resultado. Mas eu acho que
tem que ter um limite. Um problema da Empresa Jlnior é esse, é saber dosar
0 que voceé esta fazendo. E falta realmente de alguém que tenha experiéncia,
alguém mais velho, tipo um professor, para falar o que estéa certo, o que esta
errado, porque vocé acaba errando muito |4 dentro. E porque vocé é um
estudante. Acho que isso é aceitavel, mas ai é que esta o perigo (EM1).

A divergéncia dos alunos em relacdo a meta se dava a partir de discussdes dos cargos
altos, nos quais uns achavam que deveria ser alta para ser desafiadora e outros defendiam ela
mais baixa para ser realista. Tudo era feito na base do que achavam e ndo por alguma teoria

ou histdrico da empresa. Ndo havia alguém com experiéncia para orienta-los nesse caso.

As entrevistadas EM2 e EM4 destacam o fato do foco da empresa em lucro acima do
aprendizado e desenvolvimento dos membros, aceitando e executando muitos projetos que
deveriam ser avaliados de maneira mais aprofundada. As mesmas questionam qual é a real

causa da busca por maiores faturamentos.

Eles tém uma necessidade de fechar projeto, de dinheiro, dinheiro, dinheiro. Eles
ndo pagam nada. O espaco ali é cedido, 0 maximo que eles pagam é um treinamento
para o pessoal. Mas eu ndo vejo légica nisso. Eu acho que a meta tinha que ser
assim, vamos fazer tantos projetos de marketing, disso, daquilo para a gente ter uma
experiéncia, uma vivéncia nessa area. Mas ndo, eles querem fechar projeto. Tanto
que eu entrei em 2015 e a gente estava com problema. Porque fecharam tanto
projeto em 2014 porque queriam ganhar um prémio, prémio mineiro de maior
faturamento, ganhamos. Mas ndo adiantou nada, porque chegou em 2015 e o0s
projetos que fecharam em 2014 para prémio acabaram tendo que ser cancelados.
Porque vocé ndo tem condigdes de fazer alguns projetos que foram fechados. Vocé
ndo tem capacidade de conhecimento mesmo, porque tinha projeto que era analise
de producdo, tinha projeto que sabiam que o cliente queria uma coisa e depois no
meio do negécio ele foi mudando tudo (EM2).

A gente é estudante, a gente nao é profissional. A gente € aluno, a gente ndo é nada,
a gente esta aprendendo. E dai eles queriam, tinham essa meta de fechar tantos
projetos, qualquer que seja o projeto. Ai 0 que acontecia, eu via problema desde o
inicio do atendimento, porque eles fechavam projeto com diagnoéstico errado. S6
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que estavam téo desesperados de fechar projeto, que as vezes falavam o que o
cliente queria ouvir, entdo fechava projeto que no final das contas ndo vai dar
resultado nenhum para o cliente (...). Ai comecava a jogar a culpa ha EJADM, claro,
a EJADM esté errada. SO que é o negdcio, meta de fechar projetos, eu achava um
absurdo. Para mim, eu acho que a gente tinha que fazer projeto, por exemplo, 500
reais, para manter a EJADM ali, papel. Porque energia elétrica, internet, é tudo a
Federal que da. A gente ndo paga isso. O que a gente tem que manter ali dentro?
Material de limpeza, é claro, a gente paga mesmo e as coisas de escritério, acabou.
Porque a gente nédo recebe salario. Entdo essa meta eu discordava completamente, e
do valor dela também, que tinha um valor médio de custo de cada projeto e eu
achava um absurdo (EM4) (grifo nosso).

Um dos motivos de EM9 de sair da EJADM foi a questdo das metas. O ex-membro

teve muito atrito com isso no periodo de suas atividades.

Eu achava que ficava muito sobrecarregado. Porque eu acho que a EJADM s0
existe por causa da faculdade e ndo o contrario. A faculdade ndo existe por causa
da EJADM. Entéo a gente ndo pode deixar os afazeres da EJADM se sobressair a
faculdade. Uma coisa que eu achava ruim, porque isso foi sempre falado que aluno
EJADM tem que ser exemplo na sala de aula. Mas por diversas vezes eu vi
alunos faltando aula para fazer coisas da EJADM. Entdo como eu vou ser um
bom aluno se eu ndo estou indo na aula? (EM9).

Segundo EM10, muitas metas sdo antigas e vao sendo absorvidas e passadas pelas

gestbes, sem questionar a necessidade delas.

Nunca foi discutido o porqué de ser essa meta, ou se foi discutido foi muito
superficial. Porque assim, a EJADM j& tem 20 e tantos anos de existéncia. Entdo a
cada gestdo vai passando para outras o que foi feito, vai fazendo a cogestdo. Entdo a
gente absorve muita coisa sem questionar e sem saber a real necessidade daquilo
sabe. Sdo metas que muitas vezes pode engessar o trabalho do pessoal 14 dentro e
que ndo necessariamente vai gerar um resultado bom para a pessoa (EM10).

Com excecdo dos trainees e da colaboradora, todos 0s outros entrevistados acreditam

ter contribuido para algum tipo de mudanga dentro da empresa. Para EM1, “cada pessoa que

passa por la, a visdo de cada pessoa ja ¢ uma contribui¢do”. EM8 contribuiu principalmente

no nucleo de responsabilidade social:

A gente chegou a tragar vérias coisas legais para estar fazendo, realizamos varias
coisas legais que antes ndo tinha e comegou a ter. Entdo acho que nessa parte que eu
tinha mais interesse, eu consegui fazer mais as coisas (EM8).

EMD5 criou o manual do trainee, mas ndo sabe se apds sua saida da empresa janior

continuaram usando.

Quando eu fui consultora eu decidi junto com o pessoal de criar um manual do
trainee, ndo sei se usam isso hoje, mas era um manual escrito, dando boas vindas,
explicando um pouco da empresa e falando um pouco do que a gente esperava deles
e quais os objetivos da EJADM. Foi algo que se manteve por dois trainees, e que eu
participei da criacdo (EMD).

EM10 contribuiu para tornar o ambiente mais informal, mais proximo entre as

pessoas.
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A EJADM antigamente, quando eu entrei ela tinha uma estrutura muito rigida. Os
membros ndo podiam nem conversar dentro da EJADM que ja tomavam
adverténcia. Era coisa bizarra assim, bizarra, até meio assustador assim. Eu acho
que contribui para tornar um ambiente com mais informalidade, mais proximidade
entre as pessoas e que ndo deixasse de gerar resultado por causa disso. Entdo tinha
muitas regras la que eu questionava até mesmo na brincadeira, mas que o pessoal via
que eu estava questionando aquilo porque eu ndo concordava e que eu achava aquilo
estUpido, que ndo precisava estar ali para gerar resultado, para o pessoal estar
trabalhando (EM10) (grifo nosso).

EM11 contribuiu principalmente na mudanga da estrutura organizacional da EJ. A

entrevistada fala como se ainda fosse membro da empresa, como observado anteriormente, a

mesma nao cortou vinculos mesmo tendo saido da organizacéo.

A gente tem a avaliacdo de desempenho aqui dentro e tal. E ai ela era muito chata,
muito engessada e a gente tentou melhorar um pouco. E a Gltima coisa foi a estrutura
organizacional da empresa mesmo que a gente mudou na ultima gestdo, que era
hierarquica, bem quadradinha e tudo. E a gente mudou isso voltada para a parte mais
de projetos, que é o nosso foco (EM11).

A entrevistada EM3 exp0e que contribuiu para os projetos que desenvolvia. Mas sente

falta de um reconhecimento do trabalho que executou por parte dos membros atuais.

Hoje em dia eu ndo vejo que eu fiz muita coisa, tanto é que ninguém vem me
procurar para muita coisa mais, sabe? As vezes a gente se sente até abandonado, e
essa ndo é uma opinido s6 minha, muitos ex-membros se sentem abandonados. Por
exemplo, um dos projetos que eu fiz, 0 coordenador do projeto 1a da empresa que
recebeu o projeto que a gente fez, elogiou muito. Eu nunca vi ninguém vir me
perguntar sobre o projeto, a gente se sente meio abandonado. Eu ndo sei se ja
contribui, eu acho que para o projeto eu contribuiu muito, mas eu ndo sei se as
pessoas veem que eu contribui mesmo, eu ndo vejo o retorno, de falarem assim ‘ah
vocé fez esse projeto, foi muito legal e tal’. Ninguém nunca veio me perguntar, eu
ndo sei se as pessoas veem que eu ajudei mesmo ou ndo, mas enquanto eu estive la
eu tentei dar o0 meu maximo (EM3).

EM7 declara que trainee ndo tem espaco para propor mudancas.

E mais para vocé se moldar a realidade da empresa e ndo vocé mudar alguma coisa
dentro da empresa. Entdo acredito que ndo. Mas que eu gostaria de fazer isso e ndo
concordasse com varias coisas. Nao deu tempo para isso (EM7).

A guisa de exemplo, pode-se citar uma narrativa contada pela EM2. Esta fez uma carta

com suas caracteristicas antes de entrar na EJADM, a fim de ndo esquecer e ndo perder 0s

valores que a definia.

Quando eu entrei na empresa junior eu fiz uma carta para mim porque todo mundo
falou que eu ia mudar. E de fato por algum tempo eu mudei. Eu tive que fazer uma
cartinha para eu saber como eu era. Porque vocé sofre uma lavagem cerebral muito
grande, se vocé ndo tiver uma estrutura emocional muito forte, vocé comeca a achar
realmente que os professores s&o de fato ruins e vocé é Deus. E literalmente isso, eu
ndo sei explicar o que acontece. VVocé entra, vocé comeca a ficar tdo deslumbrado,
acho que vocé escuta tanto: n6s somos os melhores! A EJADM é a melhor empresal
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Que nossa, vocé vai ser foda! E vocé comega a acreditar. VVocé acredita assim,
cegamente, parece que é igual Hitler, aquele filme ‘A onda’. Parece que é aquilo ali
14 dentro. Sem brincadeira, se vocé ndo tiver estrutura vocé embarca na deles e vocé
vai, vocé se ferra. EJADM ndo te faz melhor e nem pior do que os outros ndo. E
uma experiéncia diferente, mas ndo te torna melhor e nem pior. Mas quando vocé
esta ali dentro, vocé se transforma. Nao sei porque, mas vocé se transforma. Do
periodo que vocé esta na EJADM, as pessoas falam mal de empresa junior vocé
defende, como se vocé ganhasse um milhdo de reais para defender, sabe? Parece que
vocé ndo tem pensamento proprio. E eu comecei a ficar com medo. E eu comecei a
ver que eu estava tendo algumas coisas assim... E uma lavagem cerebral. Entdo eu
escrevi uma carta para mim. Escrevi vocé é assim, assim, assado, cuidado para vocé
ndo ficar assim (EM2).

Este depoimento de EM2 se encaixa com o que Freire (1987) diz sobre as
organizagbes, em que as mesmas usam de um instrumento alienador, com aparéncias
libertadoras, e aos que divergem desta pratica, sdo considerados ingénuos ou sonhadores,

guando ndo reacionarios.

A entrevistada EM8 de modo geral aponta sua experiéncia na empresa juanior como
algo positivo, que deve ser proporcionado e incentivado para aqueles que se interessam na

area.

Se eu fosse fazer um resumo de toda minha vida de empresa janior, acho que ali é
muito valido, porque e como se fosse um laboratério mesmo. Entdo vocé tem muito
aprendizado, tanto do campo da teoria quanto de ferramentas novas e também muito
aprendizado de relacionamento, que isso é o0 que mais pega. Entdo acho que
principalmente questdo de relacionamento, aprendizado e conteldo que as vezes
vocé ndo vé em sala de aula, porque ali vocé pega muito na pratica entdo vocé
comega a ver que pode usar tal ferramenta em tal consulta. E nisso vocé consegue
interligar as coisas, e acho que nas aulas como um todo tem pouco. Tem uma teoria,
tem um teste que ele passa, mas quando vocé vai pegar para fazer é totalmente
diferente. E igual os professores falam, que uma coisa é ler o exercicio e outra coisa
é vocé pegar para fazer, que a sua divida é muito maior. Entdo como a divida é
muito maior, acaba que o seu aprendizado € muito maior, que vocé tem que
empenhar mais para fazer também. Entdo eu acho que é muito aprendizado. E tem
muito ponto de melhoria também. Acho que ali poderia ter um mentor, tipo um
professor mesmo, porque a gente v& muito pouco, muita falta de apoio dos
professores. N&o sei 0 que acontece, se € intriga ao longo dos anos. Entdo eu acho
que se tivesse um mentor, um apoio maior da faculdade acho que ndo ia ter essa
mistica da EJADM. E eu acho que ali é muito bom, acho que as pessoas deveriam
ter sim a oportunidade de ir para |4 para fazer alguma coisa, porque acaba que séo
coisas que vocé ndo vé em sala de aula. Mas se for o perfil da pessoa, porque tem
gente que tem o perfil mais académico, e ai ndo é muito interessante (EM8).

Contribuir para o desenvolvimento dos estudantes, multiplicar e interligar
conhecimentos faz parte da empresa janior, segundo definicdo acima e os depoimentos ao
longo do trabalho. Contudo, a EJADM se equivoca na forma de exercer essas caracteristicas
em suas atividades, em uma maneira falha de tentar se assemelhar com o que o mercado

pratica.
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Através da distorcdo da realidade na consciéncia e no imaginério dos estudantes, o0s
mesmos se tornam acriticos e desta forma, muitas vezes perpetuam as violéncias, dominagdes
e controle que receberam para dentro da propria EJ ou em outros lugares nos quais se

relaciona.

E importante destacar que o exercicio da opressdo pode ndo ser caracteristica da
verdadeira personalidade do sujeito, mas sim, fruto do meio em que ele esta envolvido e que o
estimula a executar tais praticas. E aqueles que de alguma forma ndo compactuam com tais

praticas, ou ndo se manifestam contrariamente ou estardo fadados a saida da empresa.

Muitos relatos ponderam a participacdo na empresa positiva de modo geral, mesmo
com todos os desgostos sofridos, em prol de uma confianca de que a EJ lhe proporcionou ser
uma mdo-de-obra mais qualificada para 0 mercado. Neste sentido, observa-se que alguns
individuos chegaram ao ponto de sairem da empresa como membros, mas ndo se desligarem

dos vinculos e do trabalho.
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Nos depoimentos dos membros e ex-membros da EJADM, pode-se observar como 0s

discursos e narrativas utilizados pelos entrevistados séo diferentes. Desta forma, apresenta-se

no quadro abaixo uma comparacéo entre as declaragfes dos sujeitos envolvidos na pesquisa -

que se refere as praticas exercidas nas atividades da EJADM -, relacionando-os com as formas

de controle psicossociais exercidas nas universidades corporativas proposta por Faria e Leal

(2007).

Quadro 2 — Comparacéo entre a visdo dos membros X A visdo dos ex-membros

Teoria de base da pergunta

A visdo dos membros

A visdo dos ex-membros

Controle fisico: Se encontra na
divisdo social do trabalho e técnica
do trabalho, na vigilancia, nas

A maioria defende que a roupa é

A maioria ndo concorda com a
roupa, onde a mesma tem funcéo
de status e aumento de ego.

formas de relacionamento social algo necessario e demonstra | Destaca-se a questdo do layout da

(trajes, atitudes, posturas) e no profissionalismo. empresa, onde muitas salas eram

desempenho (FARIA; LEAL, 2007, permitidas a frequéncia somente
p. 186). de presidentes e diretores.

A maioria ja viveu conflitos, onde

A repreensdo de desvio de | muitos eram disfarcados, mas

Controle simbdélico-imaginario:
comportamentos de referéncia,
competi¢do interna, crengas e
suposig¢des, reconhecimento ou

prestigio, ameaca pelo uso da forca

ou coer¢do, simbolos de sucesso ou

fracasso (FARIA; LEAL, 2007, p.

186).

comportamentos esperados ocorre
através de feedbacks. Os conflitos
sdo bastante disfarcados.

sempre aconteciam. Destaca-se
conflitos gerados por questBes
pessoais que se misturavam com
as profissionais.

A competicdo interna na empresa
praticamente ndo existe. Ocorre de
forma sisteméatica a competicdo
entre empresas juniores
concorrentes.

Existe, é algo mascarado, ndo é
nitido. A competic&o é incentivada
no processo de geréncia e no
trainee.

A maioria possui uma inspiracdo
dentro da EJADM, que vem de
casos de sucesso de ex-membros
que estdo trabalhando em grandes
empresas.

A maioria se inspirava em pessoas
que ja haviam passado pela
EJADM. A superioridade dos
lideres dentro da EJ eliminava uma
possivel admiracdo e inspiracdo
em membros.

Controle vinculos: contratos
formais ou psicoldgicos, interesses e
necessidades, identificacéo subjetiva

ou inconsciente, confianga nos

designios da organizacdo, fascinio
(FARIA; LEAL, 2007, p. 186).

Os membros entraram na EJADM
no comeco da faculdade, a maioria
nunca tinha se envolvido com algo
dentro da universidade.

A EJADM foi o primeiro contato
com algo além de sala de aula na
faculdade.

A motivacdo para entrar na
EJADM seria intuicdo de que seria
algo que desenvolvesse
pessoalmente e profissionalmente.

A motivacdo para entrar na
EJADM foi crescimento;
curiosidade; desenvolvimento
profissional e pessoal;
aprendizado; alinhamento de teoria
a prética; vontade de experimentar
0 que a universidade tinha a
oferecer, buscando um sentido
para o curso.
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A grande mudanca na vida de
todos os entrevistados foi com
relacio ao tempo, que agora €
reduzido para hobbies, familia e
faculdade. Apontam a EJADM
como a verdadeira faculdade, onde
se aprende o que é administracdo.

A maioria cita modificagdes que
impactaram negativamente em
suas vidas, demonstrando que no
comeco era algo muito bom e
levavam a rotina com muita
energia, porém, com o tempo a
rotina e a convivéncia vdo ficando
desgastadas.

N&o se aplica.

Os entrevistados caracterizaram a
saida da empresa como um alivio,
um momento dificil,
decepcionante, contra a vontade,
outros acreditavam que ja tinham
estudado e contribuido o bastante.
Em alguns casos, o ex-membro
saiu da empresa, mas ndo
conseguiu se desligar.

O primeiro contato foi através de
colegas que ja participavam de EJ,
de eventos promovidos pela
EJADM e palestras que a mesma
faz em sala de aula para 0s novos
alunos.

Alguns conheciam a EJADM antes
de entrar na faculdade, outros
conheceram através de uma
palestra que fizeram em sala de
aula.

Controle sedug¢do monopolista:
discurso Unico, coesdo primaria
(grande familia, colaboradores).
Monopoliza o discurso de tal forma
gue os individuos submissos,
conformados ou totalmente crédulos
e confiantes nos dirigentes enquanto
detentores das melhores alternativas
de conducéo da organizagdo
(FARIA; LEAL, 2007, p. 186).

Os entrevistados afirmam ter uma
relagdo tranquila e boa com os
diretores, sem conflitos ou atritos.

A maioria coloca a relacdo com os
diretores de  distanciamento,
cordial, dialogo
principalmente eram
consultores.

sem
quando

A relagio entre os membros
depende de cada gestdo da
EJADM, que muda a cada seis

meses, e com isso ha uma
rotatividade grande entre 0s
alunos.

A relagdo entre 0s membros gira
muito em torno de aparéncias e
distanciamento; é colocada como
um grande problema da empresa.

Ha encontros fora do ambiente de
trabalho, onde o ambiente informal
se torna um lugar mais propicio e
aberto a expor opinibes, debater
ideias que ndo sdo recomendadas a
serem discutidas dentro da
empresa junior.

Os encontros informais eram
separados em grupos, raramente
era um encontro que envolvia
todos os membros da empresa,
envolvendo assuntos de trabalho e
de lazer.

A mudanca de cargos acarreta em
mais responsabilidades,
principalmente quando se é um
lider de uma equipe. Quando se
realiza um projeto, toda a
responsabilidade é colocada sobre
um membro, o responsavel por ele.

As posicdes hierarquicas
alcancadas foram as mais diversas,
afirmam que acarretaram em mais
responsabilidade e
comprometimento, mas a rotina
n&o foi muito afetada.

Controle compartilhado ou
participativo: busca da legitimidade
da acdo, através da construcéo e da
manutenc¢do de conviccdes e de
procedimentos tidos como éticos
(FARIA; LEAL, 2007, p. 186).

Todos acreditam que contribuiram
de alguma forma para algum tipo
de transformac&o dentro da EJ.

Com excecdo dos trainees e da
colaboradora, todos os outros oito
entrevistados acreditam ter
contribuido para algum tipo de
mudanca dentro da empresa.

O cotidiano é bem flexivel na
teoria, pois s6 possuem um horario
fixo na semana para estar na
empresa, mas todos 0S

Classificaram o0 cotidiano na
empresa como traumatico,
sobrecarregado. A repressdo ao
tentar implementar mudangas,
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Controle normativo: regras,
normas e dispositivos formais e as
regulamentacdes ndo explicitadas,

convencdes que gerem obediéncia e

aceitacdo por imposicao de natureza

moral ou defensiva (FARIA; LEAL,
2007, p. 186).

entrevistados  permanecem  na
EJADM o dia todo pois possuem
muitas atividades.

causa desmotivacdo de continuar
atuando na EJADM.

Existem as normas formais, porém,
muitas ndo estdo documentadas,
fazem parte de um costume, uma
cultura da empresa.

A maior norma é estar fisicamente
na organizagdo 0 mMAaximo que
puder, apesar desta ndo ser uma
norma documentada. Presidentes e
pessoas com uma hierarquia maior
muitas vezes ndo cumpriam as
regras.

Todos os entrevistados afirmaram
que as normas ja existiam quando
0S comecaram as atividades na
EJADM. A presidéncia afirma que
sdo abertos a mudancas, ao
contrario dos consultores, que
afirmam que tém que se adaptar as
regras e entram no trainee sabendo
das imposicoes.

Todas as regras da empresa
existiam. Alguns deles tentavam
discutir algumas questBes, mas a
resisténcia para mudancas era
grande.

Controle finalistico ou por
resultados: metas, objetivos e
compromissos, especialmente os que
configuram sentimentos de
cumplicidade (FARIA; LEAL, 2007,
p. 186).

As metas séo colocadas de maneira
coletiva para 0s membros.
Objetivam um maior faturamento
da empresa e fechamento de novos
projetos.

Afirmam que existem metas
dentro da empresa, onde a de
faturamento e de vendas de
projetos sdo as metas mais
estimuladas a serem alcangadas.

Para a maioria dos entrevistados as
metas  sdo importantes e
necessarias, mesmo quando sdo
pesadas e dificeis de alcanga-las.

Metas é uma contradigdo, pois é
aprender sob presséo, querer e ndo
poder inovar por conta de prazos.
Avaliam como algo depreciativo
para o desempenho e erradas na
sua forma de construcdo.

Fonte: Elaborada pela autora
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4.4 Possiveis aproximacdes entre empresas juniores e universidade corporativa

De acordo com as anélises dos dados empiricos, confirmamos a aproximacgdo das
praticas exercidas pelas universidades corporativas com as acOes de ideologia, dominacéao e
controle da empresa janior de administracdo de uma universidade federal situada em Minas

Gerais, como colocado no referencial teérico.

As caracteristicas das varias formas de controle estdo presentes de forma semelhante
no dominio dos colaboradores tanto da universidade corporativa, como da empresa junior, que

perpetuam essas atitudes sem nenhum discernimento ou criticidade.

O controle fisico se caracteriza por: “se encontrar na divisdo social do trabalho e
técnica do trabalho, na vigilancia, nas formas de relacionamento social (trajes, atitudes,
posturas) e no desempenho” (FARIA; LEAL, 2007, p. 186). Tal controle se confirma quando
¢ imposto aos alunos da EJADM a maneira de se vestir, no intuito dos membros serem

diferenciados se portando de um modo formal perante os clientes e perante a faculdade.

O controle simbolico-imaginario, que seriam os “comportamentos de referéncia,
competicdo interna, crencas e suposi¢des, reconhecimento ou prestigio, ameaca pelo uso da
forca ou coer¢do, simbolos de sucesso ou fracasso” (FARIA; LEAL, 2007, p. 186), se
materializa na EJADM pelos modelos ideais da empresa, os simbolos de sucesso ja sdo
apresentados aos alunos desde a palestra que os membros fazem com os calouros no primeiro
periodo de faculdade como uma maneira de encantd-los e persuadi-los a entrar para a
organizacdo. Inspirados nesses modelos de sucesso, muitos membros buscam se comportar de
maneira semelhante aos tais, e acatando tudo o que a empresa lhe indica ser o mais adequado.
Os comportamentos destoantes do esperado geram conflitos, que segundo os entrevistados, na
maioria das vezes sdo implicitos e mascarados. Estes comportamentos conflituosos muitas
vezes sdo controlados pelo temor dos intitulados feedbacks, um parecer de um membro
superior sobre as atitudes do membro. A competicdo interna é perceptivel na disputa por
mudanca de cargos, no dia-a-dia ela também fica contida, oculta no discurso de grande
familia, tudo sendo feito em prol da EJADM.

O comando dos vinculos é feito através de “contratos formais ou psicologicos,
interesses e necessidades, identificacdo subjetiva ou inconsciente, confianga nos designios da
organizagdo, fascinio” (FARIA; LEAL, 2007, p. 186). Este controle comega a ser passado
para as pessoas pela propria credibilidade que a EJADM possui, e desta forma, transmitindo
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uma boa imagem aparente através do local estratégico em que se situa na faculdade, na
postura dos membros, nas apresentacfes da empresa aos novos alunos, nos eventos anuais da
semana empresarial, nas redes sociais, entre outros canais que fazem com que as pessoas
estabelecam conexdes com o trabalho e com as atividades da mesma. Esta imagem da
EJADM idolatrada e estimada por muitos é vital para a conquista de novos membros, que s&o
estimulados através do sentimento de necessidade de pertencer a ela, como mostra a

manifestacao seguinte:

Sabe aquela sensacdo de eu ndo sei ao certo porque eu tenho que ir, mas tem alguma
coisa me falando que eu precisava participar. Eu passava aqui em frente e sempre
tinha aquele feeling de nossa, tenho que participar disso, sem saber o porqué, mas
tinha alguma coisa que me falava que eu tinha que vir para ca. (M4).

Os individuos mudam radicalmente suas vidas quando se tornam membros da empresa
junior. A Unica obrigacdo do membro € estar presente fisicamente na empresa uma vez por
semana nos horarios de atendimento no turno da manh& ou tarde, nos encontros com 0s
clientes e na reunido de equipe para o andamento dos projetos. Porém, 0s mesmos sao
“recomendados”, por um contrato psicoldgico, a estarem presentes na empresa 0 maximo
possivel, é necessario socializar com os colegas de trabalho. Neste sentido, os alunos que
participam da mesma ficam o dia todo na EJADM, conciliando a faculdade com seus afazeres
da EJ, nos quais podemos observar que ao longo do tempo esta relacdo fica bem desgastada,

sendo um dos principais motivos de desligamento da empresa feito pelos membros.

A sedu¢do monopolista é caracterizada pelo “(...) discurso Unico, coesdo primaria
(grande familia, colaboradores). Monopoliza o discurso de tal forma que os individuos
submissos, conformados ou totalmente crédulos e confiantes nos dirigentes enguanto
detentores das melhores alternativas de condu¢do da organizagdo” (FARIA; LEAL, 2007, p.
186). Desta forma, destacamos a falacia da relagdo dos membros com os diretores e
presidentes da empresa, em que aparentemente todos sdo muito unidos e se ajudam, mas na
realidade muitos membros de niveis “inferiores” nunca trocaram palavras com 0s mesmos
além de cumprimentos e exposicdo de resultados em reunides gerais, mostrando a grande
distancia do relacionamento, muito citado pelos entrevistados. Esta relacdo de afastamento
também ocorre com os membros, onde ao longo da gestdo véo se formando 0s grupos que se
relacionam de forma mais fechada dentro da EJ e fora, em encontros informais. Mesmo
aparecendo alguns membros que questionam algumas conducgdes da empresa, a maioria
perpetua as acOes colocadas e acreditam que aquilo esteja Ihes trazendo desenvolvimento

valorizando plenamente nos processos feitos pela empresa e ndo colocando um olhar critico
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ou de inovagdo sobre os mesmos. Os que o fizeram foram excluidos ou convidados a se
afastar da empresa.

Estas formas de controle nos ajudam a compreender de que forma a elaboragdo dos
discursos e narrativas € utilizada pela EJADM no sentido de construir as praticas e
comportamentos de seus colaboradores, comecando a molda-los desde os primeiros contatos

com a empresa.

O controle compartilhado ou participativo “busca da legitimidade da acdo, através da
constru¢do ¢ da manuten¢do de convicgdes e de procedimentos tidos como éticos” (FARIA;
LEAL, 2007, p. 186). Observa-se esse controle na EJ no momento em que 0s membros
mesmo ndo concordando com alguma atitude da empresa, passam a entende-la depois que
estd participando de suas atividades. Notamos que o discurso pregado na empresa para
defender o que acredita é muito forte, e os alunos ali envolvidos com a mesma compram
muitas ideias sem ao menos refletir sobre ou fazer as devidas ponderages, pois acreditam
fielmente que aquilo é o melhor para a empresa e para eles.

Parece que vocé sofre uma lavagem muito pesada. (...). Mas como vocé estd ali

naquele cenério, vocé ndo percebe, quando vocé sai, que vocé comega a ver, 0 que
eu estou fazendo? (EM2)

As mudancas que alguns membros tentam implementar sdo aparentemente debatidas,
mas nunca consideradas realmente. A maioria das mudancas citadas foram coisas pequenas do
dia-a-dia tais como colocar uma cafeteira na empresa, melhorar aplicagéo de questionarios, ir

a eventos do MEJ, se relacionar mais informalmente com os colegas, entre outros.

O controle normativo, que seriam as “regras, normas e dispositivos formais e as
regulamentacbes nao explicitadas, convencbes que gerem obediéncia e aceitacdo por
imposicao de natureza moral ou defensiva” (FARIA; LEAL, 2007, p. 186) acontece de forma
excessiva na EJADM. A empresa possui duas cartilhas formais que indicam as normas
regulamentadas, mas a maioria das atitudes dos membros sdo tomadas por regras e normas
informais, criando uma historia, temor e respeito por elas que onde a sujei¢do dos membros €

praticamente completa.

Todas as normas da empresa ja existiam quando os entrevistados comecaram suas
atividades na EJADM, sendo que algumas regras superficiais (como usar camisa polo com o
logo da EJ nas sextas-feiras) foram mudadas engquanto 0s mesmos estavam atuantes.

Nenhuma norma definidora da empresa foi alterada.
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Segundo os entrevistados, algumas normas ndo eram cumpridas por quem estava nas
hierarquias mais altas. Os mesmos cobravam dos outros membros coisas que ndo cumpriam,
mostrando também a autoridade e coercdo sobre os mesmos, em que ninguém poderia
questiona-los, com risco de serem punidos.

Quando eu entrei 0 pessoal que ja estava tinha uma presidente que andava com a
roupa que queria e ninguém falava nada, tudo bem, ela estava de social, mas estava

com a roupa toda colorida, de sandalia e a gente ndo podia, mas ela podia. Tipo
assim, manda quem pode, obedece quem tem juizo. Era literalmente isso (EM4).

O controle finalistico ou por resultados, que sdo as “metas, objetivos € compromissos,
especialmente os que configuram sentimentos de cumplicidade” (FARIA; LEAL, 2007, p.
186) aparecem na EJADM como propésitos globais da empresa, na qual o “time EJADM”
alcancaria o resultado. As entrevistas mostram que mesmo sendo metas gerais da empresa, 0s
membros mais abaixo da hierarquia, como os consultores sdo os mais demandados e

explorados.

Também é perceptivel que o sentimento de cumplicidade é até certo ponto, mas é algo
muito maquiado e implicito nas relagcbes. Podemos observar isto nos depoimentos
contrastantes de EM11 e EM1. A declaracao da entrevistada EM11 que saiu da empresa, mas
ainda mantém vinculos com a mesma € o discurso que é propagado dentro da organizacao a
todo momento pelos membros.

As vezes elas estdo competindo pela mesma vaga, mas todo mundo se ajuda
entendeu. Acho que aqui tem muito uma superacdo de vocé mesmo e ndo com
relagdo aos outros entendeu. Eu acho que isso é uma coisa que tem muito aqui.

Entdo a gente estd sempre se ajudando e a gente quer sempre ser melhor do que a
gente foi ontem, e ndo melhor do que o colega do lado (EM11).

O depoimento da EM1 ja mostra um pouco da realidade dessas relacées.

Vocé sabe que a pessoa estd querendo competir, estd querendo ganhar de outra
pessoa, mas trabalho em equipe, somos todos amigos, EJADM em primeiro lugar
(EM1).

Estes controles nos mostram a dimenséao de influéncia da empresa juanior nos discursos
acerca dos padrdes organizacionais e de gestdo considerados eficientes e eficazes, que na
maioria das vezes sdo seguidos veementemente pelos membros, apresentando muitos

contrassensos em suas aplicabilidades.

Dentre as condigdes proporcionadas aos estudantes nestas organizagOes, destaca-se

contato com empreendedores, o aprendizado técnico e a liberdade de acdo (MENEZES;
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COSTA, 2016). Evidencia-se, desta forma, o utilitarismo do conhecimento pelo mercado
sempre moldando as formas de aprendizado, que séo fielmente seguidas seja pela empresa
janior ou pela universidade corporativa.
Ha um raciocinio sistémico 16gico a ser perseguido no sentido de que, para “ser o
melhor”, tem-se que “ter os melhores” e, para que sejam “os melhores”, esses
talentos tém de ser constantemente lapidados, desenvolvidos e preparados, tendo em

vista a constante atualizacdo do conhecimento presente em nosso mundo
(GDIKIAN; SILVA; EBOLLI, 2009, p. 175).

Na medida em que as empresas juniores estdo inseridas na universidade e se
constituem como parte integrante da formacdo do estudante, elas deveriam prezar pelos
principios que regem a universidade como um todo, e ndo se limitarem a atuar como se
fossem meros centros de treinamento corporativo. Em assim agindo, elas podem estar
operando muito mais como instrumento de dominacgdo e de controle, reproduzindo de modo
acritico concepgdes dominantes, em detrimento de uma formacéo mais sélida e densa tedrica

e conceitualmente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Finalizamos a presente discussdo apontando que a hipdtese de aproximacdo dos
discursos dominantes para reproducdo de ideias, formas de controle e dominacdo exercida
pela empresa junior de administracdo, ciéncias contabeis e econdmicas de uma universidade
federal situada em Minas Gerais semelhante as praticas das universidades corporativas se
comprovou na analise dos dados empiricos, conforme indicamos no referencial teérico

desenvolvido.

A pesquisa realizada é de base qualitativa. Visando cumprir o objetivo proposto foi
resgatado uma parte da literatura que aborda as questdes sobre a empresa junior, sua insercdo
no ambiente universitario e sua aproximacdo com a definicdo de universidade corporativa no
gue tange seus comportamentos de ideologia, dominacgéo e controle exercidos, desta forma foi
possivel entender o assunto com maior profundidade e ter um conhecimento sobre em que
estagio se encontrava a tematica. Foi utilizada uma andlise de contetido sobre as informac6es
alcancadas nas entrevistas semiestruturadas com membros e ex-membros da empresa junior

estudada.

As evidéncias encontradas nos dados primarios mostram que as praticas da empresa
junior de administracio EJADM realmente corroboram com as sete formas de controle
psicossocial propostas por Faria e Leal (2007) que sdo exercidas pelas universidades
corporativas, como mostrado na analise dos resultados. Desta maneira, pode-se responder ao
problema de pesquisa: de que forma a empresa junior EJADM utiliza de discursos dominantes

para reproduzir suas ideologias e exercer controle sobre seus membros?

A influéncia da empresa janior sobre seus membros disseminando discursos acerca
dos padrbes organizacionais e de gestdo considerados eficientes e eficazes, recebe grande
influéncia da cultura do management onde neles se encontram a irreversibilidade do

protagonismo do capital, o culto a empresa e a constante competicdo para atingir 0 sucesso.

A linguagem e a narrativa utilizada pela empresa junior séo direcionadas no sentido de
construir as praticas de seus colaboradores atuando em seus comportamentos e visfes da
realidade para que assim ela consiga exercer dominagdo e controle sobre seus membros. A
forma de controle exercidas pela empresa janior EJADM se assemelha com essas préaticas das

universidades corporativas.
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A universidade configura um local privilegiado de constru¢do do conhecimento, de
dilogos, de diversidade, de criticas e retorno a sociedade. Porém vem deixando a perspectiva
mercadologica, como das empresas juniores, entrar em seu espaco e na formacdo de seus
estudantes, o que muitas vezes a faz esquecer ou deixar em segundo plano seus valores de
construir uma sociedade mais democréatica e formar alunos mais criticos. A empresa junior
vem acompanhando, afinal, o que a universidade vem fazendo: reproduzindo cada vez mais

praticas empresariais dentro de seu espaco.

Empiricamente, foi realizada uma pesquisa por meio de entrevistas, que foram
transcritas e analisadas, como apresentado no capitulo referente aos procedimentos
metodoldgicos. As andlises dos resultados foram apresentadas juntamente com uma critica
relativa as formas de controle psicossociais exercidas nas universidades corporativas proposta
por Faria e Leal (2007) comparadas as praticas exercidas nas atividades da EJADM, fatos que
estdo presentes nas duas entidades. Apresentou-se a influéncia da ideologia, dominacéo e
controle que a empresa junior EJADM exerce no processo formativo de bacharéis em

Administracdo em semelhan¢a com a forma de acéo das universidades corporativas.

Percebe-se uma grande mudanca na vida dos estudantes que participam da empresa
junior, comparando sua rotina de antes, durante e depois de sua atuacdo na mesma. A maioria
sempre estava na faculdade o dia todo e iam para a EJADM quando tinha um intervalo entre
as aulas, ou saiam das mesmas para tal fim. O curso acaba sendo deixado de lado pela maioria

dos participantes.

A questdo do feedback também foi bastante abordada pelos consultores. Mostra-se
como um instrumento de controle do comportamento das pessoas, uma puni¢do que ndo esta

nas regras e no estatuto da empresa.

O primeiro contato dos alunos com a EJADM é feito antes de entrar na faculdade ou
logo no inicio, sendo que a maioria 0s entrevistados tiveram uma boa impressdo da mesma no
inicio, e mesmo aqueles que ndo tiveram esse sentimento, possuiram vontade de participar de
suas atividades. Isto mostra, desta forma, que se cria uma necessidade no aluno de se envolver

com a empresa junior, buscando nela um suporte essencial para ter sucesso no mercado.

Para se adequar aos comportamentos e cultura da empresa, 0s membros devem seguir

uma série de normas impostas, que enquanto atuantes da empresa, devem ter um limite de
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questionamento das mesmas. Os que ndo se adaptam ao perfil desejado estdo fadados a se
desligar da empresa, por vontade prépria ou induzidos a tal.

Nota-se que mesmo com a reformulacdo do organograma da EJADM para diminuir as
hierarquias, ainda é presente na empresa um jogo de poder entre 0s membros que se retrata de

maneira implicita e mascaradas nas relagoes.

Os objetivos existentes na EJADM sdo colocados de maneira geral para 0s membros,
sendo que os consultores sdo os mais envolvidos e estimulados a desenvolver os projetos,
enquanto os diretores ficam com toda pressdo da responsabilidade sobre o mesmo. Foram

destacadas como mais demandadas as metas de faturamento e de vendas de projetos.

Para a maioria dos entrevistados, a grande inspiracdo de membros da empresa janior
sdo 0s casos de sucesso de ex-membros que estdo trabalhando em grandes empresas ou seus

superiores hierarquicos diretos que tiveram uma relacao boa dentro da EJADM.

Conclui-se, portanto, que a empresa junior estudada utiliza de discursos dominantes de
forma sutil para controle de seus membros. Sua ideologia voltada as praticas funcionalistas da
administracdo e ao capital se assemelham com as praticas de universidades corporativas tanto
em seus fins como em suas formas de controle sobre os membros. Desta forma, sua atuacdo é
incompativel com uma universidade que se proponha a gerar conhecimento critico e
emancipatorio do sujeito em relagdo as contradi¢6es do capitalismo e seus reflexos na vida em

sociedade.

Constatamos que a empresa junior EJADM reproduz o que o mercado espera e
demanda, formatando sujeitos adequados a tal realidade e, desta forma, subjugando a

universidade em prol de tais ditames.

Também observamos a questdo da influéncia de empresas juniores na formacgdo
ideologica do estudante de administracdo. As EJs constroem e reproduzem com grau de
eficiéncia e efetividade muito grande a ideologia da administrac&o, a l6gica do mercado, entre
outros. Bicalho (2009) abordou este assunto de forma mais aprofundada em sua dissertacao de

Mestrado, e, desta forma, contribuiu ainda mais para a discussao e amplitude no assunto.

Espera-se que este trabalho possa proporcionar ao leitor uma visdo critica e reflexdo
sobre o papel da empresa junior na formacdo de administradores, em que esta vem

contribuindo significativamente para a reproducéo da ideologia mercadoldgica e suas formas



101

de controle psicossociais sobre seus membros no ambiente universitario. Assim como 0s
membros diretores das universidades reflitam sobre uma possivel responsabilizacdo e
acompanhamento das praticas dessas instituicdes, pois, como visto, 0 que acontece em suas

atividades, muitas vezes ndo sdo cabiveis dentro de uma instituicdo de ensino.

Nossa contribuicdo € mostrar como nosso entendimento sobre a situacdo em que
vivemos foi encoberto por ideologias e por outras formas de mistificacdo, e ilustrar as

condic¢des de dominacdo que nos acorrentam e mostrar uma nova possibilidade de liberdade.

Entendemos que é por meio da critica que se gera a acdo. Ressaltando a importancia
entre a reflexdo e acgdo, entre a teoria e a préatica, pois por meio do conhecimento tedrico
adquirido, nos é revelado novas possibilidades de como podemos agir para melhorar nossas
circunstancias. Por meio da praxis, nos envolvemos numa reflexdo critica sobre a nossa

prépria situacdo e a de nossa sociedade.

Algumas questdes ndo puderam ser abordadas neste trabalho, ficando como sugestoes
para pesquisas futuras o aprofundamento, por exemplo, da visdo dos diretores das faculdades
e dos gestores das universidades sobre atitudes pregadas dentro das empresas juniores
situadas em um espaco publico. A questdo da elitizacdo do movimento, um campo polémico
que trata de assuntos como a renda familiar e do perfil geral do empresério janior. Além
disso, analisar quais os impactos na formacdo do aluno que participa desse tipo de

movimento, como também a influéncia da EJ sobre o conjunto dos estudantes ndo membros.
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7 ANEXOS

Anexo 1 — Conceito Nacional de Empresa Junior

Capitulo I — Da defini¢éo

Artigo 1° - O “Conceito Empresa Junior” ¢ a definicdo utilizada para determinar as
organizagOes que se caracterizam ou ndo como Empresa Janior.

Capitulo Il — Dos Aspectos Juridicos e Tributarios

Artigo 2° - Uma Empresa Junior devera estar registrada perante a Receita Federal e érgdos
governamentais como uma pessoa juridica, de direito privado, associacdo civil sem
finalidades econémicas e com fins educacionais. Desta forma, toda a legislagéo e tributagédo
federal, estadual e municipal inerente a esta classificacdo decairdo sobre a Empresa Junior.
Comentario: Isso visa adequar a Empresa Junior ao Novo Cédigo Civil e a legislacdo vigente,
além de proporcionar as EJs os beneficios fiscais que tal classificacdo proporciona.

Artigo 3° - Ndo é considerada como Empresa Junior aquela empresa que ndo tem seu estatuto
registrado em cartorio.

Comentario: O Estatuto é peca fundamental para a estruturacdo da Empresa Junior e deve ser
0 mais genérico e abrangente possivel, para que possa ser adaptado a realidade de cada EJ.
Ele abrange sua atividade e finalidade, direitos e deveres dos membros, tempo de duracéo,
eleicGes, organograma, entre outros.

Desde a aprovacdo do Conceito, a Brasil Junior tem feito esforcos com o fim de se criar
dentro da classificacdo de Associagdo Civil Sem Fins Lucrativos a atividade econémica
“Empresa Jinior”. A partir dai todas as Empresas Juniores terdo um prazo para adequarem-se,
registrando seu Estatuto com “Empresa Junior” como sua atividade econdmica, termo que
sera juridicamente valido. Assim, as Empresas Juniores terdo novos codigos de CNPJ
adequados a esta atividade.

Artigo 4° - N&o é considerada como Empresa Junior aquela empresa que nao tem seu CNPJ
préprio.

Comentario: O CNPJ (Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas) proprio possibilita liberdade e
independéncia a Empresa Janior e aos seus integrantes para gerirem seus proprios atos sem
interferéncias externas. Somente com o CNPJ proprio é possivel a abertura de conta bancaria
em nome da EJ e do(s) seu(s) representante(s) legal(is).

Artigo 5° - Para o devido funcionamento da Empresa Janior, a mesma deve possuir Nota
Fiscal Propria.

Comentario: Trata-se de uma exigéncia legal para quem possui inscricdo estadual. E possivel
conseguir isencdo da inscricdo, o que liberaria a EJ de emitir nota fiscal. No entanto, para
efeito comercial, um cliente confia muito mais numa nota fiscal emitida do que num bloco
simples de recibo comprado em papelaria. Dessa forma, é recomendavel manter a inscricao
estadual e conseqguientemente a nota fiscal, pois estas constituem uma seguranga a mais para a
relacdo entre o cliente e a Empresa Janior.

Artigo 6° - Para o devido funcionamento da Empresa Junior, suas instalacbes devem estar
amparadas por um Alvara da Prefeitura.
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Comentario: O Alvard atende a uma exigéncia legal e evita problemas com o local de
funcionamento da Empresa Junior. No caso das Instituicdes de Ensino que ndo conferem a
todos os seus prédios um alvard, sera necessario que a Empresa Janior busque a autorizagdo
na Prefeitura de sua cidade.

Capitulo 111 — Dos Aspectos Eticos

Artigo 7° - A Empresa Junior deve ter como finalidades:

A. promover o desenvolvimento técnico e académico de seus associados

B. promover o desenvolvimento econdmico e social da comunidade, através de suas
atividades

C. fomentar o espirito empreendedor de seus associados

D. promover o contato dos alunos com o mercado de trabalho

E. promover o desenvolvimento pessoal e profissional de seus associados

Comentario: Além destas finalidades, a Empresa Jinior podera adaptar ou incluir outras de
acordo com sua realidade, deste que ndo infrinja as Leis, o Cddigo de Etica do MEJ ou o
Conceito Nacional de Empresa Junior.

Artigo 8° - A Empresa Junior ndo pode ter como finalidades:

A. captar recursos financeiros para a Instituicdo de Ensino através da realizacdo dos seus
projetos ou outras atividades

B. captar recursos financeiros para seus integrantes através dos projetos ou outras atividades
C. elevar o conceito do Curso e Instituicdo de Ensino diante do MEC e da sociedade

D. realizar aplicacgdes financeiras com fins de acumulacgéo de capital

Comentario: Ndo deve ser finalidade de uma Empresa Junior a elevacdo do Conceito da
Instituicdo de Ensino perante o MEC. Isso visa evitar que Faculdades “montem” Ejs sem a
participacdo dos alunos e apenas com a finalidade de promover seus cursos, além de preservar
o ideal de empreendedorismo estudantil de onde surgiu a idéia de Empresa Janior.

Com relacdo a captacdo de recursos, uma Empresa Junior ndo pode ser criada para gerar
receita para sua Instituicdo de Ensino, muito menos para distribuir lucros dentre seus
membros. Isso desvirtuaria as EJs de suas finalidades primordiais, descritas no artigo 7 0. No
entanto, 0s membros que atuam em projetos nas Ejs podem ser remunerados e todos seus
integrantes podem ser reembolsados de seus gastos que ocorrem em fun¢édo do trabalho dentro
da Empresa Janior.

A aplicacdo de recursos com fins de acumulacao de capital ndo é uma pratica condizente com
entidades sem finalidades econémicas, como as Empresas Juniores. Além disso, esta pratica
ndo atende a premissa basica de reinvestir os recursos das Ejs em sua propria estrutura ou na
capacitacdo, treinamento e desenvolvimento de seus integrantes. A medida também evita a
aplicacdo dos recursos das Ejs em investimentos de risco (como mercado de capitais), que
poderia levar a perda de parte do valor aplicado.

Artigo 9° - A Empresa Junior e suas entidades representativas ndo se envolverdo com
qualquer forma de ideologia e pensamento de partidos politicos.

Comentario: O MEJ — Movimento Empresa Janior € um Movimento da Juventude politico-
apartidario. O MEJ ndo se envolve com nenhuma forma de ideologia e pensamento de
partidos politicos. Ndao é missdo do MEJ representar qualquer tipo de posicionamento
politico-partidario, mas sim desenvolver os alunos para torna-los cidadaos mais conscientes
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dos seus direitos e deveres, deixando-lhes o livre arbitrio na defesa de suas opinides politicas.
Este posicionamento sempre foi uma premissa bésica do MEJ no Brasil e preserva as
Empresas Juniores de interesses distintos de seus ideais e do desgaste politico junto ao poder
publico e a sociedade.

Capitulo 1V — Dos Integrantes e da forma de participacdo dos mesmos

Artigo 10° - Somente alunos da Instituicdo de Ensino, graduagdo ou tecnoldgico, podem
participar do quadro administrativo da empresa.

Comentério: Somente alunos de InstituicGes de Ensino (graduagdo ou tecnoldgico de nivel
superior) podem participar de uma Empresa Junior. Com relacdo aos cursos tecnologicos, €
permitido que estes "participem” do movimento, desde que a representacéo da EJ seja feita
pelos seus membros (esta medida foi facilitada pelo Novo Cédigo Civil, que diminuiu a
maioridade para 18 anos e permitiu aqueles com mais de 16 anos a emancipagdo). A questdo
dos alunos de cursos técnicos (de Ensino Médio) ndo poderem criar Empresas Juniores esta
diretamente ligada ao tempo de permanéncia dos mesmos em seus respectivos cursos, o que
acarretaria numa rotatividade ainda maior do que ja ocorre nas Empresas Juniores de cursos
de nivel superior, onde a média de duragdo dos cursos fica entre 4 e 5 anos.

E vedada, as Empresas Juniores, a existéncia de professores, alunos de pds-graduacdo ou
pessoas externas aos cursos da Instituicdo de Ensino da qual a EJ é ligada, fazendo parte do
seu quadro administrativo, ou seja, como membros efetivos, diretores ou gerentes de projetos.
A equipe que realiza projetos podera ser composta tanto por membros efetivos da Empresa
Junior como por outros alunos da faculdade, havendo obrigatoriamente no minimo 1 (um)
membro efetivo ou diretor da Empresa Janior para acompanhar e gerenciar o projeto, a fim de
gue 0 mesmo saia com a qualidade requerida.

Artigo 11° - O aluno deve ter como vinculo com a Empresa Junior: ou voluntariado ou
estagio.

Inciso — O voluntariado e o estagio séo regidos pelas leis n° 9602 (de 18 de fevereiro de 1998)
e n° 6494 (de 07 de dezembro de 1977), respectivamente.

Comentario: Os tipos de vinculo permitidos dos alunos com a EJ sdo o voluntariado e estagio,
ndo podendo haver em qualquer hipdtese vinculo empregaticio com carteira assinada. Em
ambos os casos as Ejs devem ter os termos (de estdgio ou voluntariado) assinados por todos
0s seus membros e diretores. Isso torna legal a participacdo dos estudantes nas Ejs e impede
que ocorram problemas com a Justica do Trabalho com relagdo a processos solicitando
salarios, beneficios ou caracterizando um vinculo empregaticio.

Tanto as Instituicdes de Ensino Superior como as Ejs podem conceder bolsas de estudo aos
alunos participantes da Empresa Janior. E uma forma (como as bolsas de pesquisa das IES) de
permitir aos alunos com menor poder aquisitivo que participem do Movimento. Em momento
algum bolsas devem ser consideradas critério para a admissdo de membros dentro da EJ.
Além do que, estas bolsas, se existirem, devem ser voltadas Unica e exclusivamente para
ressarcir os gastos do estudante com seu trabalho na Empresa Janior, e ndo como uma forma
de remuneracdo, bonus ou prémio.

Além dos integrantes, a EJ pode ter prestador de servigo contratado. Servicos como office-
boy, secretaria, contador e advogado, podem ser contratados ou terceirizados, para facilitar os
trabalhos da EJ, pois ndo interferem no aprendizado esperado, que € aplicar conhecimentos
técnicos e adquirir ou aperfeicoar técnicas administrativas. Os servi¢cos acima mencionados
permitem & EJ trabalhar mais profissionalmente, dando mais atencdo aos projetos e a gestdo
da empresa. No caso de um contador, os membros da Empresa Junior poderdo realizar a
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contabilidade da mesma apenas caso, no fim, haja a assinatura de profissional de
contabilidade, habilitado no CRC, por ser esta uma exigéncia juridica.

Capitulo V — Dos projetos realizados pela Empresa Junior

Artigo 12° - S6 podem ser executados projetos que fagcam parte do curriculo teérico dos
cursos ligados a Empresa Janior.

Comentario: Seria incoerente termos Empresas Juniores de Administracdo desenvolvendo
projetos de Engenharia Civil, ou Ejs de Quimica realizando projetos de Economia. Este artigo
busca assegurar a qualidade dos projetos desenvolvidos e estimular a aplicacdo prética da
teoria ensinada na faculdade.

Artigo 13° - Todos 0s servigos prestados a clientes por uma Empresa Janior devem receber
orientacdo em sua totalidade.

Inciso — Orientacdo: Acompanhamento critico, o qual deve provir preferencialmente de
professores da Instituicdo de Ensino a qual a Empresa Junior esta ligada. Na falta de
professores dispostos a orientar estes projetos, a Empresa Janior podera recorrer a
profissionais de nivel superior devidamente habilitados na area do projeto.

Comentario: Esta orientacdo devera provir preferencialmente de professores da Faculdade a
qual a Empresa Junior estd ligada. Na falta de professores dispostos a orientar projetos da
Empresa, a mesma podera recorrer a profissionais (técnicos ou graduados) ou a professores
alheios a IES, desde que devidamente habilitados na area requerida.

O orientador podera ser remunerado, seja por um valor fixo por projeto orientado, seja por
uma porcentagem, ou qualquer outra forma definida entre a Empresa Junior e a Instituicdo de
Ensino a qual a Empresa Junior esta ligada.

Artigo 14° - A Empresa Junior deve focar seus projetos para o publico de micro empresas e
empresas de pequeno porte.

Comentario: Devido as caracteristicas que envolvem as Empresas Juniores, como o fato de
funcionarem dentro de Instituicdes de Ensino, de ndo terem fins lucrativos, de serem
compostas por estudantes que na maioria das vezes ndo recebem remuneragéo financeira, se
as Empresas Juniores passarem a realizar projetos apenas para grandes empresas, 0
Movimento Empresa Junior correria o risco de “canibalizar” o mercado de trabalho de seus
préprios membros. Os empresarios juniores poderiam ser utilizados como méo-de-obra barata
ao atingir um mercado que pode pagar o servico das consultorias tradicionais. Além disso, as
micro e pequenas empresas representam um nicho de mercado que normalmente ndo tém
acesso Ou ndo consegue pagar por uma consultoria. Isso ressalta o papel social que o
Movimento Empresa Janior possui no auxilio a empreendedores de menor porte.

Entretanto, o fato do foco principal de uma Empresa Junior serem profissionais liberais, micro
e pequenos empresarios, isso ndo impede que ela realize projetos para médias e grandes
empresas, ja que estes normalmente proporcionam um aprendizado bastante elevado e um
percentual de reinvestimento acima da média. Além disso, deve-se levar em conta as
especificidades de cada curso, de modo que alguns sé terdo condigcdes de atender em sua
maioria clientes de médio e grande porte (Exemplo: Engenharia Quimica), ou 0 governo
(Exemplo: Ciéncias Sociais).

Capitulo VI — Dos Aspectos Académicos

Artigo 15° - A existéncia da Empresa Junior deve ser reconhecida formalmente como tal pela
Instituicdo de Ensino.
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Comentario: O reconhecimento formal confirma o vinculo da Ej a pelo menos um curso,
permitindo um maior controle aos 6rgdos representativos do movimento. Além disso, evita
que trocas de gestdo nas Ejs ou nas Instituicdes de Ensino tornem-se problematicas em funcgéo
da inexisténcia de um relacionamento formal entre ambas.

Dependendo de cada Instituicdo o trabalho na Empresa Janior podera ser reconhecido, além
de prépria atividade, como bolsa, estagio, projeto de extensao, créditos e etc.

Capitulo V11 — Dos Aspectos Internos

Artigo 16° - A eleicdo dos 6rgdos deliberativos e administrativos deve ser feita por eleicdo
direta, excecdo feita aos casos de vacancia temporaria dos mesmaos.

Comentéario: Um processo democratico significa que ndo podera haver simplesmente
indicacdo da nova diretoria por parte da diretoria que esta saindo. Isto deve ser observado a
fim de que se tenham garantias minimas de que aqueles que assumirdo a dire¢do da Ej ali
estardo por desejo da maioria dos membros da Empresa Junior, e ndo apenas por questdes
pessoais. Quanto a eleicdo ser por cargo ou chapa ou por diferentes pesos de voto para
diretores e membros, isto fica a cargo de cada Ej em particular.

Artigo 17° - A maioria dos recursos da Empresa Junior deve provir de servigos prestados.
Comentério: Visa garantir que todas as Empresas Juniores sejam auto-sustentaveis através da
realizacdo de seus projetos e servigos, evitando a dependéncia financeira da Instituicdo de
Ensino, de patrocinios institucionais ou de seus membros. Naturalmente, parte dos recursos de
uma Ej podem provir de parcerias, doacdes, eventos e outros.

Ressalta-se também a excecdo para o caso especial que representam as Ejs recém formadas,
gue normalmente no inicio de suas atividades enfrentam dificuldades para realizarem projetos
e acabam tornando-se mais dependentes.

CONSIDERACOES FINAIS

A Brasil Janior estd a disposicdo para esclarecer qualquer ponto referente ao Conceito
Nacional de Empresa Janior. As ddvidas e sugestdes devem ser encaminhadas para a
Diretoria Administrativo-Financeira, através do e-mail administrativo@brasiljunior.org.br .

Se sua Ej ainda ndo esta adequada ao Conceito Nacional, procure o mais breve possivel a
Federacdo de seu Estado e encaminhe a Confederacdo o problema enfrentado. As Federagdes
e a Brasil Junior estardo trabalhando para auxiliar as Ejs que enfrentam problemas para
adequarem-se ao Conceito.

Atenciosamente,
Diretoria Executiva 2003/2004

Leonardo Pereira Cassol
Diretor Presidente da Brasil Junior — gestdo 2003/2004

Fonte: <http://brasiljunior.org.br/download?file=CNEJ.pdf> Acesso em: 23/05/2016.
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8 APENDICES

Apéndice 1 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido das entrevistas

UNIVERSIDADE ﬁ]f

FEDERAL DE JUIZ DE FORA

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO

Universidade Federal de Juiz de Fora Faculdade de Administracdo e Ciéncias Contabeis

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
PARA PUBLICACAO DE RESULTADOS DE PESQUISA

Eu, , portador do
documento de identidade , declaro que estou de acordo com a

publicacdo dos resultados relativos a pesquisa realizada, desde que ndo atente moral, ética e
legalmente contra minha pessoa, a UFJF e demais participantes e envolvidos na pesquisa,
sendo-me garantido o sigilo quanto a minha identificacéo.

Juiz de Fora, de de 2016.

Orientadora do TCC
Profa. Raphaela Reis

Orientanda do TCC
Isabela Grossi Amaral
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Apéndice 2 — Roteiro de entrevista

Publico: participantes e ex-participantes da EJ (colaborador-consultor, trainee, membro,

diretor ou presidente/vice-presidente).

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Como era seu cotidiano antes da participacdo na EJ? (atividades, dedicagdo aos estudos,
familia, amigos, lazer, esporte/ginastica, cursos paralelos, projetos de pesquisa,
envolvimento em atividades estudantis e da Faculdade/Universidade etc.)

Como foi seu primeiro contato com a EJ e quais impressdes gerais vocé teve sobre ela?

Quais motivos pessoais te causaram desejo e motivagdo para escolher participar da
empresa junior Campe?

Quais foram as mudancas em seu cotidiano, com a participacdo na EJ? (vida pessoal e
académica, relacionamentos, atividades extras etc.)

Como é/foi o seu cotidiano na EJ?
Ha uma politica de normas na Campe? Poderia citar exemplos?

Essas normas foram discutidas ou ja existiam quando vocé comecgou as atividades na
Campe?

Qual sua visdo sobre a maneira de vestir dos membros da Campe? (S8 aceitas por
imposicdo ou debatidas com os membros?)

Ha metas e objetivos claros para membros? Poderia citar exemplos?
Como vocé avalia as metas e objetivos dos membros?

Como € a sua relacdo com os diretores da empresa?

Como vocé analisa a relagéo entre os membros?

Existe algum membro que te inspire/lum modelo ideal na empresa? (ex: 0s mais novos se
inspiram nos mais velhos)

Hé& encontros informais fora do ambiente de trabalho?
Quais posicOes hierarquicas dentro da EJ vocé alcangou e quais foram as mudancas
atreladas a elas? (como colaborador de campo, colaborador-consultor, trainee, membro-

trainee, membro, diretor e/ou presidente/vice presidente)

Vocé acha que ja contribuiu de alguma forma para algum tipo de mudanga dentro da
empresa? Se sim, como?

Vocé ja percebeu algum tipo conflito dentro da empresa? Poderia citar exemplos?
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18. Ha competicéo interna na empresa? Poderia citar exemplos?
19. Como foi 0 momento de se desligar da EJ?

Vocé gostaria de perguntar ou comentar mais alguma coisa? Obrigada! 2

2 Roteiro baseado no texto FARIA, José Henrique de; LEAL, Anne Pinheiro. Do Treinamento a Universidade
Corporativa: Ideologia, Dominagéo e Controle. In: FARIA, José Henrique de. (Organizador). Analise Critica
das teorias e praticas organizacionais. Sdo Paulo: Atlas, 2007. p. 167-189; e no roteiro de entrevista de
BICALHO, Renata de Almeida. Das historias de violéncias em uma empresa janior a reproducdo da
ideologia da administracéo. Dissertacdo apresentada ao Curso de Mestrado em Administracdo da Faculdade de
Ciéncias Econdmicas da Universidade Federal de Minas Gerais. Belo Horizonte, 2009.



