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RESUMO

Esse trabalho realizou a analise do Discurso Organizacional em Recursos
Humanos na AD&M Consultoria Empresarial, empresa junior do curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia. Como objetos dessa analise foram
utilizados o proprio discurso promovido pela organizagdo além de elementos
influenciados por esse discurso, tais como a cultura, os objetivos, os valores e 0
imaginario da organizacdo. Foram realizadas entrevistas com uma amostra de
gestores e consultores da organizacdo buscando dar uma visdo holistica e provinda
de diferentes niveis hierarquicos a essa analise mostrando como esses individuos
percebem tais elementos no ambiente organizacional. Houve uma percepcédo de
como se déa a estrutura de formulac&o do discurso organizacional, aléem de quais séo
seus objetivos pragmaticos e como se da sua manifestacdo. Como conclusoes,
destaca-se a utilizacdo de um discurso organizacional pautado em varios elementos
promovidos pelo mercado que ndo sao, necessariamente, ideias para o
funcionamento de empresas juniores. Além disso, nota-se que o objetivo de
desenvolvimento dos individuos proposto pelo perfil de empresa janior sofre
enormes impactos decorrentes desse modelo de gestao, fazendo com que este deva

ser revisto.

Palavras-chave: Discurso Organizacional. Empresa Junior. Recursos Humanos.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais, no Brasil e em varias partes do mundo, h4 uma integragdo do
mundo corporativo com as instituicbes de ensino superior. Essa integracao,
incialmente, se deu pelo investimento corporativo em pesquisa cientifica no
ambiente universitario, gerando um intenso desenvolvimento de tecnologia.
Atualmente, destacam-se como estruturas diferenciadas de integracado as empresas
juniores. Estas se utilizam da experiéncia pratica dos alunos de graduacdo das
universidades em empresas administradas pelos proprios alunos no proprio
ambiente universitario, mesmo que estes alunos ndo possuam, ainda, um diploma
de nivel superior para atuacdo como gestores ou diretamente em suas areas
técnicas de especialidade.
De acordo com a Confederacédo Brasileira de Empresas Juniores — Brasil Junior —
uma empresa junior é:

[...] uma associacao civil, sem fins econémicos, constituida e gerida

exclusivamente por alunos de graduacdo de estabelecimentos de ensino

superior, que presta servicos e desenvolve projetos para empresas,

entidades e sociedade em geral, nas suas areas de atuacdo, sob a

orientacdo de professores e profissionais especializados.
Segundo Carrieri e Pimentel (2005), tais empresas estdo cada vez mais inseridas na
realidade brasileira devido ao crescimento de instituicdes de ensino superior e ao
desenvolvimento das atividades prestadas a sociedade, e ha tanto um
desenvolvimento quantitativo com o aumento do numero de empresas e alunos
fiiados as mesmas quanto um desenvolvimento em termos de qualidade nos
trabalhos desenvolvidos por tais empresas.

Ainda de acordo com o Carrieri e Pimentel (2005, p. 140):

Por estarem diretamente relacionadas a pratica do ensinona graduacao, as
empresas juniores constituem-se num instrumento de consolidagéao,
aplicacdo e até de concepcao de novas préaticas e tecnologias gerenciais,
em grande parte, adequadas as necessidades especificas do
contextoempresarial brasileiro. A diversidade e peculiaridade dos aspectos

desse tipo de organizacdo enriquecem e justificam o seu estudo.
Considerando que ndo ha remuneracdo pecuniaria pelo trabalho desenvolvido por

seus membros, a empresa junior possui uma necessidade inerente de oferecer uma



recompensa, ndo necessariamente em termos financeiros, para que consiga reter
seus talentos. Ela pode realizar tal tarefa através de varias praticas associadas ao
seu objetivo de formacéo, tais como 0s constantes investimentos em capacitacao,
integracao e infraestrutura, realizacdo de eventos educacionais e corporativos, além
do patrocinio de seus membros na participagdo em congressos, palestras e outros
eventos de formacao técnica, critica e cultural, mas estas ndo sdo a Unica maneira
de garantir o envolvimento do individuo com a organizacgéao.

Um dos possiveis mecanismos utilizados para influenciar a vontade do individuo &
através do uso de uma seducdo que é desenvolvida pelo uso do discurso pela
organizacdo. Uma instituicdo que n&o garante um retorno financeiro pelo trabalho
desenvolvido por seus membros, além de ndo possuir um forte contrato de trabalho,
acaba necessitando de outras formas de controle subjetivo do individuo.

A seducgdo do individuo faz com que ele abra méo de sua liberdade pelo bem da
instituicdo, e € uma consequéncia direta da decadéncia das formas coercitivas de
controle. A fascinacdo e a seducdo geram um controle hipnotico do individuo de
maneira a iludi-lo e envolve-lo no ambiente de trabalho (GAULEJAC, 2007).

Tal seducédo pode fazer com que a organizacao utilize-se do individuo para atender
aos objetivos de seus proprios gestores de maneira prioritaria. Este individuo é
entdo manipulado em busca da viabilizagdo um projeto que privilegie os interesses
de tais gestores e da propria instituicdo em detrimento das reais necessidades desse
individuo, estas sendo necessidades ignoradas durante este processo realizado pela
organizacdo na qual ele esta inserido. Esses fatores evidenciam uma necessidade

da realizacdo de uma analise critica do discurso organizacional (SIQUIEIRA, 2009).

Para realizar a verificacdo da existéncia desses elementos na organizacao
estudada, deve ser analisada a percepcéao dos individuos da organizacdo envolvidos
no contexto do discurso organizacional sobre varios elementos relacionados a tal
discurso. Para isso, uma analise critica do discurso torna-se necessaria, e este
trabalho realizara tal analise em varios ambitos do discurso organizacional, desde
seu processo de formulacdo aos seus objetivos pragmaticos e suas formas de
utilizacdo. Além disso, serd feita uma analise utilizando-se das categorias
conceituais de discurso organizacional propostas por Siqueira (2009) que serao

descritas detalhadamente no referencial teérico deste trabalho.
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1.1 Formulacgao do problema

Baseando-se em Siqueira (2009), tem-se que através da analise do discurso
organizacional é possivel a determinacdo da real crenca e interesses de uma
instituicdo. Com a compreensao destes fatores, podem ser observadas possiveis
contradicdes entre o discurso proferido pela organizacdo e a realidade de trabalho
nela encontrada.
A partir da analise do discurso, podemos, entdo, compreender que a
linguagem néo é transparente e que € necessario entende-la como algo
simbdlico. As palavras contém um alto grau de contornos ideoldgicos e de
sentidos que nao estamos acostumados a perceber de maneira rapida e
continua (SIQUEIRA, 2009, p. 114).
A partir dessas premissas, torna-se necessaria a realizacdo da analise critica do
discurso das empresas juniores e verificagdo da existéncia de fatores que
comprovem sua veracidade. O discurso deve ser construido de maneira a atingir 0s
ideais propostos pela organizacdo e esta entidade deve ser guiada rumo ao que é
proposto no préprio discurso proferido. Tendo-se que estas organizacfes Ssao
empresas que possuem seus fins nos ambitos de crescimento pessoal e profissional
de seus membros, é impreterivel que seu discurso e suas a¢des sejam guiados para
tal fim. Caso isso ndo seja verificado na pratica, a empresa sera caracterizada por
ser um objeto inerentemente contraditério, levando a um cenario em que os esforcos
dos individuos nela envolvidos podem estar sendo direcionados a atividades que

nao atendam seus interesses individuais.

O presente trabalho se propde a responder o seguinte questionamento: qual é o

contexto do discurso organizacional utilizado pelas empresas juniores?

1.2 Objetivo geral

Este trabalho tem com objetivo geral a realizacdo de uma analise critica do discurso
organizacional da empresa junior de Administracdo da Universidade de Brasilia
com o enfoque no processo de construgdo coletiva do discurso organizacional,

em seus objetivos pragmaticos, nas diferentes formas de sua utilizacdo e em
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como ele é percebido por individuos pertencentes a diferentes niveis hierarquicos
da organizacgéo estudada.

1.3 Objetivos especificos

1. Descrever o processo de formulacdo do discurso organizacional.

2. Determinar os reais objetivos pretendidos no processo formulacdo do discurso

utilizado pela organizagéo.

3. Relatar as diferentes formas de utilizagdo do discurso formulado para realizar a

transmissao das crencas e valores da organizacgao.

4. Buscar caracteristicas no discurso pertencentes as seis categorias conceituais de

discursos organizacionais propostas por Siqueira (2009).

1.4 Justificativa

O discurso organizacional deve ser analisado criticamente para que se tenha
conhecimento sobre as reais intencdes das organizacbes com 0 uso dessa
ferramenta. O imaginario organizacional seduz o individuo e o faz abdicar de muito
em prol da empresa, e uma visdo critica dos individuos sobre 0os mecanismos de
controle da organizacdo pode garantir uma oportunidade de libertacdo desse
sistema que busca sua serviddo voluntéria e infinito comprometimento. E necessaria
uma relacdo mais digna e sincera, tanto por parte das organiza¢cdes quanto por parte
dos individuos para que, assim, sejam estabelecidas boas relacdes de trabalho, e
este processo de revitalizacdo de tais relagdes deve se iniciar pela conscientizacéo

da situacéo existente no ambiente de trabalho.

A determinacdo dos reais objetivos do discurso organizacional utilizado pelas
empresas juniores pode ser grande diferencial para determinagéo das condicdes de
trabalho nessas organizagbes. Em uma organizagao do terceiro setor, cuja proposta
€ constituida por fins educacionais e sociais, a existéncia de um discurso que oculte

outros objetivos que ndo sejam coerentes com tal proposta gera um cenario de
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absoluta contradicdo, onde o individuo objetivado por tal discurso pode ser
manipulado para atender a interesses que ndo lhe sdo interessantes e acabar
abrindo mao de outras oportunidades que poderiam lhe trazer um crescimento como
pessoa e profissional de maneira muito mais determinante para seu futuro.
E fundamental que os individuos compreendam o que ha por tras do
discurso organizacional, especialmente na pratica de gestdo de pessoas.
Espera-se que o individuo compreenda a complexa dindmica organizacional
que o rodeia. E necessario, ainda, reavaliar os critérios do que seja uma
boa empresa para se trabalhar (SIQUEIRA, 2009, p. 220).
Devo também ressaltar que trabalhei na area de finangas da organizacdo e entrei
em contato com varias questdes que ndo eram possuiam um alinhamento claro com
0 objetivo de desenvolvimento pessoal e profissional que era tdo promovido pela
empresa. A partir dessa observacgéo, notei que elas eram fatores criticos para muitos
individuos sairem da organizagdo, o0 que mostra esses fatores atuando
negativamente tanto para a organizacdo quanto para os individuos, o que me
motivou a realizar uma analise mais cientifica sobre esses fatores. Foi escolhido o
discurso organizacional como objeto de andlise por ele ser um elemento que
possuia uma percepc¢ao muito difusa entre os consultores e os membros da cupula
estratégica da organizacao. Além disso, deve ser deixado claro que todo o estudo foi
realizado com a observacédo da premissa cientifica de afastamento do pesquisador
do objeto de pesquisa para garantir uma menor presenca de preconceitos e
concepgOes geradas pela vivéncia pessoal deste na organizacéo, relatando, assim,
um cenario caracterizado ndo pela percepcéo individual desse observador, mas

pelos relatos dos proprios entrevistados durante a realizacéo dos trabalhos.

Através da analise realizada por esse trabalho, espera-se que as conclusdes obtidas
sejam fator critico de escolha entre o ingresso ou ndo de estudantes de graduacéo
nas respectivas empresas juniores de seus cursos em quaisquer universidades de
todo o mundo. Além disso, esse trabalho servira como uma grande contribuicdo
académica dando uma melhor percepc¢éo critica de como o discurso organizacional
é utilizado por uma organizacdo que faz parte de um setor ainda ndo estudado por

tais critérios de analise.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial teorico sera dividido em quatro diferentes topicos. O primeiro topico ira
tratar do contexto sdcio-organizacional, no qual serd descrita a evolucao da relagédo
entre organizacdes e sociedades e 0s impactos causados em ambas as partes por
tal relacdo. O segundo topicoabordara o tema do imaginario organizacional e seus
impactos na formacdo do ambiente de trabalho que circunda o individuo. O terceiro
topico trabalhard o &mbito do discurso organizacional em si, desde a sua formulagéo
até seus impactos no ambiente de trabalho e na vida do individuo. O quarto tépico
contextualizara o cendario das empresas juniores na atualidade, passando pelo seu

histérico e pelas suas caracteristicas essenciais.

2.1 Contexto sdcio-organizacional

As organizacdes, principalmente apds a revolucdo industrial, vém ocupando um
espaco cada vez mais central no contexto social. Com o éxodo rural e a urbanizacéo
das sociedades, surge a necessidade pecuniaria de sobrevivéncia nesse ambiente,
e assim as organizacgdes se tornaram objetos essenciais ao progresso social.

A partir disso, 0 capitalismo se torna um modelo em rapida expansdo, mas nao
acompanha a forte migracéo das familias para o meio urbano. O desemprego ganha
fortes proporcdes, e o capital passa a se utilizar desse fator como um meio de
subordinar o individuo a seus interesses de enriquecimento. O individuo passa a ser
visto unicamente como for¢ca de trabalho, e ndo possui nenhum elemento que o
torne insubstituivel dentro do processo de trabalho.

A industria se voltava unicamente para o capital, onde era buscada a maior
eficiéncia possivel para se alcancar maximos lucros. Mecanismos cientificos sao
criados buscando extrair maxima eficiéncia do ambiente de trabalho, ndo se dando a
devida importancia as condicdes que o operario tinha em suas atividades, e o
taylorismo passa a se tornar uma realidade gerencial (GAULEJAC, 2007).

O controle das forcas de trabalho se d& pela coer¢cdo e pelo medo, ndo ha
seguranca no ambiente de trabalho, as jornadas de trabalho s&o absolutamente

desumanas e os castigos fisicos sdo uma realidade muito comum. Aos poucos, a
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sociedade comeca a se mobilizar contra esse movimento de repressdo e comegam
a surgir os movimentos sociais. Sindicatos sdo estruturados e greves sao
decretadas para conseguir garantir certa forca contra os industriais detentores dos
bens de capital. Comeca, assim, uma longa guerra entre o capitalista e a massa
operéaria (DEJOURS, 1992).

Aos poucos, conquistas sociais vao sendo obtidas. Surge a relagcado contratual de
trabalho, a normatizacdo da carga horaria maxima de trabalho, a instituicdo do
salario minimo, entre outros fatores que conseguem garantir ao individuo uma
condi¢&o de vida mais humana.

As formas coercitivas de controle vao perdendo cada vez mais forca e os individuos
passam a ter algum poder dentro de sua relacao trabalhista. Comecam a surgir,
entdo, novas maneiras de controle do individuo. A coercédo passa a ser uma pratica
antiga e inadequada, e as organizagfes passam a fascinar e seduzir o individuo
para que consigam ter poder sobre ele. A submisséo deste passa a nao ser forcada,
mas sim voluntaria, e o controle que antes era fisico se torna subjetivo (FLEURY, M.
e FISCHER, R.).

Gradualmente, organizagbes vao se tornando entidades com um poder enorme
sobre a sociedade e até sobre o Estado, e aqueles que dela fazem parte séo
envoltos por um imaginario organizacional proprio que sutiimente os submetem as
vontades da organizacdo. Cada vez mais, a organizacdo possui um papel central
dentro da sociedade como um todo, tanto para aqueles que sdo agentes da propria
organizacdo quanto para aqueles que com ela dividem o ambiente social
(SIQUEIRA, 2009).

A modernidade passa a ser caracterizada pelo seu dinamismo, e as mudancas
comecam a ocorrer cada vez mais rapidamente. A globalizagcdo ganha proporcoes
nunca antes imaginadas, misturando variaveis econdmicas, sociais, religiosas,
tecnologicas e culturais, e o ambiente social sofre um aumento exponencial em
termos de complexidade (FREITAS, 2000).

Com a descentralizacao de responsabilidades, a propriedade da empresa pertence a
incontaveis de pessoas através dos mercados de capitais. Estes individuos possuem
como objetivo primério o aumento de seu patrimonio pelo investimento em acfes de
diferentes organizagdes, fazendo com que as organiza¢cGes se curvem ainda mais a
tal desejo e atuem, as vezes de maneiras absolutamente destrutivas, em busca de
tal enriquecimento (GAULEJAC, 2007).
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Dentro desse ambiente paradoxal, onde as organizagOes se portam como centro da
sociedade, mas agem de forma destrutiva perante a ela, o individuo submerso em
um universo de simbolismos se doa ao maximo em busca dos objetivos
organizacionais, abrindo méo de varios aspectos de sua vida, de qualidade de vida e
até mesmo de sua prépria identidade em prol da vontade da empresa. No ambiente
de trabalho ele se torna um ativo incalculavel, e é doutrinado através de
treinamentos e processos em equipes para que se submeta cada vez mais a vida
corporativa. Os colegas de trabalho acabam se tornando os seus amigos, e aos
poucos sao vistos como uma grande familia corporativa. Os valores e objetivos da
empresa vao se estabelecendo cada vez mais na subjetividade do individuo,
chegando ao ponto em que este passa a vestir a camisa da empresa e levar os
simbolismos da corporacao para todos os ambitos de sua vida (SIQUEIRA, 2009).

Os mecanismos de controle da organizagao evoluem constantemente e cada vez se
tornam mais sutis. Através de um conjunto de imaginarios, simbolos, normas e
valores proprios promovidos por um discurso organizacional muitas vezes
preenchido de ideias e promessas que nao refletem em consequéncias praticas, o
individuo se torna cada vez mais inserido em seu ambiente de trabalho, tornando
esse ambito parte essencial de sua rotina e fazendo com que ele sirva
prioritariamente as vontades e anseios da organizacdo em detrimento as suas
proprias necessidades. Dentre esses aspectos, 0 imaginario organizacional é um
dos principais mecanismos utilizados para influenciar a acéo do individuo em busca

de atender as vontades da organizacéo (SIQUEIRA, 2009).

2.2 Imaginario organizacional

Segundo Freitas (2000), € necessaria uma delimitacdo de tempo e espaco para que
seja possivel uma andlise de determinada relacdo organizacional, ja que esta
apresenta caracteristicas préprias dentro de espacos sociais e épocas especificas.
Quando pensamos nos tempos contemporaneos, surge a ideia da alta
racionalizacédo da sociedade e da decadéncia das formas simbdlicas na sociedade,

mas na realidade essa nova sociedade emergente desenvolveu seu proprio
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imaginario e esse imaginario, utilizado pelas organizacdes, € um poderoso
mecanismo de seducao do individuo.

O imaginario organizacional € um composto de simbolos, imagens e identidades
proprias. Este imaginario criado como uma resposta as rapidas mudancas sociais.
Com a deterioracdo de varias instituicbes sociais, como a familia e a Igreja, e o
crescimento do individualismo dentro da sociedade, as organizacbes ganham
espacos cada vez maiores dentro da vida dos individuos. Estes passam a ter sua
identidade controlada pelas organizacdes e tém seus esforcos direcionados aos
interesses dessas instituicbes (FREITAS, 2000).

Para realizar a conquista do individuo, a organizacdo depende do imaginério
organizacional por ela formulado, o qual busca fazer com que o individuo acredite
que eles sdo a propria realidade. Freitas (2000) afirma que o imaginario € o espaco
da representacao, das formas e da imagem, derivando disso o projeto, o desejo, a
fantasia e 0 sonho de construir a si mesmo e o mundo, e esse imaginario é
construido pela organizacédo de forma a integrar caracteristicas e virtudes que acha
necessarias para construir a imagem do individuo de acordo com suas preferéncias.
O imaginario torna-se, entdo, fator necessario para a propria existéncia da
organizacdo, mas divide-se em duas formas: o imaginério do logro e o imaginario
motor. O primeiro determina a organizacdo como fonte Unica da felicidade do
individuo, enquanto a segunda determina a organizacdo como um fator de
desenvolvimento do individuo, mas a maioria das organizacdes utiliza-se do primeiro
tipo de imaginario para atender a seus interesses.

Segundo Siqueira (2009), os individuos passam a tornar o sucesso profissional uma
referéncia central na sua vida. Essa nova abordagem comportamental gera efeitos
absolutamente negativos, onde pode surgir angustia, ansiedade e depresséo, e a

saude no trabalho, aos poucos, vai se degradando.
O nivel de qualificacdo, de formagdo nado é, via de regra, suficiente em

relagdo as aspiragdes. O sofrimento comega quando a evolugdo desta
relagdo é bloqueada (DEJOURS, 1992, p. 49).

Comecam a surgir, entdo, distor¢cdes a partir desse imaginario criado para seduzir o
individuo. A empresa passa a se portar como uma entidade que possui um papel
cidaddo, mesmo esta sO possuindo acdes voltadas para o bem social na medida em
que tenham algum tipo de retorno com isso. Outro ponto critico do imaginario é a

empresa determinada como um ambiente de exceléncia, onde o individuo sofre
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constante pressao para se tornar um expoente em algum ambito sob a pena de nao
ser reconhecido e se tornar um elemento inexistente para si e para a empresa.
Também é estimulada a necessidade de funcionarios flexiveis, e a empresa se torna
o lugar da juventude eterna, onde a adaptabilidade se torna quesito de sobrevivéncia
no ambiente corporativo. Paralelamente, a empresa passa a se portar como
restauradora da ética e moralidade, colocando-se como um centro de moralidade na
sociedade, enquanto esta deveria possuir uma posi¢cdo mais humilde no meio social.
Outra realidade que se instaura é o surgimento da empresa-comunidade, onde a
organizacdo se torna detentora das rela¢des sociais dos individuos e porta-se como
uma grande familia, tornando o convivio no ambiente de trabalho cada vez mais
intenso e fazendo com que o individuo abra méo de suas relacdes externas a ela, e

se torna a prépria sociedade em que o individuo esta inserido (FREITAS, 2000).

As relagbes de trabalho comegam a se basear na alienagédo do individuo.
Este é inserido num ambiente ilusério e nem imagina que, no final do jogo, a
empresa dificilmente vai cumprir o que lhe prometeu. Apesar disso, as
pessoas buscam uma realidade que ndo existe, a qual a empresa estara
incumbida de forjar (SIQUEIRA, 2009, p. 107).

De acordo com Siqueira (2009), é possivel concluir que o discurso organizacional
formulado pelas organiza¢cGes acaba retratando esse imaginario criado para seduzir

o individuo e se torna, assim, um poderoso mecanismo de controle e alienacao.

2.3 Discurso organizacional

De acordo com Martins (2005), o discurso organizacional € uma ferramenta de
controle da identidade social do trabalhador, onde este reproduz o discurso por um
motivo de afinidade com os ideais propostos pelo mesmo ou apenas por pura

necessidade financeira perante o trabalho.

O discurso exerce uma grande influencia nas rela¢des sociais; ele contribui
tanto para a reproducdo quanto para a transformacdo de sociedades
(SIQUEIRA, 2009).

Segundo Fairclough (2001), o discurso, além de representar o mundo, lhe da
sentido, constituindo e construindo um significado. Ele forma conhecimentos,
crencas, identidades sociais e relagfes interpessoais.Através disso, tem-se que o
discurso é uma forma de acao social (BORGES, 2006).
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O discurso, historicamente, € uma forma de constru¢do de identidades sociais e da
realidade, tanto socialmente quanto individualmente. Dotado de alto grau de
ideologia, serve como uma ferramenta de influéncia sobre as relagdes sociais,
exigindo para sua analise um estudo de seu contexto social e historico, suas
relacdes explicitas e ocultas, além de alta capacidade critica.

Siqueira (2009) determina, em sua obra, seis diferentes categorias conceituais de
discursos organizacionais que se instituem como poderosas formas de controle
utilizadas pelas organizacbes. Tais categorias determinadas serdo 0s principais
parametros de analise do discurso utilizados nesse trabalho.

A primeira forma de discurso é a do superexecutivo de sucesso, enquadrando dois
importantes aspectos: o sucesso em si e 0 que os individuos estao dispostos a fazer
para alcanca-lo. E denotado o perfil do super-homem, eterno conquistador de
territdrios e mercados. Inicia-se uma busca pelo sucesso e reconhecimento, e as
relacdes pragméticas tornam-se ambitos centrais das relagfes interpessoais, tendo
em vista que o fazer eleva-se em detrimento do ser. O desejado funcionario
excepcional passa a incorporar todo o imaginario organizacional, desde as normas,
valores e condutas, tanto para seu dominio social ou profissional. Assim sendo, o
individuo abre mao de sua liberdade pela busca, na maior parte das vezes
inatingivel, do sucesso profissional e da proximidade a perfeicdo no ambiente de
trabalho (SIQUEIRA, 2009).

Em seguida, é explicitada a segunda categoria que seria a do comprometimento
organizacional. Inicia-se uma constante gestdo do afetivo do individuo em busca de
um comprometimento com o0s objetivos e valores organizacionais, e entdo ele é
chantageado com a imerséo nesse sistema ou sua demissao garantida. O individuo
€ compelido a vestir a camisa da empresa, e € colocado em um ambiente onde sofre
influencia de discursos que evocam a seducao, a fascinacdo e a servidao voluntaria
(SIQUEIRA, 2009).

A terceira categoria de discurso é a dos modismos gerenciais. Tais compilacdes de
ferramentas de boas praticas sdo aplicadas sem maior estudo ou analise de suas
consequéncias aos individuos, em uma busca constante por resultados e ganhos
cada vez mais expressivos. Os individuos, entdo, sdo motivados a se adaptarem a
nova situacdo com promessas de melhoras na qualidade de vida no trabalho e,
paralelamente, coercdo de afastamento do emprego caso ndo se adapte a nova
realidade (SIQUEIRA, 2009).



19

E apresentada entdo a quarta categoria referente a participacdo dos funcionarios
nos processos decisérios e nos resultados da empresa. A participagdo dos
funcionarios normalmente néo é efetiva devido a um mecanismo deturpado que o0s
seduz dando falsa sensacéo de liberdade e poder dentro do ambiente de trabalho.
Essa categoria pode gerar bons frutos para ambos por meio da melhora das
condicbes de trabalho, mas deve ser vista criticamente por ser uma ferramenta
passivel de manipulacdo maquiavélica para, desconsiderados os meios, atingir 0s
fins pretendidos pela organizacéo (SIQUEIRA, 2009).

Na quinta categoria conceitual, é realizada uma referencia a preocupacdo da
organizacdo com o individuo e sua saude fisica e psiquica. H4 nesse discurso uma
evidente contradicédo, tendo em vista que, ao mesmo tempo em que € dito sobre o
aumento da preocupacdo da organizacdo perante a saude de seus funcionarios, é
também abordado o custo financeiro disto para a organizacdo como o principal
enfoque. Nao ha uma busca para que a empresa se torne um ambiente isento de
doencas relacionadas ao trabalho devido ao seu alto custo, tornando tal
possibilidade algo que ndo atende os interesses da organizacdo, e mesmo com tais
atitudes consegue manipular o individuo com a crenca de que possui uma
preocupac¢do com a sua saude, gerando gratiddo do mesmo perante sua instituicao
(SIQUEIRA, 2009).

Por dltimo, a sexta categoria diz respeito as listas de melhores empresas onde se
trabalhar. As pesquisas que determinam tais empresas, consideradas como as que
mais garantem um ambiente de felicidade e satisfacdo de seus funcionarios por
meio de apoio por parte da organizagdo, possuem critérios que analisam apenas
caracteristicas que geram contrapartida as organizagdes, e sao realizados
unicamente para suprir necessidades dos funcionarios buscando um maior
comprometimento dos mesmos com o trabalho, além de garantir uma boa imagem
da instituicio perante a sociedade, seus funcionarios e possiveis talentos
disponiveis no mercado (SIQUEIRA, 2009).

Tais categorias de discursos, se utilizadas em conjunto, acabam estruturando um
discurso organizacional que explora diversos ambitos do individuo de maneira a
influencia-lo a agir conforme os interesses da organizacdo, abrindo méo, para isso,
de atividades que poderiam Ihe agregar muito mais tanto profissionalmente quanto

pessoalmente, e varias sdo as consequéncias negativas que surgem através dessa



20

relacdo, principalmente a partir do ponto em que o individuo se tornar dispensavel a

organizacdo na qual esta inserido.

2.4 O contexto das empresas juniores

As empresas juniores, por serem organizacdes dependentes de mecanismos de
seducéo de seus colaboradores baseados principalmente em formas abstratas como
ideologias e simbolismos, sdo altamente sujeitas a utilizacdo do discurso como
forma de controle e manipulagéo. Para a realizacdo de uma analise de como se da
esse discurso nesta esfera, € necessaria uma analise prévia do contexto em que tais
organizacdes estao inseridas.

De acordo com a Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores, o ideal de
empresa janior € um conceito novo. Surgiu na Franca, em 1967, na ESSEC
(L’Escole Supérieure dés Sciences Economiques et Commerciales de Paris) e a
ideia se difundiu no meio académico francés rapidamente. Na década de 80 o
modelo se internacionaliza e em 1988, o conceito vem para o Brasil e inicia o
movimento empresa junior em S&o Paulo. Desde sua origem, o conceito de empresa
junior esta associado a uma organizacdo ligada diretamente a universidades e
gerida pelos proprios os alunos, tendo como principal objetivo alinhar o ambiente de
teoria do meio académico com uma atividade pratica profissional. Ha como plano de
fundo um papel social, onde as empresas tem um enfoque em prestar servigos a
sociedade de maneira sustentavel e colaborativa. Na atualidade, o movimento se
expandiu de forma tdo intensa que ja compde um universo de cerca de 700
empresas juniores com mais de 22.000 universitarios associados, além de realizar
mais de 2.000 projetos anualmente.

Segundo Oliveira (2004), o movimento se torna rapidamente uma nova estratégia de
formacdo profissional aliado a um exercicio cidaddo. As caracteristicas mais
fomentadas nos alunos em tais organizacdes séo, segundo o autor, o trabalho em
equipe, o espirito empreendedor e a iniciativa, sendo estas grandes diferenciais em
termos de empregabilidade no futuro. Porém, nesse mesmo cenario, em oposi¢cao a

tais fatores positivos, as empresas juniores enfrentam varios problemas, sendo os
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principais deles a falta de apoio tanto da instituicdo quanto de professores e alunos,
a falta de recursos e a alta rotatividade de seus membros.

De acordo com Carrieri e Pimentel (2005), as empresas juniores, apesar de seu
ambiente de maior informalidade, alto grau de troca de informacao e forte poder de
deciséo dos colaboradores, possui grande quantidade de significagdes culturais que
vao do individuo para a empresa. Paralelamente a isso, ha também uma forte poder
de influéncia no sentido oposto, principalmente em termos mais normativos e

formais.

[.] ndo se pode desconsiderar a influéncia de elementos
institucionalizados, como normas, valores e objetivos, padrées de
comportamento, perfii de membros, dentre outros, na construcdo e
legitimacdo de significacdes culturais como resultado da atuacdo do nivel
macro, ou seja, dos interesses do grupo dominante (ou da diretoria), sobre
as caracteristicas dos sujeitos organizacionais (CARRIERI & PIMENTEL,
2005).

Ainda de acordo com Carrieri e Pimentel (2005), no ambiente organizacional das
empresas juniores, 0s grupos dominantes possuem grande poder e impdem suas
perspectivas sobre os outros individuos. Ha, por exemplo, uma reafirmacdo dos
valores e crencas da alta administracdo por individuos mesmo que isso va contra
sua proépria racionalidade. Estes passam a vestir a camisa da organiza¢do e, muitas

vezes, abrem mao de fatores de sua vida pessoal em prol da organizacao.
Assim, observa-se por esta Ultima perspectiva a tentativa da construcao de
uma possivel cultura organizacional pautada nos valores de aprendizagem,
proatividade, cooperacdo e dedicacdo. Todos esses elementos
proporcionariama empresa uma mudanga continua rumo ao
desenvolvimento, a inovagdo e aaplicagdo pratica de novas técnicas e
instrumentos de gestédo assimilados emsala de aula. Tudo isso confere um
papel singular as empresas juniores emrelacdo aos demais tipos de
organizacdo, pois possibilita aos seus membros naoapenas agir, mas,
sobretudo refletir sobre o que estdo fazendo e qual a melhorforma de fazé-
lo, incrementando, quando  necessario, mudancas  sugeridas
eimplementadas pelos proprios membros, contribuindo assim para a
construcdode novos modelos e tecnologias de gestdo, como foi bem
observado no discurso das diretorias (CARRIERI & PIMENTEL, 2005).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Os métodos e as técnicas de pesquisa serdao apresentados da seguinte forma: tipo e
descricéo geral da pesquisa, caracterizagdo da organizagado, populacdo e amostra,

instrumentos de pesquisa, procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O objetivo da pesquisa é a realizacdo de uma analise critica do discurso
organizacional baseada na determinacdo e andlise do processo de formulacdo do
discurso organizacional, na analise critica do proprio discurso quanto a seus reais
objetivos e em sua relacdo com a realidade pratica da organizacdo. A partir dessa
premissa, foi realizada uma pesquisa descritiva com uma amostra de individuos da

organizagao.

Tendo em vista que a andlise realizada se deu sobre o discurso organizacional da
organizacdo determinada, a pesquisa foi estruturada na coleta de dados primarios
através de entrevistas baseadas em um roteiro semi-estruturado composto
unicamente de questdes dissertativas e aplicado em formato padrdo para todos os
participantes da amostra selecionada, isto ocorrendo no més de junho de 2011. A
forma de pesquisa escolhida busca uma obtencdo de dados diretamente com o0s
envolvidos no ambito do discurso organizacional, além de sua estrutura dar certa
liberdade ao entrevistado de expor seu ponto de vista sobre os determinados pontos

gue serdo levantados durante a entrevista de acordo com o roteiro formulado.

3.2 Caracterizacao da organizacéao

O objeto de estudo deste trabalho foi a AD&M Consultoria Empresarial, empresa
junior de administracdo da Universidade de Brasilia. A organizacéo foi fundada em
1992 pelos alunos de administracdo da universidade, sendo a primeira empresa
junior do Centro-Oeste. O principal objetivo da empresa é a formagdo de seus
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membros por meio de uma experiéncia que vincula o aprendizado em sala de aula a
uma atuacao préatica dentro do mercado. Ela € uma organizacdo caracterizada por
pertencer ao terceiro setor da economia por ser uma empresa junior, fato que lhe
garante vantagem competitiva ao oferecer precos inferiores aos praticados no
mercado gracas aos seus custos tributarios reduzidos e auséncia de enfoque

econdmico-financeiro.

A empresa possui cerca de 50 membros, entre presidentes, assessores, diretores,
lideres de projetos e consultores, sendo todos os membros, obrigatoriamente,
alunos de graduacdo em Administracdo na UnB. Realiza consultorias nas areas de
Financas, Organizacdo e Processos, Gestao de Pessoas e Marketing, possuindo
cada uma dessas especialidades uma area prépria na organizacdo. Como areas de
suporte, possui a Presidéncia, o Escritério de Projetos, o Nucleo da Qualidade, o
Nucleo de Responsabilidade Social Empresarial e a area de Negocios. A Diretoria
Colegiada, estrutura responsavel pela tomada de decisdo dentro da organizacéo, €
composta por um presidente organizacional e seu assessor, um presidente
institucional e seu assessor, além de um diretor de cada éarea funcional da
organizacao, sendo elas: Financas, Marketing, Organizagc&o e Processos, Gestao de
Pessoas, Negdcios e Escritorio de Projetos.

Os principais clientes da empresa sao micro e pequenas empresas do Distrito
Federal, e seus principais requisitos de produtos sao projetos de qualidade, a um
preco competitivo, que consiga gerar valor e resultados para suas organizacoes.
Estrategicamente, a empresa se atua como uma consultoria como qualquer outra no
mercado, mas oferece o diferencial de um prec¢o reduzido e uma integracdo dos
projetos ao conhecimento desenvolvido na universidade, ja que todo projeto

necessita, obrigatoriamente, da orientacado de um professor da instituicéo.

Por ser uma empresa com 0 objetivo de formar seus membros e aloca-los no
mercado, a permanéncia dos membros na organizacao € limitada, havendo uma
completa renovacédo do quadro de funcionarios a cada trés anos, aproximadamente.
Essa caracteristica impacta fortemente em questdes como a grande necessidade de
uma gestdo do conhecimento bem estruturada, além da formalizacdo e
padronizacdo de cada processo dentro da organizagdo. A empresa apresenta um
alto grau de formalizacdo de seus processos, além de atividades como a cogestéo

realizada na passagem de cargos de diretoria e presidéncia com o objetivo de
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manter vivo o imaginario da empresa nos anos seguintes, mesmo com membros
diferentes. Assim, a empresa néo possui grande grau de mudanca estrutural apesar

da total mudanca no quadro de funcionarios em curtos periodos de tempo.

Outra caracteristica importante para o estudo € o fato de a empresa possuir uma
preocupacdo especifica com a doutrinagdo de seus membros, havendo um longo
treinamento com 0s mesmos durante sua entrada na organiza¢ao, sendo que uma
das etapas deste treinamento seria um programa de socializacdo onde os membros

sao apresentados e inseridos na cultura e no imaginario da empresa.

3.3 Participantes do estudo

~

Os participantes do estudo foram membros vinculados a AD&M Consultoria
Empresarial no momento da aplicagdo da pesquisa. Dentre estes individuos, foram
participantes da pesquisa 0s membros componentes da Diretoria Colegiada, além de
um membro de cada area funcional da organizacdo, exclusos nestas 0s proprios
diretores. Essa selegdo de entrevistados visa a realizagdo de uma entrevista
holistica com o0s responsaveis pela gestdo estratégica da organizacdo e
consequente formulagcéo do discurso organizacional, além daqueles que fazem parte

dos ambitos taticos e operacionais da empresa.

A partir da determinagdo desses participantes, tem-se, entdo, que foram
entrevistados: 2 (dois) presidentes, 2 (dois) assessores, 6 (seis) diretores, 1 (um)
lider de projetos e 5 (cinco) consultores, totalizando 16 (dezesseis) entrevistas.
Deve-se lembrar de que todos esses individuos, além de membros da organizacéo,

sdo pessoas jovens e estudantes de administracdo na Universidade de Brasilia.

3.4 Instrumentos de pesquisa

O instrumento utilizado para as entrevistas foi um roteiro semi-estruturado elaborado
utiizando como referéncia o roteiro desenvolvido por Pabst (2008) em sua
dissertacdo de mestrado. Ele tem como objetivo a realizacdo de uma analise de

variaveis obtidas pela percep¢édo do individuo entrevistado sobre o cenario em que
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ele se encontra, buscando na entrevista varios pontos de vista sobre uma
determinada situagédo especificada. No seu processo de elaboragéo, foram criadas
39 (trinta e nove) perguntas divididas em cinco séries de questionamentos
buscando, em cada série, atender a um objetivo diferente, inclusos nestes os
objetivos especificos deste trabalho, sendo o0s objetivos: a apresentacdo do
entrevistado e um quebra-gelo pela primeira série de perguntas, a descricdo do
processo de formulacdo do discurso organizacional pela segunda série de
perguntas, a determinacdo dos objetivos pragmaticos pretendidos durante o
processo de formulacéo do discurso utilizado pela organizacéo pela terceira série de
perguntas, o relato das diferentes formas de utilizagdo do discurso para transmissao
das crencas e valores da organizacdo pela quarta série de perguntas, e a busca por
caracteristicas no discurso pertencentes as seis categorias conceituais de discurso
propostas por Siqueira (2009) pela quinta série de perguntas. O roteiro foi testado
previamente com o objetivo de verificar se as respostas eram, de fato, direcionadas
com o objetivo de sua realizacéo, além de dar uma ideia do tempo de realizacédo da
entrevista para o agendamento destas com o0s entrevistados, o que foi de
aproximadamente 45 (quarenta e cinco) minutos de execucéo. O roteiro utilizado

pode ser lido em sua integra no apéndice deste trabalho.

No inicio da entrevista, € explicado ao entrevistado o propdsito e importancia da
pesquisa e qual é a relevancia de sua participacdo. E reiterada a importancia da
objetividade das respostas visando facilitar o entendimento, por parte do
entrevistador, do que lhe € informado, além de buscar uma otimiza¢do do tempo de
entrevista. Todas as informagdes sado gravadas em audio com o consentimento do

entrevistado para futura transcricéo e analise.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

As entrevistas foram realizadas de forma individual com a premissa de que o
posicionamento do entrevistado ndo deve ser comprometido pelo posicionamento de
outros individuos da organizacdo, procurando, assim, obter uma pluralidade nas

formas como os individuos encaram uma determinada realidade.
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As entrevistas foram gravadas em meio eletronico e posteriormente transcritas para
andlise. As informacdes obtidas pelo processo de entrevistas sdo analisadas através

de uma analise de discurso.

No processo de realizacdo das entrevistas, foram aplicadas todas as questbes do
roteiro com todos os entrevistados. Como a realizagdo de 16 (dezesseis) entrevistas
utilizando as 39 (trinta e nove) questdes resultaria em um enorme numero de
respostas, ou mais especificadamente 624 (seiscentas e vinte e quatro) relatos
sobre diferentes elementos da organizacdo, o processo de transcricdo dessas
entrevistas necessitou de uma sistematizacdo atravées da realizagdo uma tabulacao,
por questdo, das respostas de todos os entrevistados sobre determinado
guestionamento, visando facilitar a comparacdo das respostas para obtencdo de

uma visao holistica sobre os diferentes elementos organizacionais estudados.

Nessa analise de discurso foi realizada uma andlise qualitativa, em especial das
construgbes ideologicas, estas associadas a todo um imaginario repleto de
simbolismos. Com essa analise, foi obtido o insumo necessario para atingir os

resultados pretendidos por esse estudo.



27

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As entrevistas realizadas garantiram o fornecimento das informacdes necessarias
para atender aos objetivos deste trabalho. Como o roteiro de entrevista utilizado foi
elaborado com base nos objetivos especificos previamente definidos, os resultados
serdo apresentados na mesma ordem em que as questdes foram realizadas para
gue haja uma melhor compreensao de como os questionamentos realizados levaram
ao entendimento da realidade do discurso organizacional na organizacdo estudada.
Esses resultados serdo apresentados associados a uma transcricdo da verbalizacao
de diferentes individuos buscando dar suporte as conclusfes obtidas.

Buscando relatar uma viséo coletiva das variaveis encontradas e ndo uma visdo do
individuo, além de garantir o respeito a confidencialidade das entrevistas, os trechos
transcritos ndo possuem nenhum tipo de referéncia quanto ao responsavel por sua
verbalizacdo. Havera somente a distingdo entre a visdo relatada por membros
pertencentes a clpula estratégica da empresa, esta composta pelos diretores,
assessores e presidentes, e a visdo relatada pelos membros pertencentes ao nucleo
operacional da organizacdo, sendo estes 0s consultores e o lider de projetos. Isso
foi feito com o objetivo de determinar como os elementos analisados sao percebidos
pelos individuos pertencentes a esses dois niveis hierdrquicos. Como uma
consequéncia desta premissa, tem-se que a primeira série de questionamentos sera
desconsiderada na apresentacédo dos resultados deste trabalho ja que seu objetivo &
a apresentacao do entrevistado e a realizacdo de um quebra-gelo na entrevista.

Para facilitar o entendimento dos resultados e sua discusséo, sera realizada uma
descricdo de cada pergunta das diferentes séries de questionamentos juntamente
com os resultados obtidos com sua realizagéo, e ao final de cada uma destas séries
sera realizada uma recapitulacdo dos resultados encontrados juntamente a
realizacdo de uma analise critica dos resultados obtidos. Essa analise se utilizara de
elementos do referencial teérico para dar suporte as conclusées obtidas, além de
buscar, ao maximo, realizar o relato e analise somente das variaveis observadas
pelos entrevistados, dando uma maxima isonomia em relacdo a opinides pessoais

do autor deste trabalho.
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4.1 O processo de formulacdo do discurso organizaci onal

A primeira série de questBes buscava realizar uma descricdo do processo de
formulacdo do discurso organizacional. Inicialmente, foi questionado qual seria o
propésito de uma empresa junior, e as respostas foram muito alinhadas com os
seguintes propositos, em ordem de importancia: promover o desenvolvimento de
seus membros por meio da aplicacéo da teoria obtida no meio académico em uma
realidade pratica, realizar o preparo desses individuos para a entrada no mercado de
trabalho e gerar um impacto positivo na sociedade. Houve um consenso entre todos

0s entrevistados sobre o propdésito de formacao profissional de uma empresa janior.

O propdsito de uma empresa janior € o desenvolvimento e a capacitacao
dos seus membros através da aplicagdo de conhecimentos tedricos na

pratica (membro do ndcleo operacional da AD&M).

Em seguida, questiona-se se é visto um alinhamento dos objetivos e valores da
organizacdo com esse propdsito de empresa junior. Surge, também, um consenso
entre todos os entrevistados quanto ao alinhamento dessas questdes com tal

propésito.

Sim, acredito que esse alinhamento foi consequéncia de uma maturidade da
organizacdo que se estabeleceu em dois principais negécios: o de
consultoria e o de formacao de seus membros (membro da culpula
estratégica da AD&M).

Pergunta-se, entdo, como sdo determinados os objetivos e valores da organizagéao.
Ha de maneira imediata uma associacdo desses elementos com o planejamento
estratégico elaborado pela organizacdo, e isso ocorre na resposta de todos os
individuos. E relatado que os objetivos estratégicos s&o formulados pela clpula
estratégica da organizacdo, que os objetivos taticos sdo elaborados em conjunto
entre os diretores e seus subordinados em suas areas, e que os valores, conhecidos
na organizacdo como principios, sado formulados coletivamente em um processo

realizado com toda a organizacao.
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Os objetivos estratégicos séo definidos pela diretoria colegiada enquanto os
valores, ou principios, sdo elaborados em conjunto com toda a consultoria

(membro do ndcleo operacional da AD&M).

Em seguida, questiona-se como a organizacdo promove a absorcdo desses
objetivos e valores pelos seus membros. S&o relatados trés principais momentos em
gue isso ocorre: nos treinamentos realizados principalmente com os trainees da
organizacdo, em um evento que busca a comunicacdo da estratégia da empresa
para todos os seus membros e na propria rotina de trabalho onde os diretores
buscam fazer com que seus subordinados atuem cotidianamente baseados nesses

objetivos e valores.

Ha& um processo de comunicacdo da estratégia em um evento especifico
para a discussdo e transmissdo da estratégia da AD&M. Além disso, na
entrada dos novos membros na empresa, estes realizam um trabalho sobre
0s principios da organizacao com o objetivo de entendé-los e internaliza-los

(membro da clpula estratégica da AD&M).

Contudo, alguns membros que ndo fazem parte da cupula estratégica ndo observam
praticas que promovem essa absor¢do, o que mostra que esse esforco ndo é claro

para todos os individuos da empresa.

N&o vejo uma postura ativa para promover essa absorcéo, esses elementos
séo internalizados de maneira mais passiva, com 0 préprio convivio com a

cultura da organizacéo (membro do nicleo operacional da AD&M).

E entdo questionado como as consequéncias geradas pela absor¢do desses
objetivos e valores na formacdo da identidade dos membros da organizacdo sao
levadas em consideracdo no processo de formulacdo desses elementos. Como foi
relatado que os objetivos da organizagdo sao instituidos pela sua cupula, mas que
0s principios sdo determinados em conjunto, todas as respostas foram consideradas
para analise. E relatado que ha uma preocupacdo com o impacto na identidade na
qual se busca o seu alinhamento com um ideal de formacgéo profissional para o
mercado de trabalho, além de promover um perfil de comprometimento perante a

organizagao.
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Esse impacto é o propésito fim do processo, buscando formar melhores
profissionais e, também, melhores pessoas (membro do ndcleo operacional
da AD&M).

Questiona-se em seguida como 0s objetivos de captacao e retengao sdo impactados
por essa doutrinagcdo, ou seja, esse esforco de transmissdo da cultura, valores e
todo o imaginario da organizacdo. Foram relatadas varias consequéncias
interessantes nesse aspecto, sendo que no ambito de captacdo tém-se como
consequéncias esforcos direcionado a captagcdo de membros com um perfil de
alinhamento as ideias da organizacdo para facilitar esse processo de doutrinacao,
mas varios relatos mostraram uma percepcdo de que essa doutrinacdo é
normalmente mal vista pelos individuos externos a empresa, € como 0 universo de
individuos almejados pela organizacdo se restringe aos alunos do curso de
administracdo da UnB, todo esse processo de captacdo fica comprometido. J& no
ambito da retencdo, ocorre normalmente um impacto positivo gerado pelo processo
de doutrinacdo devido ao seu carater de processo de adaptacdo, o que promove
uma maior identificagdo dos membros com a organizacdo e, consequentemente,
uma maior permanéncia desses individuos na empresa, mas paralelamente a isso,
esse carater de adaptacdo que essa doutrinacdo possui acaba removendo aqueles

gue nédo se adaptam a cultura da AD&M.

Ha um impacto gigantesco. No ambito da captagdo, a cultura muito forte, o
publico alvo muito restrito, além do forte contato entre participantes e nao-
participantes de certa forma afasta possiveis interessados em entrar na
AD&M que se assustam com essa cultura da organizacdo. Em termos de
retencdo, essa doutrinacdo é algo que retém os membros que se identificam
com a organizacdo, mas também repele os membros participantes que nao

se adequam a essa cultura (membro da cUpula estratégica da AD&M).

Ha a realizacdo de um questionamento sobre a presenca de mecanismos na AD&M
que busquem seduzir ou fascinar seus membros. A partir disso, obtém-se duas
linhas de percepc¢do distintas entre os membros da cupula estratégica e os demais
membros da organizacgdo. E relatado pela clpula que existem mecanismos tanto

formais quanto informais que buscam realizar essa seducdo e esse fascinio dos
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membros da organizacdo, e esses mecanismos permeiam principalmente o

processo seletivo e os primeiros momentos dos individuos na organizagao.

Primeiramente hd um esforco em internalizar os valores e principios na
cUpula da empresa até com o fim de transpor esses fatores para o discurso
organizacional e para as futuras acdes realizadas. A partir disso, desde a
entrada dos novos membros, ha um esforgo bem intenso que busca fascinar
0S novos membros com a empresa inseri-los nesse novo ambiente cultural

(membro da clpula estratégica da AD&M).

J& no ndcleo operacional da organizacdo, ndo sdo percebidos mecanismos que
busquem realizar isso ativamente, mas € identificado que ocorre uma seducao e
fascinacdo dos membros da empresa. E relatado que muito do fascinio e da
seducdo que ocorre na organizagdo € promovido pelo contato direto com a empresa
e com a rotina de trabalho.

N&o acredito que existam mecanismos formais, mas o proprio ambiente
propicia essa seducdo e fascinacdo, como, por exemplo, observando a
paixdo dos outros membros pelo trabalho, o avanco dos colegas de trabalho
ou as carreiras maravilhosas trilhadas por membros antigos, e tendo contato
com a cultura da organizacdo as pessoas vao se motivando por ela, mas
essas ndo sdo coisas promovidas ativamente pela AD&M (membro do

nacleo operacional da AD&M).

E questionado sobre a forma e proposito da utilizagdo de mecanismos que busquem
seduzir e fascinar os membros da organizagdo. Como somente houve a identificagéo
de tais mecanismos pela cupula da organizacdo, somente sera relatada sua visao
sobre esse objetivo. Em termos de forma, ela € muito associada a acdes voltadas
para 0s novos membros da organizacdo, além de eventos que buscam promover a
confraternizacdo dos membros da AD&M. Como consequéncias sao esperadas um
maior comprometimento dos membros com a causa da empresa, um alinhamento
desses individuos com o imaginario da organizacdo, promovendo uma identificacédo
destes com a organizacdo, além de buscar impactar positivamente em termos de
motivacdo e retencdo desses individuos e promover o ideal de desenvolvimento

pessoal e profissional defendido pela organizacao.
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E realizado um reconhecimento dos membros que trabalham mais, que
geram mais resultados e que sdo mais alinhados aos valores da
organizacdo e isso € um elemento que fascina principalmente 0os novos
membros. H& também um discurso que busca seduzir os individuos com a
possivel capacitacdo que serd obtida pela realizacdo das diversas
atividades que devem ser executadas. Esses esforcos buscam fazer com
que os individuos possuam um senso de propriedade perante a empresa e
incentivar o proprio desenvolvimento alinhado com o desenvolvimento da

empresa (membro da clpula estratégica da AD&M).

E entdo levantada a hipotese da necessidade de elementos com a doutrinacgao,
seducdo e fascinacdo para que os membros da organizagdo permanecam nela.
Todos os entrevistados veem algum grau de importancia nessas questbes para
realizar essa retencdo, e sdo obtidas algumas visbes que defendem que ha um
impacto positivo nesse aspecto e outras que afirmam que esses elementos séo
absolutamente essenciais para realizacdo da retengcdo dos membros da AD&M.
Além disso, é ressaltado o aspecto de que os membros da organizacdo ndo sao
remunerados financeiramente, o que exige outras maneiras de garantir seu interesse

eém permanecer na empresa.

Certamente, até porque os membros ndo sdo remunerados, o que faz com
que surja essa necessidade. O discurso realizado pelos lideres é algo muito
impactante em termos de motivagdo dos membros (membro da clpula
estratégica da AD&M).

Sao questionadas como préticas de reconhecimento e motivacdo sdo planejadas e
trabalhadas pela organizacdo. Como praticas formais, foi relatada a existéncia de
uma acdo chamada “Mandou Bem” que busca promover resultados de destaque
obtidos em projetos externos realizados pela empresa, além do reconhecimento
realizado nas reunides trimestrais por toda a empresa com esse mesmo intuito. Ja
as praticas informais e as praticas associadas a um esforco de promover a
motivacdo dos membros sdo relatadas como realizadas de maneira personalistica
pelos diretores da organizacdo, nao havendo nenhum tipo de padrédo nessas
atividades, o que torna esse processo um pouco falho.
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As praticas formais de reconhecimento estdo muito associadas aos projetos
externos que sao realizados. Ha4 também praticas informais, mas sédo
realizadas de maneira muito personalistica por parte de cada diretor. Em
termos de motivacdo, as praticas que buscam essa motivacdo estdo muito
relacionadas aos acompanhamentos do diretor com os seus membros nos
qguais é analisado como esta esse fator em cada individuo (membro da

cupula estratégica da AD&M).

Por fim, ocorre entdo o questionamento sobre como a AD&M realiza a satisfacdo de
anseios pessoais e profissionais de seus membros. Foi relatada por grande parte
dos entrevistados a existéncia de ferramentas com esse objetivo, sendo estas
conhecidas como programas de desenvolvimento. Elas s&o estruturadas em
reunides de lideres e diretores com seus subordinados e buscam tanto dar um
direcionamento aos anseios profissionais do individuo quanto buscar um
alinhamento do que esse individuo busca com os objetivos da organizacdo e com o
que ela pode promover em termos de desenvolvimento profissional através do
trabalho realizado, mas essas atividades s&o realizadas de maneira bem
personalistica por esses lideres e diretores. Ndo ha uma postura de intervencao
ativa em termos de satisfazer anseios profissionais dos individuos, o enfoque esta
principalmente no direcionamento e acompanhamento de esforgos. Além disso, ndo
foi relatada uma efetiva preocupacdo na satisfagcdo de anseios pessoais, havendo
uma percepcdo por parte de varios entrevistados de que ndo € competéncia da
organizacao esse tipo de preocupacdo. Nesse ambito, somente € promovida pela
organizacdo a realizagdo esforco buscando o autoconhecimento pelos seus

membros, mas ndo ha uma postura tao ativa nesse aspecto.

E um enfoque da empresa, principalmente no aspecto profissional, onde
séo trabalhadas com os membros questdes como 0 seu objetivo, como ele
esta se desenvolvendo para isso, e uma ferramenta utilizada pelos gestores
para isso é o Programa de Desenvolvimento do Membro. O préprio superior
desses membros fica responsavel por esse acompanhamento direto com

cada um (membro da clpula estratégica da AD&M).

Essa primeira série de perguntas foi responsavel por dar uma visao sistémica sobre
como é realizado o processo de formulacdo do discurso organizacional em termos

de alinhamento com o proposito de empresa junior, origem das questdes
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estratégicas que permeiam o discurso organizacional, esforcos para promover a
absorcao desses elementos pelos membros da organizacdo, atencdo aos impactos
na identidade dos individuos em seu processo de formulacdo, impactos na captacao
e retencdo de membros, utilizacdo de mecanismos de seducédo e fascinacdo, suas
formas e seus propdsitos, importancia desses elementos para a continuidade dos
membros na organizacgdo, interface entre o discurso e praticas de reconhecimento e
motivacdo e esforcos que buscam a satisfacdo de anseios pessoais e profissionais
pela organizacdo. Todos esses elementos estdo diretamente relacionados ao
discurso organizacional, além de se manifestam através desse discurso.

E observado um processo de formulagdo do discurso organizacional que parte muito
do que é definido pela cupula estratégica da organizacdo. Considerando que a
AD&M, sendo uma empresa junior por natureza, € gerida por alunos do curso de
administracdo, a definicdo dos elementos presentes no discurso organizacional
deveria ser algo mais participativo, até como forma de desenvolvimento de uma
capacidade critica desses individuos sobre quais seriam os melhores elementos
organizacionais para realizacdo de um desenvolvimento pessoal e profissional
destes individuos no ambiente organizacional de maneira alinhada aos interesses da
organizacdo, promovendo comportamentos que sejam benéficos tanto para a
organizacdo quanto para os individuos que dela fazem parte.

Esse processo de formulacdo do discurso organizacional também € muito baseado
em comportamentos exigidos pelo mercado, até como forma de preparar tais
individuos para sua entrada nesse ambiente, mas nesse processo acaba retirando-
se a capacidade critica do individuo sobre se tais demandas comportamentais
exigidas pelo mercado seriam realmente ideais. Acabam sendo simplesmente
replicadas varias das caracteristicas presentes no gerencialismo contemporéaneo, e
como esses individuos ndo estdo na organizacdo como forma de desenvolvimento
para se preparar para atuar em carreiras futuras, sendo essas carreiras em 0rgaos
publicos, empresas privadas ou no desenvolvimento de organizacdes proprias,
essas caracteristicas serdo levadas para o futuro de tais individuos que irdo
replica-las em seu ambiente de trabalho. Uma organizagdo com o fim de
desenvolvimento deveria, também, se preocupar em desenvolver a capacidade
critica de seus individuos perante tais caracteristicas, buscando dar uma énfase da
organizacdo nao de acordo com critérios promovidos pelo mercado, mas também de

acordo com func¢éo social. O ambiente na qual estas pessoas estdo inseridas € ideal



35

para buscar formas inovadoras de organizacdo que ndo estejam tdo alinhadas a
obsesséo pelo capital por parte das organizacées, onde se busca por um
comportamento sempre associado aos resultados que os individuos podem gerar
com seu trabalho. A légica do trabalho com esse direcionamento deve ser afastada
dessa organizacdo até como uma maneira de promover o desenvolvimento de

diferentes formas de gestao na propria universidade.

A partir do momento em que a légica financeira assume o comando sobre a
l6gica da produgéo, as relagdes de poder no seio da empresa se modificam.
As relacbes entre o capital e o trabalho, que haviam progressivamente se
equilibrado durante o periodo dos Trinta Gloriosos, vdo se endurecer. A
gestdo do pessoal e das relagbes sociais é substituida pela gestdo dos
recursos humanos. Os efetivos séo considerados como um custo que
convém reduzir de todos os modos, uma “variavel de ajustamento”, que é
preciso flexibilizar ao méaximo, a fim de se adaptar as “exigéncias de
mercado” (GAULEJAC, 2007).

4.2 Os objetivos pragmaticos do discurso organizaci onal

A segunda série de perguntas possui 0 objetivo de determinar os objetivos
pragmaticos pretendidos durante o processo de formulacdo do discurso utilizado
pela organizacdo. Primeiramente, questiona-se a importancia da internalizacéo e
transmissdo das crencas e valores da organizacdo tanto por parte dos lideres e
gestores aos seus subordinados quanto entre os proprios individuos de mesmo nivel
hierarquico. A internalizacdo desses elementos € relacionada a promocédo de um
alinhamento desses individuos aos objetivos da organizacdo. Além disso, a
importancia da internalizacdo desses elementos no caso de lideres e gestores é
associada a cultura do exemplo presente na organizagdo, 0 que promove a propria
transmissao dessas crencas e valores aos demais membros. A transmissao em si é
colocada como um elemento essencial a continuidade da organizacao,

principalmente devida a alta rotatividade de membros presente em sua estrutura.

Isso é de extrema importancia, como h& a cultura do membro se guiar pelo

exemplo, caso sejam visto os valores internalizados nos outros membros,
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principalmente no lider, e se esses valores forem transmitidos corretamente,
se torna mais facil a internalizacdo desses valores por esse individuo e sua
posterior transmissdo para os demais membros. Esses elementos sao
importantes para organizacdo para que seus membros manifestem as
caracteristicas que ela promove, mas, como sdo elementos positivos para
qualquer pessoa, acredito que sejam benéficos, também, para os membros

levarem isso para a vida (membro do nucleo operacional da AD&M).

Em seguida, questiona-se sobre o motivo de haver a necessidade da absorcéo das
crencas e valores da organizacdo. E reiterada a importancia em termos de
alinhamento dos membros com as crencas e valores da organizacao até com o
objetivo de gerar uma identificacdo desse individuo com a organizagdo. Também é
relatado por grande parte dos entrevistados a importancia dessa internalizagao
como um fator de sobrevivéncia na organizacdo, havendo uma repressao
organizacional sobre esses individuos levando a uma tendéncia de saida prematura

de membros desalinhados a organizacgéo.

Héa essa necessidade para realizar um enquadramento de seus membros,
aqueles que ndo se adaptam a cultura da organizacdo sofrem uma
repressédo da empresa, ndo de maneira formal ou ativa, mas o contexto da
organizagao promove essa repressao nesse caso (membro da cUpula
estratégica da AD&M).

E entdo questionado o que se espera, em termos de comportamento, como
consequéncias a essa doutrinacdo. Foi muito ressaltada a expectativa de um alto
grau de comprometimento dos individuos com a organizacdo. Além disso, houve o
relato de expectativas em termos de padronizacdo de comportamentos, atuacao
como promotores da organizacdo, proatividade em relagdo a empresa,
comprometimento com o proprio desenvolvimento, trabalho pautado pelo foco em
resultados, realizacdo de atividades utilizando-se de uma visdo estratégica,
desempenho das atividades com exceléncia, aléem de comportamentos alinhados

aos valores e principios da organizacao.

Espera-se um comportamento alinhado aos valores e principios da
empresa, como muita paixdo e fascinio pela empresa, um desempenho de

exceléncia e de alta qualidade, acdes baseadas na ética, manter uma
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postura profissional, até porque o ambiente da empresa é rodeado de
pessoas da mesma idade e esta no préprio ambiente universitario, além de
demonstrar que possui cabeca de dono, os membros devem agir de forma a
ganhar com a empresa, mas, também, contribuir com ela (membro da

cUpula estratégica da AD&M).

Surge entdo um questionamento pessoal: como o entrevistado age para internalizar
as crencas e valores da organizacdo? A partir disso, surgem diversas respostas
evidenciando que a organizacdo ndo promove um modelo de absor¢cdo e isso €
realizado de maneira individual pelos seus membros. Foram identificadas trés linhas
principais de acdo com esse objetivo: parte dos entrevistados possuia uma postura
passiva nesse aspecto, ou seja, estes nao realizavam nada ativamente com o
objetivo de internalizar as crengas e valores da empresa, ocorrendo essa
internalizacdo de maneira natural com o proprio convivio com esses elementos, e
muito disso se da pela identificacdo com essas crencas e valores. Outra parte
realiza um trabalho de se pautar conscientemente por esses elementos na
realizagdo de suas atividades a fim de realizar uma absorgdo mais ativa de tais
elementos, até por ver a importancia de sua absorcao. Por fim, uma terceira linha de
individuos realiza um trabalho psicolégico com o objetivo ndo de internalizar, mas de
manifestar essas caracteristicas que entram um pouco em conflito com suas crencas
e valores pessoais a partir da identificacdo de que essa manifestacdo é benéfica a
sua adaptacao na organizacgdo considerando o que ela tem a oferecer.

Tento me guiar constantemente por esses valores em todas minhas
atividades. A responsabilidade de um cargo gerencial também forca essa

internalizacdo (membro da clpula estratégica da AD&M).

N&o houve uma postura ativa por minha para realizar essa internalizagéo, o
ambiente organizacional jA& promove essa internalizagdo e ndo exige uma
postura ativa dos membros com esse objetivo (membro do nicleo

operacional da AD&M).

Sao questionadas, entdo, quais seriam as facilidades e dificuldades percebidas no
processo de doutrinacdo. Foi identificada como elemento central a questdo da
propria captacdo, na qual a captacdo de um individuo com um perfil alinhado a

organizagdo é um elemento facilitador, mas no caso de individuos desalinhados e
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gue néo se identificam com a empresa, isso se torna uma grande dificuldade. Outro
elemento observado como um facilitador é a observacao do préprio desenvolvimento
na AD&M, considerado um fator que motiva a internalizacdo das crencas e valores
da organizacdo. A percepcdo da importancia desses elementos também é
considerada como outro fator importante, havendo uma facilitacdo através dessa
percepcdo ou, caso nao haja essa percepcdo, hd o surgimento de uma barreira
frente ao processo doutrinario. Outro elemento facilitador € a identificacdo do
individuo com seu meio pelo fato de seus colegas de trabalho serem outros
estudantes de administracdo da UnB, o que facilita a cultura do exemplo presente na
organizagdo. Por fim, é levantada a dificuldade do choque de realidade enfrentado
por um estudante de administracdo que, a0 mesmo tempo em que permanece no
meio académico, entra na realidade organizacional da AD&M que é completamente
diferente daquilo que ele conhecia, mas essa auséncia de experiéncias passadas
pode acabar sendo um elemento facilitador dar espago a todo um processo de
doutrinacdo quanto aos elementos da organizacdo. Em menor grau, sao relatadas

varias outras facilidades e dificuldades encontradas nesse processo.

O perfil do individuo € muito impactante, caso o individuo possua um perfil
mais alinhado isso facilita muito esse processo e um desalinhamento seria
uma grande barreira. Outra questdo que influencia muito € a existéncia uma
predisposicdo a essa doutrinacdo, e é algo bem visivel em pessoas que se
alinham com a cultura e valores da organizacdo buscando o que ela tem a

oferecer (membro da clpula estratégica da AD&M).

Para finalizar essa segunda série de perguntas, o entrevistado é questionado sobre
que acdes sao realizadas por parte dos gestores da organizacao para enfrentar as
dificuldades desse processo. Foram identificadas trés principais praticas: ha um
direcionamento do processo seletivo para captar membros com um perfil alinhado a
organizacdo, € realizado um processo de acompanhamento continuo entre 0s
lideres e diretores e seus subordinados com o objetivo de gerar analise sobre
dificuldades encontradas em seu convivio no ambiente organizacional e desenvolver

acOes para enfrentar tais dificuldades, e € promovido nesse processo um

alinhamento cada vez maior do individuo com a organizacao, além da promocéo de
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atividades e eventos que buscam realizar uma integracao entre todos os membros

da empresa.

H4 um forte acompanhamento com o diretor que busca direcionar o
comportamento dos membros e mudar a maneira de pensar desses
individuos caso essa nao seja alinhada as ideias da empresa (membro do

nucleo operacional da AD&M).

Com a realizacdo da segunda série de questionamentos, foi possivel realizar a
analise dos objetivos pragmaticos do discurso organizacional em diversos aspectos.
Primeiramente foi determinada a importancia da internalizacdo e transmissao das
crencas e valores da organizagdo, além de identificar porque haveria uma
necessidade da absorcao desses elementos por parte dos membros da organizacao.
A partir disso, houve a determinacdo de quais seriam as consequéncias
comportamentais esperadas pelo processo de doutrinacdo. Foi questionado como 0s
membros realizam o processo de internalizacdo desses elementos, além de que
fatores sdo considerados facilitadores ou barreiras a esse processo de
internalizacdo. Por fim, foram identificadas praticas gerenciais que buscam evitar as
dificuldades desse processo. Tem-se que 0s objetivos identificados estdo muito
relacionados a um alinhamento dos individuos aos objetivos da organizagéo, e sao
esperados comportamentos que busquem beneficiar a organizacdo. Séo utilizados,
também, mecanismos de protecdo desse processo de doutrinacdo com o intuito de
enfrentar possiveis dificuldades no processo doutrinario e garantir que esses
objetivos sejam atingidos.

Nota-se que o principal objetivo do discurso organizacional estd em uma forte
doutrinacdo sobre diferentes aspectos promovidos como ideais por ela. Em uma
empresa junior, cujo objetivo estd centrado no desenvolvimento pessoal e
profissional de seus membros, e considerando que esse objetivo € associado
diretamente com o ambiente universitdrio de desenvolvimento, tal perfil de
alinhamento tédo restrito acaba se tornando algo um tanto estranho. Isso se da
primeiramente porque o universo de individuos que podem fazer parte da
organizacdo € muito restrito, sendo eles apenas os alunos de administracdo da
Universidade de Brasilia, e que, para preencher os requisitos de recursos humanos

necessarios para a realizacdo de suas atividades, certamente havera a entrada de
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pessoas com diferentes perfis de comportamento, nem sempre alinhados com tais
requisitos organizacionais, e ha uma grande probabilidade de que surjam conflitos
gerados por esse desalinhamento. Como o discurso da organizacdo € pautado na
promocdo do desenvolvimento dos alunos de seu curso, mas € realizada uma
intensa restricdo no perfil dos individuos que nela podem entrar, a organizacao torna
um objeto repleto de preconceitos que manifestam preferéncias existentes no
mercado sobre perfis de comportamento de seus individuos. Em um ambiente
universitario, onde a pluridade de perfis, ideias e comportamentos sdo elementos
essenciais, principalmente sendo uma instituicdo publica de ensino, vemos que a
empresa junior se torna um elemento de contraste com esse cenério.

Além disso, € uma prepoténcia muito grande, por parte das organizacbes, a
definicdo de um perfil ideal de funcionario que vete comportamentos diferentes dos
que ela promove, principalmente em uma organizacdo gerida por alunos de
administracdo que nao possuem suficiente maturidade para identificar quais sao as
reais necessidades da organizacdo, de seus membros e da propria sociedade na
existéncia de tal organizacdo. Como os objetivos do discurso da organizacdo ja
promovem uma série restrita de perfis e comportamentos individuais, a AD&M acaba
atuando como qualquer outra empresa que segue a Otica de mercado realizando
uma réplica de tais exigéncias. Nota-se, através dos relatos analisados, que a
sobrevivéncia do individuo na organizacdo depende de uma adaptacdo a essas
variaveis. Deveria, em seu caso, ser promovido um afastamento de sua légica
organizacional a légica de mercado a fim de promover o desenvolvimento de
individuos com diferentes perfis comportamentais, e ndo somente daqueles que
estdo alinhados a uma oOtica capitalista pautada constantemente no desempenho do
individuo em atender aos objetivos da prépria organizacdo. Isso € algo critico por se
tratar de uma organizacdo presente no seio da universidade, instituicdo esta
responsavel pelo desenvolvimento de conhecimento e tecnologia, o que exige a
existéncia de uma maior flexibilidade para a criacdo de novas formas de gestéo.
Além disso, a ndo associacdo dos objetivos organizacionais ao capital € uma grande

oportunidade de fugir da 6tica instalada no mercado.
As organizacBes pretendem ser o modelo de racionalidade, de
transparéncia, de produtividade e de resultado que as demais instituicdes
presentes no corpo social devem seguir. A relagdo com o trabalho ou com o

lugar do trabalho tende a se tornar a principal referéncia dos individuos ou,
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de outra forma, as organizagBes modernas — no contexto citado — assumem
voluntariamente o papel de fornecedores de identidades tanto social quanto
individual, contaminando o espaco do privado e buscando estabelecer com
o individuo uma relagéo de referéncia total (FREITAS, 2000).

4.3 Os mecanismos de manifestacao do discurso

E realizada, entdo, a terceira série de perguntas que busca relatar as diferentes
formas de utilizacdo do discurso organizacional para realizar transmissao de crencas
e valores da organizagdo. Inicia-se com um questionamento sobre se ocorre a
introducdo de todos os membros da organizacdo a sua cultura e seus aos seus
valores. H4 um consenso sobre essa introdugcéo e muitos membros, mesmo que nao
guestionados sobre isso, ja afirmam que mesmo com essa introdu¢cdo nem sempre
h& a absorcdo desses elementos, o que demonstra que hd uma grande percepcao
de uma estrutura falha de internalizacdo da cultura e valores da empresa e que

necessita de aprimoramentos.

Sim, todos sé&o introduzidos, mas a absor¢do nem sempre ocorre (membro

do ndcleo operacional da AD&M).

E entdo questionado qual o momento em que isso ocorre e qual seria a necessidade
dessa introducdo. E identificado que essa introducdo ocorre desde o proprio
processo seletivo da organizagcdo até a realizagdo do programa trainee, composto
pelos primeiros treinamentos realizados pela organizacdo com seus membros. O
propdsito dessa introducéo se pauta na realizacdo de uma triagem de individuos que
possuem um alinhamento com esses elementos organizacionais. Por outro lado,
também relatado que essa introducdo gera como consequéncia negativa uma
barreira a comportamentos que néo sdo alinhados a organizacdo, mas que poderiam
ser benéficos a ela, e muitos individuos que poderiam contribuir positivamente com a
organizagdo sao coibidos a se adaptar a sua cultura e aos seus valores ou deixar a

empresa ainda no inicio.

Isso ocorre desde o primeiro contato com a empresa nas préprias aulas

explicativas que buscam captar novos membros. E importante para a AD&M
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ter membros alinhados com suas crencas e valores, e hd um esforgco em
buscar pessoas que ja possuam esse alinhamento (membro da clpula
estratégica da AD&M).

Em seguida, questiona-se sobre a importancia do programa de socializacdo na
entrada de novos membros da organizacdo. E observado nesse momento um
esforco ativo na doutrinacdo dos membros para inseri-los em um ambiente cujo
status quo ja é compreendido e aceito. E também uma protecdo organizacional para
promover um contato maior desse individuo com a organizacdo e identificacdo da

existéncia de um perfil alinhado com a empresa.

Ele serve para dar direcionamentos iniciais aos novos membros, realizar um
alinhamento dos valores do membro com os valores da organizacdo, gerar
uma interacdo entre os antigos e 0s novos membros da empresa e avaliar o
desempenho desse membro para ver se € de interesse da empresa que ele

faca parte dela (membro do ndcleo operacional da AD&M).

Associadamente € questionado quais seriam 0s impactos gerados por esse
programa em termos de doutrinagdo dos membros. Grande parte dos individuos vé
0 programa de socializacdo como a principal ferramenta formalizada que busca a
internalizacdo de crencas e valores nos membros da organizacdo, entdo ele acaba
sendo altamente impactante no processo de doutrinacdo realizando uma grande
insercdo dos elementos organizacionais nos individuos dessa organizacdo. Além
disso, é relatado que sdo criadas varias expectativas sobre a organizacdo nesse
momento, mas que nem sempre essas expectativas correspondem a realidade, fator

gue pode comprometer o processo doutrinario.

Esse programa é a principal forma de doutrinacdo da empresa, entao ele
forma, de fato, a cultura nesses novos membros (membro da clpula
estratégica da AD&M).

Ha entdo o questionamento sobre como o entrevistado acha que a transmisséo das
ideologias e da cultura da organizagdo impacta na formacdo da identidade dos
individuos. E relatado que ocorrem véarias mudancas ocasionadas pela absor¢éo

desses elementos, e essa internalizacdo de cultura e valores, além de promover
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uma identificacdo do individuo, € algo impactante também em longo prazo, o que

demonstra uma mudanga em termos de identidade.

Como h& uma forte convivéncia do membro com o ambiente de trabalho, ha
uma alteracdo natural e inconsciente de sua identidade até por estar
inserido constantemente com a ideologia da organizacao, e isso pode ser
visto claramente em seu comportamento (membro do nucleo operacional da
AD&M).

Em seguida, os entrevistados sdo indagados sobre que outras atividades além do
programa de socializacdo eles conseguem identificar que busque a internalizacao
das crencas e valores da organizacdo em seus membros. A maior parte dos
individuos nédo identifica atividades que busquem promover essa internalizagédo
ativamente, mas a propria rotina de trabalho e os eventos que buscam promover a
integracdo entre os membros da organizacdo sdo considerados elementos que

promove essa internalizacao.

N&o vejo praticas ativas que sdo formuladas com esse propoésito, muitas
atividades realizam a insercdo da cultura em seus membros de maneira
mais passiva, como 0os momentos de integracdo entre 0os membros que
realizam um direcionamento da forma de pensar dessas pessoas, e ocorre
um alinhamento de pensamento mesmo que esses individuos nao

percebam (membro da cUpula estratégica da AD&M).

Por fim, ha o questionamento sobre se ocorre apenas a transmissao desses valores
ou se ocorre também uma reflexao critica sobre a importancia desses valores. Sobre
essa questdo, ha o relato de que é estimulado um entendimento em termos de
importancia sobre esses elementos, mas ndo é promovido um posicionamento mais

critico acerca desses elementos.

Ha uma transmissao associada a importancia dessas questdes com o intuito
de promover a sua aceitagdo, mas nao € estimulado uma postura critica
guanto a validade desses conceitos no sentido de se essas variaveis sdo
realmente o melhor para os membros e para a prépria organizacao

(membro do ndcleo operacional da AD&M).



Através dessa terceira série de questionamentos, houve a identificacdo de varias
formas que promovem a internalizacdo das crencas e valores da AD&M em seus
membros. Foi observado que ha de fato uma introducdo dos membros a esses
elementos organizacionais, principalmente nos primeiros momentos em que esses
individuos passam na organizagdo, e que a importancia dessa introducao esta muito
relacionada a realizacdo de um alinhamento entre os individuos da empresa. Houve
também a identificacdo do programa de socializagdo como o principal mecanismo de
internalizacdo dessas crencas e valores. Aléem disso, foi visto que houve a
percepcdo por parte dos entrevistados de que o processo de doutrinacao
efetivamente impacta na identidade dos individuos da organizacdo. Por ultimo,
houve o relato de que grande parte dos mecanismos organizacionais ndo possuli
esse objetivo, mas realizam um impacto de maneira passiva atraveés do convivio do
individuo com os elementos culturais promovidos pelo discurso organizacional.

A transmissdo do que é proposto através do discurso organizacional se da em um
processo muito estruturado na entrada dos novos membros da organizacao
buscando um alinhamento destes individuos desde sua entrada, promovendo uma
adaptacado de tais individuos ao contexto organizacional e impondo um sistema de
cultura e valores j4 existentes na organizacdo em detrimento de elementos que
podem ser presente nos novos individuos da organizacdo que entrem em choque
com tais variaveis. Essa cultura e esses valores sdo muito alinhados a uma otica de
mercado, onde sdo promovidos comportamentos que visem beneficiar a organizacao
como um comprometimento sem limites e um enfoque constante nos resultados
obtidos, buscando um individuo que esteja sempre se superando em prol da
organizacdo. Deve ser dada uma oportunidade de revisdo de tais elementos
organizacionais, além de, se determinado que estes ndo sejam ideais para 0s
membros da organizagéo, ser realizado uma gestdo efetiva da cultura buscando
desenvolver novas ideias e novos comportamentos no ambiente organizacional,
além de realizar uma gestdo que dé espaco a presenca de uma pluridade de perfis
individuais, buscando ao maximo gerenciar possiveis conflitos que possam surgir de
maneira a beneficiar tanto os individuos, quanto a organizacdo como um todo e a
propria sociedade, pautando as a¢cdes sempre a uma visdo de futuro. Isso deve ser
feito ndo somente na entrada dos individuos na organizacdo, mas deve ser uma

atividade que permeie todo o seu trajeto profissional na organizacao.
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O canal de comunicagédo das exigéncias da organizacdo também deve ser revisto,
considerando que ha uma grande transmissao de elementos ideoldgicos e culturais,
mas nao é estimulada uma reflexdo critica sobre a importancia e validade de tais
elementos, ou seja, esse canal é pautado em uma estrutura unidirecional de
comunicacdo. Em uma organizagdo cujo propésito € o desenvolvimento, é mais do
gue claro que esse desenvolvimento pessoal e profissional deve ser associado a um
desenvolvimento critico dos individuos, até porque estes, como alunos de graduacéo
em administracdo, serdo os futuros gestores presentes na sociedade em um futuro
muito préximo.
E necessério, diante desse modelo dominante, buscar alternativas que
possam minimizar os efeitos causados pela légica de mercado e pelo
imaginario organizacional moderno. [...] alertamos da necessidade de uma
modificacdo nas relacdes de trabalho nas organizacdes, e em especial, nas

grandes empresas, buscando um novo posicionamento critico do individuo
(SIQUEIRA, 2009).

4.4 A presenca das categorias de discursos organiza  cionais

Para encerrar a entrevista, inicia-se uma ultima série de perguntas que busca a
identificacdo de elementos no discurso organizacional pertencentes as seis
categorias de discurso propostas por Siqueira (2009). A primeira categoria de
discurso buscada € a do superexecutivo de sucesso, € inicia-se um questionamento
sobre quais seriam as principais qualidades buscadas pela AD&M em seus
membros. Os entrevistados identificam varias caracteristicas, sendo as principais
delas um alto grau de comprometimento com a organizagdo, um perfil de busca
constante por seu proprio desenvolvimento, um comportamento proativo perante a

empresa, além de um perfil alinhado aos valores da organizacgéao.

Sao buscados individuos com o perfil alinhado aos valores da empresa,
além de serem pessoas com cultura de estudo, comprometidas e dedicadas

(membro da cuUpula estratégica da AD&M).

Em seguida, é questionado se sdo esperadas superacdes frequentes em termos de

resultados. Nesse aspecto h4 um consenso sobre a presenca desse elemento, onde
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a cultura da organizacdo € intimamente associada a essa cultura de superacéo
devido ao seu objetivo de formacédo e desenvolvimento. Além disso, é relatada que
essas superacfes estdo associadas a competitividade instalada entre os diferentes

membros da organizacao.

Ha uma cultura de estimular os membros a buscarem exceléncia
constantemente, buscando um desenvolvimento continuo, e isso vem
alinhado a uma busca por resultados cada vez melhores (membro da clpula
estratégica da AD&M).

Para finalizar a identificacdo de elementos presentes a primeira categoria de
discurso, € entdo questionada a importancia da presenca da cultura e valores
promovidos pela organizacdo em seus membros. Nesse ponto, é muito reiterada a
importancia da presenca desses elementos com o fim de realizar um alinhamento
dos varios membros com os ideais da organizacdo, buscando assim um maior
comprometimento desses individuos com a empresa, além de promover uma maior

identificacdo com a organizacao.

Uma empresa junior exige muito comprometimento e engajamento. O fato
de os membros ndo serem remunerados pelo seu trabalho também requer
gue os membros acreditem no que fazem e comprem a ideia da empresa

(membro do ndcleo operacional da AD&M).

Atraves desses questionamentos, é identificado que a organizagcdo possui, de fato,
elementos em seu discurso compativeis com o discurso do superexecutivo de
sucesso, e isso é ainda mais evidente quando associado ao perfil ndo-remunerativo
de uma empresa janior cuja cultura de desenvolvimento, este sendo o objetivo final
da realizacdo do trabalho, estd associada a uma constante superagdo e crescente

comprometimento de seus individuos.

As empresas querem transformar seus funcionarios em super-homens, e o
discurso da ordem e da disciplina auxilia nessa tarefa. O individuo deve
estar disposto a dedicar horas de trabalho intenso a empresa, se
comprometer com seus valores e metas, e principalmente, estar disposto a
entrar no jogo dos constantes aumentos dos padrbes de desempenho por
ela, mantendo tal padrédo por tempo indeterminado. A empresa é percebida,

ndo raras vezes, como mais do que um local do “ganha p&o”, trata-se de um
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local de dedicacdo quase que absoluta, uma religido na qual € preciso
acreditar, se dedicar e investir forcas (SIQUEIRA, 2009).

Inicia-se, entdo, uma busca por elementos relacionados a segunda categoria de
discurso, sendo essa categoria a do discurso do comprometimento organizacional.
Os entrevistados sdo questionados sobre como seriam as expectativas da
organizacdo em relacdo a postura e ao comprometimento no ambiente de trabalho.
A partir disso, hd uma identificacdo clara, por parte dos entrevistados, da exigéncia
da organizacdo de uma postura muito profissional buscando uma transmisséo de
credibilidade pelos individuos da organizacdo, além da existéncia de uma
expectativa de um alto grau de comprometimento dos membros com a organizacéo

e seus objetivos.

E cobrada uma postura profissional para transmitir credibilidade pelos
membros da empresa, mas ha uma confusdo na empresa entre o que é
seriedade e o que é profissionalismo. Ha uma expectativa de
comprometimento total com a empresa, até ao ponto de deixar varios
aspectos da vida pessoal em favor da empresa. Ndao é uma exigéncia
formal, mas ha uma pressdo organizacional nesse sentido (membro do

nacleo operacional da AD&M).

Em seguida, sdo questionadas essas expectativas em termos de postura e
comprometimento, mas s6 que fora do ambiente de trabalho. E levantada por grande
parte dos entrevistados a expectativa de um comportamento externo a empresa
alinhado ao que seria desempenhado na propria organizacao, afinal esse individuo
continua sendo um membro da empresa tanto dentro quanto fora dela. Um elemento
ressaltado é que devido ao grande convivio com o0s demais membros da
organizacdo fora do ambiente de trabalho, em ambientes sociais ou no préprio
ambiente académico, esse individuo continua sendo julgado pelos demais quanto ao
seu comportamento. Ha, entdo, uma expectativa de que esse vista a camisa da

organizacdo em qualquer momento de sua vida.

Sao esperados boa postura e comprometimento quando o assunto € a
AD&M. Isso ocorre muito na rotina da propria universidade buscando a
preservacdo da imagem da empresa frente essa instituicdo (membro da

cUpula estratégica da AD&M).
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Através dessa andlise, fica evidente a presenca do discurso do comprometimento
organizacional na AD&M. A organizacado tenta inserir e motivar o individuo na busca
de um maior comprometimento organizacional utilizando-se, principalmente, de um
possivel desenvolvimento que esse individuo pode obter por meio do trabalho como
um elemento de seducéao.
De sua parte, na busca do comprometimento organizacional, a empresa
lanca méo de um conjunto de incentivos para que o individuo se motive e
esteja envolvido com os objetivos organizacionais. Além disso, as empresas
lancam mao da estratégia de considerar o individuo como sendo um sécio
do neg6cio. Novamente, surge o discurso do prazer e da necessidade de
ser feliz no trabalho, mesmo que se tenha a necessidade de se dedicar, sob

todas as dimensdes da subjetividade individual, & empresa (SIQUEIRA,
20009).

Parte-se, entdo, na busca por elementos da terceira categoria de discurso
organizacional: o discurso dos modismos gerenciais. Para realizar essa analise, 0s
individuos sé@o questionados sobre a importancia de a¢cfes alinhadas as atividades
de responsabilidade social e ambiental pela organizagéo, além de a¢fes alinhadas a
gestdo da qualidade, elementos presentes em nucleos estruturados na organizacao.
Por parte da importancia de atividades com o enfoque em responsabilidade social e
ambiental, as opinides se mostram divididas em termos de importancia. Parte dos
individuos vé uma necessidade em contribuir positivamente para a sociedade,
enguanto outra parte vé que isso é uma demanda de mercado que deve ser suprida
pela organizagdo como uma forma de adaptagdo. Além disso, outros entrevistados
ainda associam essas atividades na AD&M a um esforco em realizar a capacitacao e

satisfacdo dos membros nesse ambito.

Serve para promover a satisfacdo dos membros por acreditar no que isso
pode gerar. No caso da AD&M, ha uma presséao interna e externa por uma
empresa janior responsavel, e ha também uma exigéncia de mercado de
gque as organizagfes deem um retorno social (membro da culpula
estratégica da AD&M).

bY

Sobre as questdes relacionadas a gestdo da qualidade jA passa a haver um
consenso sobre sua funcdo de promover uma melhoria continua da organizacao.
Além disso, € ressaltada a importancia da capacitacdo dos individuos nesse ambito

para promover uma visdo mais critica e holistica da organizacéo.
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Ela é importante para garantir uma gestdo muito bem estruturada. Essas
atividades na AD&M séao centralizadas no Nucleo de Qualidade, mas esse
nucleo nao possui uma atividade téo interventiva como uma tecnoestrutura
como eu acredito que deveria ser. No lado positivo, sdo estimuladas
discuss@es profundas e ha uma forte capacitacdo desses membros nesses
ambitos de conhecimento. E um local que proporciona uma fuga do discurso
e da visdo da empresa para realizar uma analise mais critica de varios

fatores da empresa (membro da clpula estratégica da AD&M).

Para finalizar essa anélise, € indagado se a organizacdo impde sistemas de
gerenciamento a rotina de trabalho de seus colaboradores. Grande parte dos
entrevistados vé que existe de fato uma imposicdo, mas parte vé esse esforco néo
de maneira autoritaria, mas de maneira a promover a importancia da utilizacdo
dessas ferramentas. E também observado que parte dessas ferramentas impostas
pela gestdo sdo derivadas de modismos gerenciais, sendo utilizadas mesmo nao
havendo uma necessidade tdo real para o seu uso. Isso é associado ao perfil de
organizacdo focada na capacitagdo dos membros, ja que ela acaba funcionando
como um laboratério de teste para modelos e ferramentas utilizados no mercado. E
também relatado que grande parte dessas ferramentas atende a uma necessidade
de controle da organizacdo, mas acabam deixando o ambiente da empresa mais

burocratizado.

Sim, muitas ferramentas séo impostas. Muitas delas sdo implementadas até
como um teste de modelos utilizados no mercado, as vezes mesmo néo
havendo uma necessidade de sua utilizacdo, causando um excesso de

ferramentas de gestdo (membro do nucleo operacional da AD&M).

Utilizando-se dessas andlises, torna-se visivel a presenca do discurso que promove
modismos gerenciais na organizacdo. Ha uma imposicdo de varios modelos
utilizados no mercado muitas vezes devido ao perfil organizacional de promover a
inovacao e a aplicagdo de novas ferramentas em sua estrutura. Porém, esse esforco
ndo é associado a uma andlise critica da importancia e dos impactos que tais
implementacdes irdo ocasionar tanto para a rotina de trabalho quanto para os

individuos da organizacéao.
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De qualquer forma, continua-se com um ambiente repleto de pessoas
ansiosas e angustiadas com a rapidez das mudancas no mercado, propicio
para um consumo voraz de tudo aquilo que prometa melhorar desempenho,
maior produtividade, maior competitividade e principalmente, sucesso e
lideranca no mercado. O sucesso torna-se obsessdo e faz com que os
individuos sejam valorizados de acordo com o numero de horas

trabalhadas. A doacao a empresa deve ser quase total (SIQUEIRA, 2009).
A guarta categoria de discurso organizacional pesquisada foi a categoria do discurso
referente a participacdo dos funcionarios nos processos decisorios e nos resultados
da empresa. Como a organizacdo estudada ndo possui uma politica de beneficios
ou de remuneracdo, e essa categoria conceitual enfatiza a participacdo nos
resultados da empresa por meio de beneficios financeiros, até como uma heranca
dos modelos tayloristas, é enfocada nessa analise a questdo da participacdo do
individuo nos processos decisérios da organizacdo. Inicia-se essa etapa
guestionando os membros quanto a realizacdo de uma participacédo na definicdo de
objetivos e metas na organizacgéo. E evidenciada uma participacdo dos membros da
cupula estratégica na definicdo de objetivos e metas tanto no ambito estratégico
quanto no ambito tatico, enquanto os demais membros da organizacdo realizam

uma participa¢cdo somente no ambito tatico.

Participo da definigdo no ambito tatico, ndo estratégico (membro do nicleo

operacional da AD&M).

Em seguida, questiona-se se essa participacdo é efetiva, ou seja, se é possivel a
visualizacdo na realidade organizacional de efeitos praticos de sua participacdo. A
resposta a essa questao € unissona de que a participacao €, de fato, efetiva, e todas
as decisfes sao realizadas de maneira democratica e seus resultados sédo realmente
utilizados como parametros para a execucédo das atividades. Por outro lado, também
€ visto que varias questbes utilizadas como parametros ndo sao decididas no
processo decisério de ambito tatico, sendo realizada uma instituicdo de parametros

determinados pela cupula da organizacao.

Sim, as decisdes tomadas pela area sao definidas forma democratica na
area, mas varias outras metas sdo instituidas externamente e impostas a

rotina de trabalho (membro do ndcleo operacional da AD&M).
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Determina-se entdo que € utilizado um discurso que visa promover a participagdo
dos individuos no processo decisorio organizacional. Os entrevistados possuem
consciéncia de sua real participacdo nesse processo, ndo havendo a identificacéo
da existéncia de uma falsa participagéo visando somente uma maior aceitacao por
parte dos individuos. Porém, essa participacdo realizada pelos individuos
pertencentes ao nucleo operacional da organizacdo se da principalmente sobre
elementos que ndo abarcam toda a empresa, sendo esses elementos definidos
apenas pela cupula estratégica.
A empresa que pretenda se inserir no rol das organizacdes modernas de
sofisticado desenvolvimento gerencial ndo poderia deixar de democratizar,
ao menos no nivel do discurso, seu processo decisério. Por outro lado,
embora se tenha em vista a participacdo do individuo na empresa nos mais
variados momentos e formas, dificimente ele se envolve em algo
efetivamente relevante. Normalmente as decis6es em que ele participa sao
de teor eminentemente operacional e diretamente relacionado a sua prépria
atividade. Ou seja, as principais decisdes da organizacao ficam a cargo de

poucas pessoas, mesmo que elas necessitem ser legitimadas por um maior

numero de pessoas na organizacao (SIQUEIRA, 2009).
A quinta categoria de discurso organizacional é caracterizada pelo discurso da
preocupacdo da organizagdo com o individuo e com sua saude fisica e psiquica.
Inicia-se a busca por elementos desse discurso com um questionamento sobre se
ha uma preocupacdo da organizacdo com a saude fisica e psicolégica do
entrevistado. Grande parte dos entrevistados ndo vé nenhum tipo de preocupacéo
de maneira efetiva, enquanto os demais veem uma preocupacao em termos de
conscientizar o individuo sobre a importancia da manutencdo de uma qualidade de
vida ou acBes que busquem remediar possiveis sobrecargas ou doencas que

impactem no trabalho.

Definitivamente n&do. Houveram algumas acdes pontuais que logo se
perderam como uma que buscava estimular o consumo de frutas
semanalmente dentro da empresa, ou outra que buscava fazer com que os
membros relatassem quanta atividade fisica realizaram durante a semana
no relatério de atividades. Fora isso, € esperado que o membro se vire para
atender a rotina de trabalho e buscar qualidade de vida (membro do nucleo

operacional da AD&M).
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Em seguida, questiona-se se had a observacdo por parte do entrevistado da
existéncia de um paradoxo entre uma busca por resultados crescentes e a proposta
da busca por uma melhor qualidade de vida na empresa. Formam-se entdo duas
linhas de pensamento entre os entrevistados: parte dos individuos aceita essa
realidade como, de fato, um paradoxo, enquanto a outra parte afirma que séo
questbes conflitantes, mas que podem ser gerenciadas de maneira equilibrada. E
também levantada a hipoOtese pelos entrevistados de que o paradoxo ja é um
elemento internalizado na cultura da organizacdo e que seus membros s6 se dao
conta desse paradoxo no momento em que chegam a algum extremo e sofrem

diretamente as consequéncias desse elemento contraditorio.

Com certeza, ndo ha como haver um alinhamento entre essas duas
propostas ja que por um lado estimula os membros a buscarem uma melhor
qualidade de vida e por outro busca uma insercdo cada vez maior no
ambiente de trabalho, ndo se preocupando com que atividades deixarédo de
ser feitas para que se obtenha esse maior comprometimento com a
organizacdo. Obviamente, isso ndo ocorre explicitamente, ndo é dito para
gue se abandone a vida fora da organizacdo em prol dela, mas caso o
individuo ndo atenda as expectativas da organizacdo, ela é questionada
sobre porque nao esta fazendo isso e pressionada a atender tais

expectativas (membro do nucleo operacional da AD&M).

Percebe-se, entdo, a existéncia de um discurso que promove uma imagem de
preocupacao com o individuo e sua saude fisica e psicoldgica, mas ndo é percebida
uma preocupacao efetiva por parte da empresa. Destaca-se que nao existem
esforcos concretos que busquem prevenir doencas relacionadas ao trabalho, mas
sim remediar tais enfermidades. Além disso, ndo ha uma postura de identificacdo do
surgimento de possiveis doencas serem ou ndo uma consequéncia relacionada ao

trabalho na organizacéo.
A preocupacdo das empresas com a saude de seus empregados esta
presente quase que unicamente no nivel do discurso. A salde nas
empresas torna-se elemento do discurso a partir do momento em que o
individuo sofre com os efeitos das relacdes de trabalho que se tornam mais
angustiantes e cheias de temor, ou perda do poder e do prestigio, ou,

principalmente, pela perda do emprego. Além disso, o discurso da saude
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nas empresas possui duas vertentes: de um lado, pode-se compreender o
papel das organizacBes no que se refere a recuperacao do individuo ou a
prevencdo de doencas. Por outro lado, é necessario verificar qual é a
participacdo da empresa como causadora ou preconizadora das doencas de

seus empregados, em todos os niveis (SIQUEIRA, 2009).
Para finalizar a andlise, da-se a busca por elementos relacionados a sexta categoria

de discurso organizacional: o discurso das melhores empresas para se trabalhar. No
caso da AD&M, é dificil a determinacdo desta como a melhor empresa para se
trabalhar de acordo com os critérios utilizados pelo mercado ja que um destes
critérios € a remuneracdo oferecida pela organizacdo e a AD&M ndo realiza a
remuneracao pecuniaria de seus membros, estes sdo recompensados pelo seu
trabalho com seu proprio desenvolvimento e com investimentos nesse ambito, mas
ainda é necesséaria essa analise para buscar observar como 0os membros estéo
inseridos na organizacdo. Essa busca se da sobre a realizagdo de um Uunico
guestionamento, e os entrevistados sdo indagados sobre qual seria seu sentimento
se sua organizacao fosse escolhida a melhor empresa para se trabalhar. Haveria,
primeiramente, um sentimento geral de felicidade devido ao reconhecimento obtido
pela empresa no qual elas trabalham, mas a maior parte deles acredita que nao
seria algo muito valido para a realidade da organizacdo, jA que € observado um
grande numero de falhas na organizacdo. Aléem disso, a AD&M € observada como
uma empresa a parte pelos seus membros devido as suas caracteristicas, o que
torna a comparacao com as demais empresas do mercado algo complexo. Por outro
lado, ha um reconhecimento quase que unissono por parte dos entrevistados sobre
a qualidade da gestdo da empresa, o que é evidéncia de um discurso que promove

uma empresa de alta qualidade gerencial.

Acredito que esse reconhecimento seja algo possivel porque muitas
guestdes organizacionais sdo bem estruturadas e estes sdo elementos
muito avaliados nessas pesquisas, mas olhando para o lado do equilibrio e
das relagfes de trabalho acredito que haveria algum erro nessa analise,
mesmo que muitos desses individuos sejam satisfeitos com esses aspectos.
Acredito que muitos desses aspectos deveriam ser trabalhados tanto para
buscar um reconhecimento de mercado sobre o0 que a empresa realiza
guanto para corrigir falhas que sdo encontradas na AD&M que podem ser
mal vistas até em organizacdes em que eles atuem no préprio futuro de

seus membros (membro da clpula estratégica da AD&M).
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Esse discurso € evidenciado no orgulho que tal reconhecimento provocaria nos
individuos entrevistados. Além disso, varias caracteristicas desse discurso sao
evidentes principalmente no forte direcionamento a um alinhamento dos individuos
aos padrbes existentes na organizacdo. Por outro lado, ndo é exercido um controle
pela organizacdo no sentido de buscar disfarcar seus defeitos visando exaltar

unicamente suas qualidades a seus colaboradores, o que demonstra honestidade.

Neste sentido, as empresas buscam o comprometimento organizacional, o
apego das pessoas aos valores, a sua misséo e aos objetivos. Esperam que
pessoas se orgulhem de trabalhar nelas, em pertencer aquela familia
aquela comunidade; ou seja, as pessoas devem estar plenamente
envolvidas com a empresa, e com seus lideres, deixando que eles cuidem
de suas vidas profissionais (SIQUEIRA, 2009).

A partir da andlise das entrevistas realizadas, fica bem claro que a organizagéo
manifesta caracteristicas pertencentes a todas as categorias conceituais de
discursos organizacionais propostas por Siqueira (2009). Isso se da principalmente
pelo seu perfil de replicar o discurso utilizado pelas organizacdes do mercado em
sua propria gestdo. Torna-se critico uma organizacado sem fins lucrativos se pautar
por elementos instituidos pelo mercado que agem de maneira tdo destrutiva com o
individuo em beneficio da prépria organizacdo. O discurso do superexecutivo de
sucesso, o discurso do comprometimento organizacional, o discurso dos modismos
gerenciais, o discurso da participacdo dos funcionarios, o discurso da preocupacao
organizacional com o individuo e o discurso das melhores empresas para se
trabalhar sdo elementos claramente presentes em muitas organiza¢des do mercado,
mas ndo devem ser elementos presentes em uma organizacdo cujo principal
propésito € o desenvolvimento de seus membros. Deve haver uma maior reflexao
critica por parte dos gestores da organizagdo sobre o discurso utilizado por ela,
afinal uma mera replicagdo dos modelos promovidos pelas véarias organizagbes do
mercado torna a AD&M um mecanismo prévio de doutrinagcdo de seus membros
para seguir a Gtica ja estabelecida, e o desenvolvimento torna-se falho no momento
em que a organizacdo molda esses individuos a um formato ideal de funcionario
desejado pelas organizagbes onde provavelmente irdo trabalhar. Muito do
pensamento que rege as organizacbes do mercado € instituido em uma base
absolutamente alinhada ao pensamento capitalista dominante, e isso deve ser algo

cujos individuos estejam preparados a enfrentar, mas nao simplesmente aceitar.
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Uma empresa junior que conseguir dar aos seus membros uma visdo diferente a
visdo que reina no mercado pode ser um grande diferencial na construgdo de um
futuro melhor. Deve ser lembrado que as organizacbes possuem um papel social e
sao estruturadas por seres humanos, e muito disso se perde no momento em que a

organizacdo se adapta a uma visdo pautada por comprometimento e desempenho.
A empresa nao é somente um lugar de producdo. Como toda comunidade
humana, ela é regida por regras néo escritas que organizam as trocas entre
os individuos e os grupos. (GAULEJAC, 2007).
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este trabalho realizou a analise da percepcdo de uma amostra de membros da
AD&M Consultoria Empresarial sobre questdes relacionadas ao discurso
organizacional segundo varios critérios pré-estabelecidos. Para iniciar as
conclusdes, sera feita uma breve recapitulacdo dos elementos observados durante a
analise dos discursos visando facilitar a visualizacao de tais conclusdes. Foi possivel
verificar que o discurso organizacional na empresa estudada est4 muito associado
ao contexto de empresa junior da organizacdo e ao planejamento estratégico que é
formulado em sua maior parte pelos gestores da organizacdo. Ha uma forte
preocupacao na doutrinacdo dos membros da empresa, até pelo fato de ela possuir
uma alta rotatividade, o que exige essa transmissdo cultural continua. E buscado
também um impacto na prépria identidade dos individuos da organizacdo, além de
promover uma maior retencao de seus membros através desse processo doutrinario.
Esse processo é considerado essencial, juntamente com mecanismos de seducéo e
fascinacdo, para a permanéncia dos individuos na organizacdo. N&o foi identificado
um esforco bem estruturado em promover praticas de reconhecimento e motivacao
no contexto da organizacdo, mas empresa possui um enfoque em satisfazer anseios

profissionais dos individuos que dela fazem parte.

Observou-se também que € vista uma enorme importancia na realizacdo da
internalizacdo e transmissdo de crencgas e valores na organizacéo, e que € objetivo
desse discurso um forte alinhamento dos individuos com a organizacdo, tanto em
termos culturais quanto em termos de ideias, além de uma atuagdo comportamental
de seus membros de acordo com algumas expectativas da empresa. Além disso,
sdo visiveis algumas praticas que buscam aperfeicoar o processo doutrinario,

principalmente na captacao de individuos com um perfil ja alinhado a organizacao.

Houve também a observagcdo das diferentes formas pelo qual € manifestado o
discurso organizacional. Os principais meios identificados foram os esforgos
realizados na doutrinacdo dos membros em sua entrada na organizacao, tanto por
meio de treinamentos quanto por meio de todo um programa de socializacdo dos
individuos com essa empresa. Essas atividades realizam um grande impacto nos

individuos, sendo esses impactos visiveis até na propria identidade desses membros
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da organizacdo. Também foi possivel a identificacdo de que a transmissédo de toda
essa cultura e valores da organiza¢do ndo se da acompanhada de uma proposta de
reflexdo critica sobre esses elementos, ha um esforco de vender a ideia através de
sua suposta importancia, mas ndo de realizar uma reflexdo sobre tal importancia

além de sua validade como um parametro instituido.

Por fim, a andlise que buscou as caracteristicas no discurso organizacional
relacionadas as seis categorias de discurso propostas por Siqueira (2009), de fato
encontrou elementos pertencentes a todas as categorias conceituais. Também foi
possivel a identificacdo de que varios desses elementos sdo presentes devido a

propria identidade da organiza¢cdo como uma empresa junior.

Foi observado que grande parte das respostas obtidas nas entrevistas ndo possui
um alinhamento claro com o que € percebido pela maior parte dos individuos,
podendo isso ser consequéncia de uma falha de comunicagcdo por parte da
organizacdo sobre tais questdes. Por outro lado, a maior parte das questdes
evidenciaram varias linhas de pensamentos dominantes na organizagcdo, mesmo
gue nem sempre consensuais. Nao foram observadas grandes distor¢cdes entre o
gue é percebido entre os membros da cupula estratégia e os membros do nucleo
operacional, demonstrando que ha uma transparéncia sobre varios elementos desse

discurso utilizado pela organizagéo.

A partir dessa recapitulacédo, deve ser lembrado que a organizagcéo estudada, como
um local que busca o constante desenvolvimento pessoal e profissional de seus
membros, realiza um enorme impacto na formacéo da identidade desses individuos.
Esse processo de formacdo € realizado com um alinhamento direto com as
demandas do mercado, e essa organizacdo acaba atuando como uma estrutura de
doutrinacdo desses individuos segundo preceitos promovidos pelas organizacfes do
mercado. Como a organizagdo se situa em um ambiente académico cujo fim é o
desenvolvimento de seus individuos, principalmente na esfera critica do
pensamento, essa doutrinacdo segundo elementos ja estabelecidos pelo mercado
acaba sendo algo muito negativo aos alunos que entram nessa organizacao ja que
estes perdem grande parte de sua capacidade critica de analise dos varios modelos
de gestédo utilizados através da absorcdo desses elementos por um forte processo

doutrinario.
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Nota-se um paradoxo ja que vérias das caracteristicas observadas na organizagéo
fogem muito a um padrdo de mercado devido as caracteristicas de empresa janior
observadas na AD&M. Ha uma tentativa em replicar varios dos modelos gerenciais
utilizados no mercado mesmo a organizacdo sendo diferente de tais organizacdes
em diversas formas. O elemento observado que mais impacta nesse sentido é a
inexisténcia da remuneracgdo financeira pelo trabalho, o que exige varias acgfes e
mecanismos que busquem uma retencdo do capital humano pela organizacdo. A
organizacdo passa entdo a utilizar de mecanismos que buscam a seducdo e
fascinacdo do individuo considerando que estas s80 essenciais para sua
sobrevivéncia no mercado, mas ndo percebe que sua definicAo como empresa junior

€ uma grande oportunidade para se diferenciar da 6tica dominante no mercado.

Como uma organizacdo que se propde, também, a buscar por inovacao, até por
estar no seio da universidade, varios dos modelos gerenciais instituidos, se
abandonados, podem gerar um grande diferencial na formacdo de seus membros
através do desenvolvimento de novas formas de gestdo que visem ndo uma visao
tdo pautada no capital, como as demais organizacdes do mercado, mas sim uma
gestdo mais social, onde os individuos, tanto os que dela fazem parte quanto os que
sofrem os efeitos de sua atuagao, sao considerados em todas as etapas da atuacéo
dessa organizagdo. Sendo esses membros os futuros gestores que atuardo na
sociedade, uma oOtica inovadora de gestdo pode ser o grande diferencial na

construcdo de um futuro melhor e de melhores relacdes de trabalho.

Conclui-se que a organizacao estudada e organizacdes de perfil semelhante devem
realizar uma reavaliacdo de seus modelos de gestdo e do proprio discurso
organizacional que promovem. Esses elementos presentes em empresas juniores
com o mesmo perfil da AD&M podem acabar garantindo tais organizacdes como
atuando negativamente no desenvolvimento das atividades propostas pelas
instituicbes que lhe dao suporte: as proprias faculdades que Ihe déo espaco.

Este trabalho se mostrou de grande importancia para realizar uma reflexdo sobre
varios dos aspectos encontrados na AD&M, além de dar insumos para uma possivel
mudanca no planejamento dessas questdes na organizacdo. Além disso, realizou
uma grande contribuicdo para uma reavaliacdo do alinhamento das empresas

juniores a 6tica estabelecida no mercado. E também de grande valia o relato dessas
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caracteristicas a comunidade académica tendo em vista que as empresas juniores

possuem cada vez um papel mais importante nesse ambiente.

Como limites a esse trabalho destaca-se inexisténcia de uma analise que buscasse
a verificacdo da relacdo entre o discurso organizacional e a realidade objetiva da
organizacdo. Além disso, é necessaria uma andlise mais profunda, principalmente
no ambito da psicologia, para verificar os impactos desse discurso nos individuos da
organizacao, principalmente em termos de identidade. Outro limite encontrado foi a
analise da realidade atual da organizacéo, desconsiderando-se a evolucao historica
desse discurso. Deve ser realizada uma analise com antigos gestores da
organizacdo para verificar como se deu a evolugao desse discurso, principalmente
devido a alta rotatividade da organizacdo estudada para entender como este foi

construido historicamente.

O objetivo principal desse trabalho foi alcancado em uma andlise no microambiente
dessa organizacdo, mas devem ser realizadas analises em empresas juniores de
demais localidades, tanto no Distrito Federal quanto fora dele, para que se construa
um panorama dessas questbes de maneira mais ampla, no proprio contexto do
Movimento Empresa Junior. Isso dara insumos para a verificagdo de se as
caracteristicas observadas fazem parte de um cenério presente somente na AD&M

ou se sdo pertencentes a todo um conjunto de organizagoes.

Outra questao que deve ser analisada apds uma reavaliacdo das formas que servem
como diretrizes a atuacao da organizacédo € a validade da criacdo de um processo
de gestdo da cultura, este associado com praticas mais transparentes de
comunicacdo tanto internamente quanto externamente, visando uma melhor
resposta dos individuos internos e externos a organizagcdo quanto a sua cultura e

seus ideais.

Além disso, foi percebida uma estrutura politica na AD&M que ndo atende aos
interesses de todos 0s seus participantes, deve haver um estudo para ver quais sao
as caracteristicas dessa estrutura e propor melhorias para garantir uma maior

legitimidade do poder na organizacgéao.

Como uma ultima percepcédo, foi observado que a empresa junior acaba exercendo
um forte impacto no desempenho e comprometimento de seus membros no ambito

da universidade, e esse impacto nem sempre ocorre de maneira positiva. Deve ser
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realizada uma andlise em como se da esse impacto para a verificacdo de sua

compatibilidade com a estrutura do curso na qual os alunos estao inseridos.

Espera-se que os resultados desse trabalho sejam utilizados para realizar melhorias
no sistema gerencial da AD&M, além de dar insumos aos alunos de administracao
da Universidade de Brasilia no processo decisério relacionado a sua entrada ou néo
na empresa janior se seu curso. Além disso, espera-se também que 0S insumos
gerados por este trabalho sirvam a outras organizacdes para reavaliar os modelos

de gestao utilizados por ela, principalmente no ambito das empresas juniores.
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APENDICES

Apéndice A — Organograma da AD&M Consultoria Empresarial
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Apéndice B — Roteiro de entrevista

1. Poderia, por gentileza, se apresentar e falar um pouco sobre os motivos que
levaram vocé a entrar na AD&M? Como foi sua trajetdria profissional na empresa

junior até agora?
(objetivo das questdes: apresentacdo do entrevistado e quebra-gelo);

2. Qual vocé acredita que seja 0 propésito de uma empresa junior? Vocé
acredita que objetivos e valores da AD&M sé&o alinhados a tal propésito? Como séo
determinados tais objetivos e valores na empresa? Como a organizagao atua para
promover absorcdo de tais valores e objetivos por seus membros? Como as
consequéncias dessa absorcdo na formacdo da identidade desse individuo sdo
levadas em consideracdo nesse processo? Como o objetivo de captagao e retencao
de talentos é impactado por essa doutrinacdo? Sao utilizados na AD&M mecanismos
para seduzir e fascinar os membros? De que forma e com que propoésito eles sao
utilizados? A doutrinacdo, seducdo e fascinacdo dos membros s&o elementos
necessarios para que eles permanecam na AD&M? Como préticas de
reconhecimento e motivacao sao planejadas e trabalhadas pela organizacdo? Como
a AD&M busca realizar a satisfacdo dos anseios pessoais e profissionais de cada

individuo?

(objetivo das questdes: descricdo do processo de formulacdo do discurso

organizacional)

3. Em sua opinido, qual é a importancia da internalizacado e transmissao das
crencas e valores da organizacdo por um lider, gestor ou outro membro aos demais
individuos da empresa? Por que ha a necessidade da absorgéo de tais? O que se
espera como consequéncias a essa doutrinacdo em termos de comportamentos?
Como vocé internaliza tais crencas e valores? Quais sdo as facilidades e
dificuldades nesse processo de doutrinacdo? Que tipos de procedimentos s&o
adotados por parte dos lideres e gestores para evitar tais dificuldades?

(objetivo das questdes: determinagdo dos objetivos pragmaticos pretendidos durante
0 processo de formulacéo do discurso utilizado pela organizagéo)
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4. Todos 0os membros séo introduzidos a cultura e aos valores da organizacédo?
Quando isso ocorre e qual a necessidade dessa introdugéo? Qual a importancia do
programa de socializacdo na entrada de novos membros na organizacao? Quais
seriam 0s impactos desse programa na doutrinacdo dos membros quanto ao
imaginario e cultura da organizacdo? Como vocé acha que a transmissdo das
ideologias e da cultura da organizagdo impacta na formacdo da identidade do
individuo? Que outras atividades ou mecanismos vocé consegue identificar que
buscam a internalizacéo de tais crencas e valores? Ha apenas a transmisséo desses

valores ou ocorre também uma reflexdo critica sobre a importancia de tais valores?

(objetivo das questdes: relato das diferentes formas de utilizacdo do discurso para

transmissao das crencgas e valores da organizagao)

5. Quais sdo as principais qualidades buscadas pela AD&M em seus
membros? S&o esperadas superacdes frequentes de em termos de resultados?
Qual é a importancia da presenca da cultura e valores promovidos pela organizacao
em seus membros? Como vocé definiria as expectativas da empresa em relacdo a
postura e comprometimento no ambiente de trabalho? E fora dele? Qual a
importancia de atividades que buscam demonstrar responsabilidade social e
ambiental pela empresa? E atividades alinhadas a gestao da qualidade? A empresa
impde sistemas de gerenciamento a rotina de trabalho de seus colaboradores ou
sua utilizacdo € voluntaria? Vocé participa da definicdo de objetivos e metas na
AD&M? E possivel a visualizacdo na pratica da sua participacdo na formulacéo de
tais objetivos e metas? Ha uma preocupacdo com a sua saude fisica e psicologica
pela organizacdo? Vocé vé um paradoxo na busca por resultados crescentes com a
proposta da busca por uma melhor qualidade de vida na empresa? Qual o seu

sentimento se sua organizacao fosse escolhida a melhor empresa para se trabalhar?

(objetivo das questdes: busca por caracteristicas no discurso pertencentes as seis

categorias conceituais de discursos organizacionais propostas)



