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RESUMO

Hoje em dia, os lideres atuam como agentes de transformac&o nas organizagoes.
Essa mudanca de atitude, sO € possivel através de uma comunicagcao presente no
dia-a-dia organizacional. O uso do feedback como uma ferramenta de gestéo, tem
sido cada vez mais frequente nas empresas. As Empresas Juniores funcionam
como o laboratoério dos estudantes, fazendo com que eles cheguem ao mercado
de trabalho com uma postura profissional e um olhar inovador. O feedback é
presente nas pequenas atividades do cotidiano dos juniores, pois estimular essa
troca de ideias permite que cada junior, enquanto lideres que sdo, busquem as
devidas agOes para alcangar suas metas, além de ser uma troca muatua de
aprendizado. O objetivo dessa pesquisa € compreender como a pratica do
feedback ocorre entre os lideres e liderados que integram a empresa junior do
curso de administracdo da UFAL - Arapiraca. Como metodologia utilizou-se um
estudo de caso na empresa junior (Consulti Janior) do curso de administracao da
Universidade Federal de Alagoas - campus Arapiraca, realizando entrevistas
presenciais gravadas com 5 juniores da gestdo 2020. Os resultados evidenciam
que a percepcdo dos juniores, em relacdo ao feedback como uma maneira de
evoluir, seja pessoal ou profissionalmente. Eles compreendem que a falta do
feedback e de uma comunicacdo mais efetiva geram grandes problemas na
empresa e que se a comunicacdo estiver bem, a confianca vai existir e
consequentemente o desenvolvimento da organizacéo.

Palavras-chave: Movimento Empresa Juanior - Feedback. Lideranca.
Comunicacao.



ABSTRACT

Today, leaders act as agents of transformation in organizations. This change in attitude
is only possible through communication present in the day-to-day organizational life.
The use of feedback as a management tool has been increasingly common in
companies. Junior companies function as the students' laboratory, making them reach
the job market with a professional attitude and an innovative look. Feedback is present
in the small daily activities of juniors, as encouraging this exchange of ideas allows
each junior, as leaders who are, to seek the appropriate actions to achieve their goals,
in addition to being a mutual learning exchange. The objective of this research is to
understand how the practice of feedback occurs among the leaders and subordinates
who are part of the junior company in the UFAL administration course - Arapiraca. As
methodology, a case study was used in the junior company (Consulti Junior) of the
administration course of the Federal University of Alagoas - Arapiraca campus,
conducting face-to-face interviews recorded with 5 juniors from the 2020 management.
The results show that the perception of juniors in relation to feedback to evolve, either
personally or professionally. They understand that the lack of feedback and more
effective communication create major problems in the company and that if the
communication is well, trust will exist and consequently the development of the
organization.

Keywords: Junior Company Movement - Feedback. Leadership. Communication.
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1 INTRODUCAO

Empresas Juniores (EJ), sdo associacfes sem fins lucrativos, geridas
exclusivamente por estudantes universitarios com o intuito de desenvolvé-los
profissionalmente e proporcionar o contato com o mercado de trabalho ainda na
graduacdo. Elas podem existir em qualquer curso de graduacédo, sdo ligadas a
uma instituicdo de ensino superior que possa fornecer toda a infraestrutura
necessaria para sua manutencao.

Na Empresa Junior, os alunos aplicam na prética os conhecimentos
adquiridos em sala de aula. Os estudantes prestam servicos e desenvolvem
projetos para empresas, entidades e para a sociedade em geral nas suas areas de
atuacao, com o auxilio e supervisdo de professores (MATOS, 1997).

Muitos autores chegaram ao entendimento de que liderar € o ato de
‘movimentar” as pessoas, conduzir a equipe a uma determinada direcdo. A
vivéncia no Movimento Empresa Juanior potencializa o desejo do aluno em
questao, pela busca de novas experiéncias diariamente, para que assim, junto
com sua equipe, possa atingir resultados cada vez melhores, mais altos e de mais
qualidade.

O intuito do trabalho é conhecer sobre a forma como a lideranca que surge
no Movimento Empresa Junior se relaciona com a equipe. Dentre as praticas que
0 aluno passa a conviver na EJ, trataremos sobre uma das formas de
comunicacdo dos membros, o feedback. Feedback € uma palavra que tem origem
inglesa, do radical feed, alimentar e do radical back, voltar, ou seja, voltar a
alimentar.

No dicionario Michaelis (2020), feedback estad definido como retorno da
informacéo ou do processo; obtencdo de uma resposta. O uso do feedback como
uma ferramenta de gestdo, tem sido cada vez mais frequente. Veremos de que
forma ele funciona para os jovens ainda em formagé&o, mais precisamente, dentro

do Movimento Empresa Junior (MEJ).
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1.1 PROBLEMAS DA PESQUISA

Considerando que o jovem em formacdo demanda de um modelo de
avaliacdo que se adapte a sua realidade, essa pergunta busca responder a duas
questodes:

De gque forma a experiéncia em uma empresa junior contribui para o
conhecimento e a pratica do feedback na formacdo profissional de seus
membros?

Qual a percepc¢do dos estudantes em relagdo ao habito de dar e receber

feedback no dia-a-dia organizacional?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Compreender como a pratica do feedback ocorre entre os lideres e os
liderados que integram a empresa janior do curso de administracdo da Ufal -

campus Arapiraca.

1.2.2 Objetivos especificos

- Descrever o perfil dos estudantes juniores da Consulti Junior;

- Discorrer sobre a importancia da pratica do feedback pelas liderancas de
uma organizacao;

- Evidenciar a importancia da pratica do feedback para o desenvolvimento

profissional dos estudantes de uma empresa junior.

1.3 JUSTIFICATIVA DO TEMA

A justificativa para a realizagdo desse trabalho se da inicialmente pela
participacdo da pesquisadora no Movimento Empresa Juanior (MEJ) durante uma
parte de sua graduacao, lhe despertando o interesse de entender como as
experiéncias adquiridas podem ser um fator de grande influéncia na formacéao dos
poOs-juniores e no seu bom desempenho na gestdo de qualquer outra organizacao

em que ele venha a trabalhar, em especial, a cultura de feedback, que € uma forte



13

caracteristica dentro do MEJ, além de ser fundamental para o crescimento e
aprimoramento de resultados de qualquer organizagéao.

Além disso, foi notado a necessidade de obter mais conhecimento sobre o
MEJ, uma vez que este tema se apresentou Util, entretanto, ainda é pouco
explorado no meio académico, os alunos, em sua maioria, ainda ndo conhecem a
diferenca que a experiéencia na EJ faz para a formacdo académica.
Emmendoerfer, Carvalho e Pereira (2008, p. 446) destacam que “a EJ ndo é um
campo muito investigado pelos estudantes de uma Instituicdo de Ensino Superior.
As pesquisas sobre o Movimento Empresa Junior (MEJ) e sobre as EJ’s séo
escassas, muitas vezes porque o aluno desconhece essa possibilidade ou pela
falta de interesse, que deveria ser incitado na sua formacao”.

O termo feedback é conhecido nas organiza¢cBes por ser um processo, por
meio do qual lideres e liderados estabelecem relacdes transparentes e de suma
importancia para o desenvolvimento pessoal e profissional, e, consequentemente,
a evolucao da organizacao.

Para a gestdo de pessoas, o termo feedback consiste em oferecer
informacgdes para o funcionario a respeito de seu desempenho, conduta ou acao
executada, com o intuito de orientar, reorientar e/ou estimular a¢cdes de melhoria
(COSTA et al., 2009, p. 115). Deste modo, a participacdo em empresas juniores
tem muito a contribuir para as praticas de gestdo dos pés-juniores no mercado de
trabalho, visto que, sdo inteiramente responsaveis pela gestdo da empresa
durante o periodo de participacdo dela.

O trabalho tem por intuito compreender de que forma essa experiéncia
pode contribuir com a formacao do universitario e posteriormente no mercado de

trabalho.



2.REFERENCIAL TEORICO
2.1 LIDERANCA

No contexto, onde organizacdes séo criadas para atingir metas ou objetivos
especificos, entende-se que liderar vai aléem de se ter o dominio de determinada
autoridade, liderar € influenciar a atitude do outro para atingir objetivos, é levar os
outros a segui-lo porque representa um referencial, porque o admiram, o
respeitam, acreditam que este lider possui conhecimento e competéncia, capaz de
ajuda-lo em seu desempenho.

Para Chiavenato (2006, p. 18-19) a liderangca “é essencial em todas as
fungbes da Administragcdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e
saber conduzir as pessoas, isto €, liderar’. Entende-se por lideranca a percepcao
do grupo em relacdo ao lider, que consegue influenciar, persuadir e argumentar
sobre pessoas.

McWhinney (1997) descreve lideranga como o mais importante fator
singular para atingir solucées. Ja Yukl (1998) apud Jacobs e Jaques (1990)
descrevem lideranca como processo de dar propésito (direcdo significativa) ao
esforco coletivo ao provocar o desejo de despender este esfor¢co para se atingir o
objetivo.

O lider atual deve ser dinamico, empreendedor, ousado, flexivel e acima de
tudo, que tenha um bom relacionamento com seus colaboradores.

Chiavenato (1994, p. 147) entende que:

A lideranca é um fendmeno tipicamente social que ocorre exclusivamente
em grupos sociais. Podemos defini-la como uma influéncia interpessoal
exercida numa dada situacdo e dirigida através do processo de
comunicacdo humana para a consecu¢do de um ou mais objetivos
especificos. "[...] a lideranga é um tipo de influencia entre pessoas: [...] na
gual uma pessoa age no sentido de provocar o comportamento de uma
outra, de maneira intencional.

Os lideres séo compreendidos como agentes de mudanca, na medida em
gue seus comportamentos afetam os comportamentos de outros individuos.
(BASS, 1990 apud SILVA, 2006).

O lider atual enfrenta varios desafios, e deve buscar conhecer seus
colaboradores e mobiliza-los para que facam mudancas e estejam em constante

melhoramento para encarar os novos desafios. Uma lideranca despreparada cria
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conflitos, desestimula a equipe, instiga jogos de poder e pode levar a empresa a
beira de um precipicio (PONTES, 2008).
Segundo Hersey e Blanchard (1986, p. 4):

A lideranca ocorre sempre que alguém procura influenciar o
comportamento de um individuo ou de um grupo, qualquer que seja a
finalidade. Pode ser exercida visando objetivos pessoais ou objetivos de
terceiros, que podem ser coerentes ou nao com 0s objetivos
organizacionais.

James (2005) aponta que a lideranca € um processo de orientacdo para
gue algo aconteca e envolve criar e manter uma visédo. Vergara (1999) afirma que
lideranca esta associada a estimulos e incentivos que podem motivar as pessoas
para realizacdo da visao e dos objetivos organizacionais.

A teoria da lideranca sugere que o comportamento de lideranca tenha
efeitos profundos em subordinados, inclusive como eles se relacionam com o lider

assim como um com o outro (BASS, 1990).
2.1.1 Tipos de lideranca

Quando falamos em gerenciamento, logo se pensa em coordenar pessoas.
E esse € o desafio dos lideres, fazer com que seus liderados fagam, é trabalhar,
unir os esforcos, habilidades e conhecimentos para realizacdo de uma tarefa, de
uma meta, que pode ser individual, do grupo ou da organizacdo como um todo.

Lideres influenciam liderados e liderados também influenciam seus lideres,
sendo assim o relacionamento entre os membros da equipe também podera
interferir no estilo que o lider adotara para “comandar” a sua equipe.

Podemos observar trés tipos basicos de lideranca: a autocratica, a
democratica e a liberal (KNAPIK, 2007, p. 64 - 65):

LIDERANCA AUTOCRATICA: O lider determina as regras, as atividades,
0s objetivos, os companheiros de trabalho através da selecdo com critérios
pessoais e também estabelecia as formas de execucdo da tarefa. O lider tem
comportamento dominador e se cerca dos liderados considerados proximos, ou
seja, aqueles com os quais se identifica. A atencao dada pelo lider € individual e a
avaliacdo pessoal. O ambiente é de rigidez e controle. Os grupos de trabalho

podem apresentar sinais de tensao, frustracéo e descontentamento.
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LIDERANCA DEMOCRATICA: Normas, regras, atividades e execugéo S&o
discutidas e decididas pelo grupo, estimulado pelo lider. O lider fornece apenas
orientacbes e recomendacbes. As avaliacbes feitas pelo lider sdo objetivas,
factuais e justificadas. O grupo determina as técnicas de execucdo das tarefas e
sua divisdo. Cada membro do grupo tem a liberdade de escolher seus
companheiros de trabalho. O lider € participativo no grupo, sugerindo quando
solicitado e sempre apresentando alternativas para o grupo escolher, porém
dando oportunidade de participacdo dos outros membros. Os grupos de trabalho
tendem a apresentar maior qualidade no seu trabalho e um clima de satisfacao,

comprometimento e integragao.

LIDERANCA LIBERAL: Com completa liberdade individual e grupal. O lider
apenas fornece o material de trabalho e sé oferece informacgfes quando solicitado.
N&o participa das atividades ou de suas atribui¢cées. Tudo fica a cargo do grupo
com completa falta de participacdo do lider: divisdo de tarefas, escolha de
companheiros para trabalhar, entre outros. O lider ndo avalia e quando solicitado

faz comentérios aleatdrios sobre o grupo.

Ha também um novo conceito de lideranca que vem sendo muito falado e
cada vez mais utilizado. O que denominamos o lider empreendedor. O lider
empreendedor é focado em resultados. Atua como um agente de mudancas,
levando os seus liderados a acéo, esforcando-se por converter os seguidores em
lideres de seus processos, em um ciclo continuo e evolutivo. Para isso, utiliza
intensamente e com diligéncia as ferramentas de comunicacdo e de feedback.
(OLIVEIRA, SOELI. 2013)

A lideranca constitui um aspecto muito importante da Administracdo, mas
nao é tudo, é imprescindivel que os administradores saibam planejar e organizar,
e esses sao uns dos principais papéis do lider, influenciar pessoas a buscarem de
maneira eficiente, eficaz e com entusiasmo, as metas que ja foram tragadas. Isso
implica dizer que bons lideres podem ser maus administradores, e bons
administradores podem ser maus lideres. Embora consigam fazer com que seus
grupos atuem, ndo conseguem fazé-lo dentro de diregcbes que melhor atendam

seus objetivos organizacionais.
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Vergara (2003) cita, que entre os fatores que facilitam esta atividade estao
a existéncia de um bom processo de comunicagdo e a postura correta e coerente
por parte do lider.

Para muitos lideres essa integracdo se da através do feedback, ja que ele
procura melhorar a comunicacdo na organizagdo, pois € necessario um canal
aberto entre todas as partes, com a finalidade de criar, corrigir ou melhorar os

percursos.

2.2 FEEDBACK

Feedback € o procedimento que consiste no provimento de informacéo a
uma pessoa sobre o desempenho, conduta, eventualidade ou acdo executada por
esta, objetivando orientar, reorientar e/ou estimular uma ou mais acbes de
melhoria, sobre as agbes futuras ou executadas anteriormente. (COSTA et al.,
2009, p. 115).

O termo foi veio da cibernética e representa o sinal que permite controlar e
regular uma operacgéo, enquanto ela se efetua. A principio foi utilizado pela NASA
(National Aeronautics and Space Administration) na época em que os foguetes
nao eram tripulados e sim teleguiados, sendo pilotados pela central de controle.
Quando os foguetes, ja estavam em trajetoria para o alvo determinado, emitiam o
sinal para a NASA indicando seu posicionamento e sua direcdo. A NASA
interpretava esse sinal e, em feedback, devolvia o sinal redirecionando o foguete
para atingir o alvo. Esta situagdo aplica-se para a comunicacdo e sua
compreensao. Esses retornos podem representar uma simples confirmacédo do
recebimento da mensagem, e em outros casos a concordancia ou discordancia.

O feedback tem sido reconhecido pela literatura sobre motivacdo no
trabalho como uma importante ferramenta motivacional que contribui para o
alcance das metas e para a execugao de tarefas (LATHAM, 2012).

Existem feedbacks que sé@o emitidos conscientemente pelo receptor, isto &
realizado oralmente, escrito ou por simples gestos. Mas ha os inconscientes, como
no caso de expressoes faciais. Também existem feedbacks que ndo dependem do
intelecto ou de emocgoes, por exemplo, a reagdo do organismo a um medicamento
pode ser avaliada pela queda da temperatura, pela diminuicdo da contagem
bacteriana, etc. (MOREIRA, 2009).

17
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2.2.1 A atuacao do feedback no desenvolvimento do profissional

Em relacdo ao desenvolvimento profissional, a mobilizacdo deve ser
interna, originada do desejo particular e genuino do colaborador em se
desenvolver profissionalmente, investir tempo em aprendizado no ambiente de
trabalho e fora dele, entretanto, € importante que esse desenvolvimento seja
acompanhado e estimulado pelo lider, pois é ele que ird integrar estratégias
organizacionais com oportunidades de carreira para seus colaboradores,
garantindo a permanéncia tanto dos profissionais quanto do conhecimento por
eles adquirido na organizacéao.

O feedback eficaz ajuda o colaborador ou o grupo, em questéo, a aprimorar
seu desempenho e alcancar os objetivos estabelecidos, através da comunicacéo,
fornecendo informagOes sobre como a sua atuagdo afeta outras pessoas e a
organizacao.

Para Girardi (2005), os funcionarios desejam que suas satisfacfes pessoais
sejam atendidas ao passo que a organizagdo tem por expectativa, desde a
contratacdo, uma grande contribuicdo de cada integrante de seu quadro.

Ainda segundo Girardi (2005, p. 10):

a fim de compatibilizar interesses e expectativas, a area de Gestao de
Pessoas deve: oferecer ao seu cliente interno os melhores produtos e
servicos, identificar necessidades e apresentar novas solucdes, estreitar
0s canais de comunicagéo, além de buscar ferramentas para evoluir a
cultura da organizagdo de modo que possa agregar valor a empresa por
meio das pessoas, aumentando a sua capacidade e obtendo maior
motivacdo e assim, maior lucro, menor custo maior qualidade,
produtividade e satisfagéo do seu cliente externo.

O feedback deve ser entendido como uma estratégia para o
desenvolvimento de pessoas, estimulando a aprendizagem e a capacidade de
adaptacdo essenciais para o0 sucesso das organizacdes do Século XXI. Além de
gerar comprometimento, o processo de feedback deve desencadear uma série de
acOes por parte da empresa, no intuito de oferecer treinamento e suporte para que
o colaborador siga buscando e alcancando seus objetivos, tanto profissionais
como pessoais (ULRICH, 1998).

Entdo, apenas para fortalecer um ponto fundamental no feedback, é que ele
nao € uma opinido, por exemplo “ndo gostei”, “ndo é assim”, e sim uma

reorientagcéo portanto “é necessario dizer porque nao gostei” ou “se ndo é assim,



entdo como €77, de maneira que fique claro para o receptor onde esta errando, e
qual a melhor maneira a ser feito, para que haja uma melhoria continua tanto na
comunicacdo entre as partes quanto no crescimento profissional de ambos,
conforme afirmacéo de Moreira (2009, p. 7):
Portanto, Feedback é uma REORIENTACAO para que nOSSO
subordinado ndo erre o alvo. Ou seja, &€ um processo de
acompanhamento, orientagdo e conducdo do processo. Uma
responsabilidade de todos os gestores [..] E dificil enfrentar nossas

limitacdes, mas é impossivel vencé-las sem autoconhecimento. E uma
das melhores ferramentas para isso é o feedback.

Para Souza e Tadeucci (2007) sdo aspectos relacionados a imagem, ao
status, ao medo de estar perdendo sua independéncia ou ainda ter de comecar
uma mudanca os principais obstaculos para quem recebe feedback. Ja em relacéo
a fornecer o feedback, existe percepcédo quanto a necessidade de se demonstrar
inteligéncia e habilidade no processo, em detrimento da preocupacdo com o
resultado efetivo do feedback para quem recebe; o medo da reacdo do outro ou o
receio em ser interpretado de forma equivocada, constituem as maiores
dificuldades.

A utilizacdo desse processo na gestdo ainda ndo é uma pratica
convencional. A famosa frase “preciso lhe dar um feedback” sempre gera
preocupacao e ansiedade. Porém sem ele ndo ha desenvolvimento, como crescer
sem feedback? O processo de feedback € inevitavel e fortalecedor no aprendizado

e formacdo. Como afirma Knapik (2008, p. 83):

Todos precisam saber-se suas acbes desejadas e corrigir as
indesejadas. O desenvolvimento da préatica do feedback — a disposi¢édo
para dar e receber criticas e sugestdes — € um indicador de maturidade,
de autodesenvolvimento e auxilia na formacgédo de equipes engajadas e
comprometidas com os processos de trabalho.

Para Souza e Tadeucci (2007) sdo aspectos relacionados a imagem, ao
status, ao medo de estar perdendo sua independéncia ou ainda ter de comecar
uma mudanca os principais obstaculos para quem recebe feedback. Ja em relacéo
a fornecer o feedback, existe percepcédo quanto a necessidade de se demonstrar
inteligéncia e habilidade no processo, em detrimento da preocupagdo com o

resultado efetivo do feedback para quem recebe; o medo da reacao do outro ou o
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receio em ser interpretado de forma equivocada, constituem as maiores
dificuldades.
Costa et al. (2009, p. 115), alerta sobre a importancia do momento

psicolégico dos individuos e da direcéo:

O momento de fornecer feedback é muito importante. Respeite 0 seu
momento psicolégico e o0 momento dos outros. Nao tente escrever ou
falar, estando fora de seu equilibrio emocional. Vocé certamente
transportara seu estado emocional para dentro da comunicacdo, 0 que
certamente sera prejudicial. Procure se recompor primeiro. O mesmo se
aplica ao outro. N&o tente manter uma comunicacdo com O outro
enquanto ele estiver fora de equilibrio emocional. [...] No feedback ndo ha
delegacgéo de responsabilidade. Se foi vocé quem observou o fato, & vocé
guem deve relatar 0 mesmo a pessoa que provocou o0 acontecido. Esses
cuidados precisam, também, levar em conta as dimensfes éticas e
psicologicas do feedback.

Se a presenca do feedback é indispensavel para o desenvolvimento
profissional e pessoal, é a auséncia € um ponto que também deve ser levado em
consideracdo. N6s ndo conseguimos ficar sem respostas sobre algo, quando néo
temos, criamos uma. E geralmente a resposta que criada é sempre influenciada
por circunstancias desfavoraveis, temos a tendéncia de pensar o pior.

A auséncia do feedback pode causar dificuldades na questédo profissional,
pode causar desmotivacao entre os colaboradores, inseguranca, baixa estima,
entre outros males.

O feedback é uma importante ferramenta para diversos processos de
gestéo, entre eles o direcionamento do foco das pessoas; o incentivo e refor¢co ao
desempenho; incentivo a busca do desenvolvimento pessoal e ainda oferece
alternativas para que o individuo possa mudar o comportamento, afim de que no
futuro o colaborador possa efetuar um trabalho ou acdo de forma eficaz, gerando
beneficios para a organizacdo e para si proprio.

E evidente que o feedback, em muitos casos, se apresente como o intuito
de direcionamento de uma determinada acdo, tendo como objetivo melhorar a
acao ja executada. Por isso, ele é visto como um questionamento ou reacdo mais
rispida, ou seja, € visto por parte de quem recebe com receio, aonde o seu gestor
irA somente criticar, entretanto, o processo de feedback também tem como
objetivo elogiar e ressaltar uma boa acéo ou trabalho executado.

Sendo assim, o feedback é uma poderosa ferramenta que o lider pode

utilizar para extrair 0 maximo de resultados positivos para a organizacdo. Através
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do estabelecimento de uma relagdo de confianga entres os envolvidos em cada
processo, a fim de proporcionar o menor nivel de problemas possivel na

organizacao.

2.3 MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR (MEJ)

O Movimento Empresa Junior (MEJ) teve inicio na Franga, em 1967, como
resultado de um projeto do governo francés para promover a criagao de novas
empresas (Concentro, [s.d]). Noanode 1969 mais de vinte EJ’'s em plena
atividade na Francga fundaram a Confé dération Nationale des Junior-Entreprises
(CNJE), com o objetivo de promover e representar o MEJ na Franca, protegendo e
defendendo a marca EJ nesse pais, com a finalidade de assegurar a qualidade
dos estudos realizados por essas associacbes. Na década de 80, esse
movimento, que no inicio era constituido apenas por estudantes de comércio e
Administracdo, se estendeu a outras areas, como arquitetura, engenharia, entre
outros (MATOS, 1997).

As EJ’s sdo constituidas de alunos matriculados em cursos de graduagéo
em instituicbes de ensino superior, organizados em uma associac¢ao civil com a
finalidade de realizar projetos e servicos que contribuam para o desenvolvimento
do pais e de formar profissionais capacitados e comprometidos com esse objetivo
(BRASIL JUNIOR, 2014). Sem foco no lucro, a moeda de troca das EJ's é o
conhecimento, jA que ele é almejado em cada projeto realizado pelos alunos
empresarios (BATISTA et al, 2010). Assim, essas Associacdes tém sido
compreendidas como um l6cus interessante de aprendizagem para 0S seus
membros, sendo relevantes para além do aprimoramento das competéncias
profissionais dos empresarios juniores, quanto na sobrevivéncia, continuidade e
prosperidade da EJ no mercado (SANTOS et al.,, 2013). Esses autores ainda
destacam que “o contexto da EJ se apresenta com mudltiplas possibilidades de
aprendizado, tanto por meios tradicionais, como leitura de livros, palestras e
treinamentos, como por meios mais interacionais e sociopraticos.”.

A EJ é uma associacdo sem fins lucrativos, localizada na propria
universidade, isso propicia aos académicos uma atuacdo no mercado de trabalho

muito antes da sua formatura. A EJ possibilita aos seus membros a identificacéo



de falhas e oportunidades no mercado de trabalho, antes mesmo de fazerem parte
dele (DALMORO et al., 2008).

De acordo com Ziliotto e Berti (2012, p. 213) “a EJ proporciona a aplicagao
pratica do conhecimento tedrico relativo a area de formacdo que o aluno tem
dentro da universidade”. Além de desenvolver uma postura séria em relacdo aos
problemas apresentados pelos clientes, a EJ ainda estimula o senso da
responsabilidade, a capacidade de negociacdo e o trabalho em equipe
(OLIVEIRA, 1997).

Apesar de sua relevancia, as EJ’s constituem um espaco de aprendizagem
pouco explorado pelas Instituicbes de Ensino Superior (IES) e necessitam ser
revitalizados, tendo em vista os beneficios que outorgam para todos os atores
envolvidos (ANDRADE, 2009).

Matos (1997) afirma que algumas caracteristicas e experiéncias francesas
foram implantadas nos mesmos moldes, com o intuito de manter os propdsitos
originais quanto a forma de administracdo, ao cédigo de ética, ao estatuto, aos
conceitos de projetos e a outros aspectos relacionados a organizagao e estrutura
de funcionamento e as relacbes estabelecidas entre seus membros. Entretanto,
outras EJs sofreram algumas transformacdes para se adaptarem a realidade e
condi¢des do pais, como: (1) no Brasil, as EJs possuem um espaco fisico nas
dependéncias das instituicbes de ensino a que pertencem; (2) os estudantes
brasileiros contam com a orientacdo dos professores na realizacdo de seus
projetos; (3) as empresas francesas desenvolvem trabalhos para as empresas de
grande porte e, no caso brasileiro, a atencdo esta voltada para os micro e
pequenos empresarios.

Conforme esse mesmo autor, essas peculiaridades permitem aos
graduandos brasileiros obterem outros aprendizados. Em virtude de os estudantes
terem orientacdo dos docentes para o desenvolvimento de projetos, esses
conseguem oferecer uma diversidade maior de servi¢os, além de ndo terem que
seguir metodologias ja prontas.

No Brasil, as EJ's encontram-se organizadas em Federacdes Estaduais,
gue constituem a Confederacao Brasileira de Empresas Juniores, a Brasil Junior.
Orientados pelo propoésito claro de um Brasil Empreendedor, agimos para ampliar
0 acesso a vivéncia empresarial no pais, triplicando o namero de empresas

juniores em todo o territorio nacional. Empresas juniores que foram responsaveis
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por investir aproximadamente 50 milhdes de reais em educacdo empreendedora
em mais de 150 Instituicbes de Ensino Superior, tudo isso a partir da assisténcia a
mais de 25 mil clientes, sendo aproximadamente 18 mil micros e pequenos
empreendedores, grandes impulsionadores da economia brasileira. (BRASIL
JUNIOR, 2018).

A participacdo dos académicos nas atividades propostas pelas EJ’s no
decorrer da graduacéo torna-se estimulante, pelo fato de complementar o ensino
das salas de aula e auxiliar a inclusdo do aluno no mercado de trabalho,
ampliando os seus conhecimentos técnicos e profissionais (SANGALETTI;
CARVALHO, 2004).

Cada Junior tem a missao de transformar o Brasil através de atitudes mais
empreendedoras. O MEJ tem sua cultura muito bem definida. Eles sabem o que
guerem, quando querem, por que querem e o que fazer para alcancar isso. Para
isso, € fundamental falar dos valores que eles prezam: orgulho de ser MEJ, ser
apaixonado pelo propdsito e trabalhar pelo que se acredita;, postura
empreendedora, ser inconformado, ter uma visdo e um pensamento inovador;
compromisso com resultado, gerar valor em cada trabalho realizado e sempre
garantir a superagéo das expectativas; sinergia, entender que a diversidade existe,
mas o trabalho é sempre em cooperacdo pela visdo que os une; e por fim,
transparéncia, é a consciéncia de que ética e compromisso constroem um futuro
melhor. (BRASIL JUNIOR, 2018).

Esses aspectos fazem com que a atuacao tenha um diferencial, haja vista
que parte significativa dos estagios em grandes empresas focaliza a atuacdo do
estagiario em atividades restritas, impossibilitando o desenvolvimento de uma
insercao profissional em uma perspectiva mais sistémica (TOLFO; SCHMITZ,
2005, p. 28).

Ha duas formas de aprendizagem nas empresas juniores. A primeira
consiste na experiéncia pratica de realizar projetos para os clientes da
organizacdo, o que amplia as habilidades técnicas, enquanto a segunda
contempla as atividades do dia-a-dia relacionadas a administracdo da empresa
(LOPES et al.,, 2007). Através dessas atividades, os alunos desenvolvem
competéncias pessoais e de gestao.

A EJ cumpre papel importante, como alternativa de dinamizar e integrar a

formacdo académica com a profissional. Na graduacdo em Administracdo esta
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contribuicdo torna-se ainda mais relevante, visto a extensa lacuna existente entre
a formacgao académica e o perfil profissional exigido pelo mercado de trabalho
(CAVALCANTI; MORETTO NETO; BENTO, 2009).

Com a vivéncia empresarial, os estudantes tém a oportunidade de conhecer
0 mercado em que irdo atuar antes mesmo de sairem da universidade, terdo que
encontrar solucdes e resolver problemas reais de uma forma pratica, critica e em
muitos casos até inovadora. Além disso, tém a oportunidade de desenvolver
praticas de gestdo, que a depender do curso de graduacéo nao faz parte da grade

curricular.

2.3.1 Consultoria empresarial e 0 MEJ

Dentre as definicdes encontradas na literatura , Stoner e Freeman (2010,
p.4) conceituam Administragdo como o “processo de planejar , organizar, liderar e
controlar o trabalho dos membros da organizacédo, e de usar todos 0S recursos
disponiveis da organizagéo para alcangar objetivos estabelecidos”.

Nesse sentido, Daft (2010) indica que é responsabilidade da Administracao
a busca das metas organizacionais de modo eficiente e eficaz, por meio dos
processos de planejamento, organizacao, lideranca e controle. Compreendem-se
nestas definicbes as préaticas de responsabilidade do Administrador, que sao
aplicadas, dentre tantas possibilidades que a carreira proporciona, na realizacao
da consultoria empresarial.

A consultoria empresarial € uma das atividades indicadas para a atuacao
do Administrador. Andrade (2009, p. 2) destaca que “[...] a pratica da Consultoria
de Organizacdo, com uma preparacdo adequada deve anteceder o exercicio da
profissdo [...]". Dentre as formas de se exercer a consultoria durante o curso de
graduacdo em Administracdo tem-se a participagdo em Empresas Juniores (EJ’s),
0 que oportuniza a aquisicdo de habilidades diferenciadas durante a formacao
académica, podendo aumentar a empregabilidade (KING; BURKE; PEMBERTON,
2005).

Os servicos de consultoria sao prestados, principalmente, para micro e
pequenas empresas; em alguns casos a prestacdo de servicos ocorre para
grandes empresas, como unidades da Administracdo publica e algumas ONG’s

(PITCCHIAIL, 2008). As EJ’s ligadas as varias Instituicbes de Ensino Superior s&o
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uma possibilidade de ingresso do estudante de Administracao na atividade de
consultoria, contudo, enfatiza-se que para isto ocorrer o futuro participante do
processo deve ser qualificado e acompanhado no exercicio das atividades por
professores com o apoio da instituicdo (ANDRADE, 2009). A EJ cumpre papel
importante para o curso de Administracédo, ao possibilitar a diminuicdo da lacuna
existente entre o que se aprende na universidade e o que o mercado de trabalho
exige do administrador profissional (CAVALCANTI; MORETTO NETO; BENTO,
2009).

As contribuicbes das Empresas Juniores para os académicos sao diversas,
como o desenvolvimento de habilidades profissionais e pessoais, a construgcéao de
novos conhecimentos, o desenvolvimento de caracteristicas de lideranca (LOPES
et al., 2007), a aproximacao do ambiente empresarial, o ingresso no mercado de
trabalho e o desenvolvimento de caracteristicas empreendedoras (COSTA;
BARROS; MARTINS, 2008; MASSENSINI et al., 2008).

2.3.2 Tipo de lideranca no MEJ

No MEJ, trabalhamos com o conceito de Lider Empreendedor, que é a
pessoa que, com sua equipe, tenha alta performance, alcance grandes resultados
e seja orientado sempre pelo propésito do MEJ. Nossa vivéncia empresarial é
potencializada por desafios que nos fazem buscar aprender e experienciar coisas
novas todos os dias. (BRASIL JUNIOR, 2018)

]De acordo com os perfis de lideranca que ja foram apontados em outro
ponto do presente estudo, um tipo que se encaixa bem no perfil do empresario
junior é o lider democrético. O lider democratico assiste e instiga o debate entre
todos os colaboradores. E o grupo que esboca as providéncias e técnicas para
atingir os objetivos e todos participam nas decisbes. Cada membro do grupo
decide com quem trabalhara e o proprio grupo que decide sobre a divisdo das
tarefas. O lider procura ser um membro igual aos outros elementos do grupo, nao
se encarregando muito de tarefas. E objetivo, e quando critica limita-se aos fatos.
Este tipo de lideranca promove o bom relacionamento e a amizade entre o grupo,
tendo como consequéncia um ritmo de trabalho suave, seguro e de qualidade,
mesmo na auséncia do lider. O comportamento deste lider € de orientacédo e de

apoio. E o estilo que produz maior qualidade de trabalho (FACHADA, 2003).
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Pode-se dizer que muitas das competéncias desenvolvidas nas empresas
juniores estdo relacionadas ao perfil empreendedor, uma vez que 0s proprios
alunos membros gerenciam a empresa como donos de negdécios, por meio das
atividades de gestdo interna e da realizacdo dos projetos para os clientes
(VALADAO JUNIOR; ALMEIDA; MEDEIROS, 2014).

Pearce; Ensley e Hmieleski (2006) sugerem que a visdo criada
coletivamente com a lideranca compartilhada possa ter uma influéncia poderosa
na dindmica e no desempenho de muitas equipes. E essa é a visdo de uma EJ,
lidar com as tarefas de forma dindmica, democratica, onde todos os membros
tenham claro o sentimento, de fato, de dono da empresa.

As Empresas Juniores tém contribuido para a construcdo de diversas
competéncias de seus membros. Algumas pesquisas apontaram a constituicdo
das seguintes competéncias: criatividade, lideranca, habilidade de comunicacéo,
autonomia, flexibilidade, conhecimento em gestado, da teoria e técnicas da area de
atuacdo e proatividade (LAUTENSCHLAGER, 2009) adaptacdo, coragem,
comprometimento, desinibicdo, responsabilidade social, cumprir prazos,
elaboracao de projetos, boa oratéria, visdo critica, visdo do futuro, conhecimento
do MEJ (FERREIRA-DA-SILVA; PINTO, 2011); ambicdo profissional,
autoconfianca, disposicdo para treinamento, estabilidade emocional, focar
resultados, orientagcdo para a carreira, respeito aos superiores, habilidade
intelectual, trabalhar sob presséo, visdo do futuro, conhecimento dos principios
cientificos, espirito empreendedor, capacidade para resolucdo de problemas
(LOPES et al., 2007; BRUM; BARBOSA, 2009).

O MEJ forma lideres que se definem como lideres empreendedores,
agueles que querem fazer, sabem fazer e fazem. Com muita coragem de sonhar e
ousadia de agir. (BRASIL JUNIOR, 2018)

2.3.3 Consulti Junior

A Consulti Janior € a empresa junior do curso de administragdo da
Universidade Federal de Alagoas (UFAL), campus Arapiraca, localizada na
Avenida Manuel Severino Barbosa, s/n, Bom Sucesso, Arapiraca, Alagoas.

Ela foi fundada no ano de 2009, por iniciativa dos alunos do curso, com o

intuito de gerir o curso de inglés universitario (IU). Assumiu alguns outros projetos,



mas foi s6 no ano de 2016 deixou as atividades do curso de inglés e passou pelo
processo de federacdo. Foi a partir desse momento que a Consulti comecou a
lidar, de fato, com os servicos de consultoria empresarial propriamente ditos.

Atualmente ela é composta por 3 diretorias e 8 membros. O organograma
atual estd dividido da seguinte maneira: diretoria de gente e gestdo; diretoria de
marketing e vendas; diretoria de projetos; geréncia de gente e gestédo; geréncia de
vendas e consultores.

Eles prestam servicos de consultoria empresarial em Arapiraca e nas
regides circunvizinhas. Esses servicos sdo: pesquisa de mercado, plano de
negécios, plano de comunicacao, gestao de pessoas e gestdo financeira.

A Consulti Junior conta com o apoio de um professor responsavel pela
coordenacdo da EJ, além da Federacdo de Empresas Juniores do Estado de
Alagoas (FEJEA), que é responsavel por dar todo o suporte do trabalho em rede
as EJ’s do estado. A FEJEA é uma importante ferramenta de alinhamento e troca
de experiéncias entre os juniores, para ampliar o networking, articular novas ideias
durante as formacdes e encontros realizados pela rede, entre outros.

Muitos consideram a Consulti uma oportunidade de pbér em préatica os
conhecimentos adquiridos em sala, de aprender com a dinamica do mercado de
trabalho, além de ser uma excelente possibilidade de ampliar a rede de contatos
dentro e fora do MEJ.
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3 METODOLOGIA

Essa pesquisa classifica-se como qualitativa descritiva, que também é
conhecida como “estudo de caso” em que os dados podem ser obtidos mediante
andlise de documentos, entrevistas, depoimentos pessoais, observacao
espontanea, observacéao participante e analise de artefatos fisicos. (GIL, 2002)

O presente estudo buscou relacionar o estilo de lideranca que busca
desenvolver a comunicacao do seu time de colaboradores através do feedback e o
desempenho dos jovens em formacao atuantes no Movimento Empresa Junior, 0
entender intuito foi entender de que forma a experiéncia na Empresa Junior tem
influenciando na formacé&o dos alunos.

Os dados foram coletados através de entrevistas presenciais com 5 dos 8
membros da empresa junior do curso de Administracdo da Universidade Federal
de Alagoas - Campus Arapiraca. Com uma abordagem qualitativa, os estudantes
foram escolhidos de forma aleatoria, considerando a disponibilidade dos membros
para a realizacdo de entrevistas.

Essas entrevistas foram realizadas no periodo de 02 de marco de 2020 a
09 de marco de 2020, final de periodo letivo, por esse motivo ndo foi possivel a
realizacdo com todos os membros da Consulti Junior, ja& que em sua maioria por
morar em cidades vizinhas, dependem do transporte escolar que ja ndo estava
indo a UFAL.

Buscou-se identificar o perfil dos juniores, sua percepgao e preparacdo em
relacdo ao feedback, além da visdo que eles tém da sua experiéncia enquanto
junior.

ApOs a transcricdo na integra das entrevistas, cada depoimento recebeu
um codigo especifico para fins de identificacdo por meio da letra “E. x”, na qual
“E.” representa entrevistado e “X” representa a ordem das entrevistas de acordo

com o codigo dado.



4 ANALISE E REFLEXAO DA PESQUISA

Foram entrevistados cinco integrantes, dos quais quatro eram do género
feminino e um do género masculino. Os cargos que ocupam oS entrevistados
eram trés consultores, diretor de gente e gestao e diretora de marketing e vendas.
Com faixa etaria entre 20 e 25 anos de idade. Em sua maioria cursando o 4°
periodo do curso de Administracdo e apenas um do 8° periodo. No cargo em que
assumiram, eles estdo atuando entre 2 e 5 meses.

Todos os entrevistados declararam estar cientes das responsabilidades que
possuem, enquanto empresarios juniores. A maioria esta satisfeita com elas.
Responsabilidades essas que para eles, enquanto lideres que buscam motivar
uma equipe a trabalhar unida sem o salario como recompensa, por exemplo, ou
ainda, de lidar com a pressédo e exigéncia do mercado, com 0s prazos tanto dos
projetos e dos processos da EJ, como também das atividades da universidade.

Esse € um dos grandes desafios do lider empreendedor que nasce no MEJ,
inspirar sua equipe a mover-se pelos resultados da EJ. Cada membro tem a
consciéncia da auto lideranga e buscam chamar a responsabilidade para si,
sempre que necessario.

O trabalho em equipe na Consulti é feito da seguinte maneira:

Juntos, os membros sempre fazem uma escala para os dias da semana e a
partir dessa escala, a diretora de marketing estabelece as metas para serem
cumpridas na semana por toda a equipe. Utiliza-se de ferramentas de gestéo para
0 acompanhamento das atividades e das metas dos membros, como também o
monitoramento das atividades de cada diretoria.

Quando questionados em relacdo a comunicacao na EJ responderam que é
um ponto em que pode ser considerado bom. Para os membros é um fator
relevante em que eles trabalham sempre em prol da melhoria continua da EJ, seja
por meios das ferramentas de gestdo, como ja citadas, de redes sociais, reunides,
sejam presenciais ou virtuais. Pode-se observar que € um ponto em que eles

costumam dar atencao no dia-a-dia da Consulti.

Atualmente, a gente vem trabalhando muito essa questdo dentro da EJ
para haver o maximo de comunicacdo. Estamos em processo, ainda
existem algumas falhas. Inclusive, na pesquisa de clima organizacional, a
primeira feita esse ano, antes de tudo, um dos pontos abordados foi o
problema da comunicagéo, que ndo havia. O que acontece é que muitas
vezes 0 membro, ou determinada diretoria acaba por avisar algumas
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coisas sem antecipacdo e acaba dificultando o andamento do trabalho.
(E.2)

A gente tem uma boa comunicacdo. A gente tem uma reunido virtual de
15 em 15 e tem a reunido presencial de 15 em 15 também, e ai vai
intercalando. E tem também o telegram que a gente se comunica muito
também. Entéo é bem equilibrado na verdade. (E.1)

No ponto de vista dos juniores, tornar 0s pontos positivos e negativos
conhecidos de cada membro, € uma forma de motiva-lo ao desenvolvimento e a
evolucdo de cada um e consequentemente da EJ, como um todo.

Os juniores buscam ter uma boa comunicacdo para manter um
comportamento comprometido com o propésito, unindo competéncias e
habilidades em prol do desenvolvimento de todos.

Na segunda parte da entrevista, os alunos foram questionados quanto a
sua percepcao e preparagao em relacao ao feedback. De modo geral os membros
veem o feedback como uma forma de crescimento e desenvolvimento para 0s
membros e consequentemente para a organizacdo. Eles encaram o feedback
como um ponto construtivo, transparente e motivador. Visto que pode ser usado
para situagdes diversas, desde o retorno de um cliente com um olhar geral para a
EJ, até um ponto em que determinado membro possa fazer melhor ou até em
situacbes em que alguém “mandou bem”, como € o caso de uma pratica da
Consulti. Em geral, o feedback acontece na prépria diretoria, pela convivéncia
frequente. Mas ele também pode acontecer de forma escrita, no mural do
feedback.

No dia-a-dia eles entendem que o feedback é importante para que o
membro possa conhecer seus pontos positivos e negativos, e a partir da
percepcdo de outras pessoas, ele possa evoluir pessoal e profissionalmente. A
falta da comunicacdo gera inimeros problemas nas organizagbes e a partir do
momento que as empresas tém uma clareza na sua comunicacéo, fica muito mais
facil que haja confianca entre os membros, desenvolvimento pessoal, em equipe e
consequentemente enquanto organizagéo no geral.

Para os Juniores, a melhor forma de dar e receber um feedback é através

de uma conversa clara. A entrevistada 5 afirmou:



Para mim, a melhor forma de dar um feedback é deixando claro que o que
vocé estad dando é um feedback, mas também de mostrar onde a pessoa
precisa melhorar, ndo falando que foi um erro, mas falando que é necessaria
uma melhora. E a melhor forma de receber um feedback é inicialmente
assumir que aquele ponto precisa ser melhorado. (E. 5)

Quando questionados sobre a forma que a Consulti influenciou nessa

percepcdo em relacédo ao feedback o responde E.1 apontou que:

Ah, a Consulti me ensinou o que é o feedback de verdade, porque eu nao
sabia o que era o feedback, ndo tinha nenhum contato com ele. Entédo
guando eu entrei na Consulti, eu passei a ter isso. E isso me ajudou tanto
para entender o que eu posso melhorar e também entender como é o
processo né?! De vocé passar para a pessoa e também receber aquilo
gue vocé acredita, aquilo que vocé acha que pode melhorar. (E. 1)

Para os entrevistados a Consulti influenciou no sentido de que eles
aprendem como conseguir se comunicar melhor, de modo que eles consigam
resolver os problemas, sugerir melhorias e enaltecer os pontos positivos da forma
correta e no momento correto, como pode ser observado na fala de E.2.

Eu tive que pesquisar muito, principalmente por ser GG, tiver que
pesquisar muito essa questdo do feedback, para saber como vocé da o
feedback sem ofender um membro e que ele crie um senso de urgéncia,
porque também n&o adianta eu dar um feedback passando a mao. Acho
gue ser transparente acima de tudo, essa é a maneira de se dar um
feedback. (E. 2)

Em relagdo aos periodos de recebimento e fornecimento de feedback, os
entrevistados responderam que ndo ha um periodo determinado para o feedback,
acreditam que ele deve acontecer constantemente, sempre que houver
oportunidade e necessidade. O que quebra por muitas vezes 0 conceito da
maioria dos gestores que em geral esperam por reunides para se dedicarem ao
feedback nas organizacg0Oes, diferente disso, na EJ esse processo ocorre de modo

mais fluido e sem tantas formalidades.

Eu acho que tem um momento para vocé passar um feedback. Ndo um
tempo, tipo uma vez no més. Mas acho que existe 0 momento certo
para vocé passar, porque as vezes um projeto ndo deu certo e vocé vai
passar o feedback para a pessoa e ai vocé tem que saber se a pessoa
esta pronta para receber aquilo ou nao. (E. 1)

Eu acredito que faz diferenga, porque é como se fosse um estimulo
para a gente. (E. 4)

Em relacéo a frequéncia que déo e recebem o feedback:
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Olha, eu costumo dar mais feedback em conversas com os membros,
também a gente tem a questdo de politicas que instigam a gente a dar
feedbacks, a diretoria de gente e gestdo sempre busca facilitar essa
cultura. Nao tenho restricdo para quem eu costumo dar o feedback, mas
dentro da diretoria de marketing e vendas é mais recorrente, porque é
uma realidade que eu estou vivendo, eu estou acompanhando, ou para
os consultores e gerentes também. (E. 5)

Nao é algo muito frequente, mas eu recebo sim. Seja através de
conversas ou cartinhas, dos meus liderados. (E. 4)

Em geral segundo os entrevistados, eles recebem os feedbacks dos
proprios liderados, por meio de conversas ou de cartinhas que eles colocam no
mural especifico para o feedback. O que € compreensivel pelo fato de passarem
mais tempos juntos. Ja que o trabalho na EJ € dividido por diretorias, entdo eles
nao ficam todos juntos todos os dias, devido a escala existente.

Os entrevistados acreditam que todos os membros estdo aptos para dar
feedback, porque ja estdo acostumados com essa pratica da EJ e também com

essa comunicacdo mais dindmica e mais direta.

Sim, qualquer pessoa dentro da EJ hoje esta apta para dar ou receber
um feedback, porque a gente ja tem né essa cultura de ter feedbacks, de
receber feedbacks, de sentar e conversar com o membro. (E. 5)

Segundo o ponto de vista dos membros entrevistados a amizade pode
influenciar sim, na forma de passar ou de receber esse feedback.

N&o levo em consideragédo o vinculo de amizade, mas também tem um
cuidado. Acho gue inconscientemente a gente tende a ter mais cuidado
ao falar com uma pessoa que tem um vinculo de amizade, mas dentro da
EJ ndo tem isso de “ah, eu vou falar com ele dessa forma, porque ele é
mais meu amigo ou porque ela € menos minha amiga”. Nao tem isso, até
porque a gente esta criando um grau de amizade muito legal dentro da
EJ. (E. 5)

De forma unéanime, eles afirmaram confiar nos membros da Consulti. A
cultura organizacional estabelecida na Consulti, permitiu que eles criassem esse
vinculo de confianga uns com os outros, criam relacdes que vao além da salinha
da EJ.

A confianca existente na relacdo entre lideres e liderados € fundamental
para o bom relacionamento e para o desenvolvimento dos membros na Consulti.
Ela é a base de todas as relagdes e torna possivel um crescimento transparente e
solido na equipe.

Eu tenho total confianca na equipe da Consulti, na gestdo atual, porque



ela é bem transparente e eu super confio e levo para minha vida. (E. 2)

No momento pos-feedback, os alunos entrevistados disseram que tentam
melhorar no ponto em que recebem os feedbacks, por acreditarem que o0s seus
colegas podem ter uma visao melhor da situac&o por estar vendo de fora e porque
acreditam que eles querem ver, de fato, o desenvolvimento do membro em

guestéo.

Fico feliz quando é positivo e quando é construtivo eu procuro melhorar,
eu encaro da melhor forma possivel, ndo como algo ruim. Mas como algo
gue vai, de fato, me fazer crescer. (E. 2)
Quando questionados sobre a aplicacdo dos feedbacks em relacdo a EJ,
disseram que em 90% dos casos, as ideias costumam ser aplicadas.
Na ultima parte da entrevista, buscou-se compreender a experiéncia e a
percepcdo de como a vivéncia na empresa junior poderia agregar conhecimento e

transmiti-lo.

Tem uma visdo mais ampla, uma visdo de mundo maior, um diferencial.
Vocé aprende muito, vocé tem muito a oferecer também. E algo que vocé
acaba aprendendo muito e acaba se destacando aonde quer que vocé
va. (E. 3)

Dentro da universidade, eu sinto um diferencial muito grande relacionado
a quem é de empresa junior ou a quem j& foi, nessa parte justamente de
lidar com as outras pessoas, lidar com o time, lidar com um monte de
problemas, de entender que é preciso ter uma tomada de decisdo, de se
auto liderar, vamos dizer assim. Eu sinto muito isso, de que a gente esti
mais aberta a lidar com decisGes e de entender a outra pessoa, de
entender realmente o que € um time, de ja estar no mercado de trabalho.
(E. 5)

Principalmente na questdo de conhecimento, a gente adquire muito
conhecimento la na EJ, acaba aplicando além daquilo que vocé aprende
na sala. E tem uma visdo maior sobre o mundo empreendedor. (E. 4)

Conforme os depoimentos, a experiéncia na Consulti prepara os estudantes
para o mercado de trabalho, se torna um divisor de aguas no processo de
desenvolvimento deles. Eles se sentem mais capacitados, perdem o medo, a
vergonha, quebram as barreiras que existem. E de fato, uma transformacio na
capacitacao profissional e pessoal de cada um dos alunos que passam pela EJ.

Quando dada a oportunidade de sugerir a experiéncia de lidar com o

feedback também em sala de aula, eles sugeriram o seguinte:

Seria interessante, ter a avaliagdo em sala de aula e ai os professores
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poderiam fazer isso, ou entdo, os proprios alunos, acredito que seria
muito interessante e algo que poderia ser aplicado. (E. 4)

Com certeza, eu queria ter. Na sala de aula, na vida, na igreja. E muito
importante. Principalmente na disciplina que deixa a desejar, devia ser
um pouco mais bem aplicada, mais dinamica. Deveria vir principalmente
dos professores, dentro do curso de administracdo. Os professores nao
falam como querem um trabalho, s6 chegam la e ddo a nota e ndo dizem
0 porqué daquela nota, vocé ndo entende muito a metodologia do
professor, quando vocé vem entender a logica dele e quando entende ja
€ no final do curso, vocé ja se prejudicou muito e acaba que vocé nao
cresce mais naquilo, as pessoas acabam se desmotivando muito e
culpando a universidade. Quando se trata de colegas, deveria ser
trabalhada essa questdo. Muitas turmas ndo sdo unidas por falta de
comunicacdo, falta de feedback e isso gera contendas. (E. 2)

Eu acho que é muito importante ter feedbacks, tanto entre professores e
alunos, quanto de alunos para alunos. Acho que trabalho em equipe é
uma o6tima deixa para se trabalhar feedback dentro da sala de aula. Tipo,
vocé estd fazendo um trabalho e precisa melhorar nisso, ou entdo a
gente como equipe precisa melhorar nisso. Tem a forma de feedback
também de elogiar a pessoa quando ela vai bem. Se a gente tem acesso
as notas né, porque ndo parabenizar aquelas pessoas que tiveram notas
maiores, um rendimento melhor, “eu vi o0 seu esforgo, eu vi que vocé se
esforgou para tirar essa nota, eu vi o quanto vocé estudou”, reconhecer
isso também é muito importante. Como também ter esse olhar mais
atento aos colegas de classe que téao faltando muito ou que nao tdo com
a nota tao alta e dizer “vocé precisa melhorar nisso, precisa de alguma
ajuda?”. E realizar momentos de integragdo entre a turma. Toda turma
tem aquelas pessoas que mal se falam ou entdo que s6 sabe o nome ou
até que nem sabe o nome. Entdo realizar esses momentos de integracéo
seria muito legal tanto para as pessoas se conhecerem, quanto para dar
feedback em sala de aula. (E. 5).

Segundo as respostas dos entrevistados, foi possivel perceber que a
comunicacdo na EJ, flui de uma maneira muito dindmica e equilibrada. Foi visto o
quanto o feedback, mesmo parecendo ser uma acao pequena, pode interferir na
rotina de uma organizacdo. Seja enquanto elogio ou como uma critica construtiva.

E a partir da comunicacéo frequente que cada membro passa a ganhar
confianca na equipe, facilitando o desenvolvimento pessoal e de todo o grupo. Os
juniores optam pelo feedback de forma clara e objetiva. Sempre mantendo uma
postura profissional no modo de falar e sem um tempo especifico para isso e sim
num momento oportuno. Ou seja, sempre que necessario, seja no decorrer de um
projeto, apés uma visita ao cliente, ou em dado processo interno.

O mais provavel é que o feedback ocorra entre diretorias pela aproximacgao
das tarefas e ja que eles passam a maior parte do tempo juntos. Além disso, esse

vinculo criado pode interferir na forma como esse feedback é passado.
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Por fim, notou-se uma grande satisfagdo com a experiéncia adquirida no
MEJ. No que se refere ao modo de se comportar e encarar o mercado de trabalho,
em relacdo aos conhecimentos adquiridos, a visdo do mundo, a forma de lidar
com os desafios e de tomar decisdes. Tudo que acontece no MEJ, vai além de
uma sala de aula, vai além de uma mera experiéncia, € o impacto direto nos
sonhos e projetos de outras pessoas, € correr atras de resultados de qualidades

para transformar a realidade ao seu redor.



36

5 CONSIDERACOES

Nos ultimos tempos, o ato de liderar tem pedido por uma postura que
permita dar cada vez mais espaco e importancia nas relacdes humanas. Lideranca
€ uma coisa fundamental para os nossos dias. E diferente do que muitos pensam,
comeca nas coisas pequenas, desde a nossa rotina em casa, por exemplo.

Liderar exige uma postura de confianga e seguranca. E um processo
continuo de decisfes, entre acertos e erros que nos levam sempre a avancar na
busca pelos nossos objetivos.

No exercicio da lideranca, ndo existe uma lei que diga o que é certo e
errado. Entretanto, existe a forma mais adequada de conduzir a sua equipe e iSso
vai ser ajustado de acordo com a realidade que cada lider encontra.

O primeiro desafio do lider comega com a confianca. Sem inspirar a
confianca o lider se torna ineficaz. Sempre que houver confianga, todo o processo
tende a fluir melhor, mais rapido e com mais qualidade. A falta da confianca sé
resulta em burocracia, perda de tempo e conflitos.

A equipe tem a cara do lider, para manter o time focado nos resultados a
mudanca deve comecar pelo gestor. Estimular a troca de ideias dentro da
empresa além de permitir uma troca de experiéncias, permite uma melhor
percepcao de quais acfes sao necessarias para se alcancar o sucesso.

O estimulo da comunicacdo e mais precisamente do feedback visa o
desenvolvimento dos colaboradores e consequentemente da organizacdo. Isso
acontece devido as opinides sobre as acles e os resultados da empresa. O intuito
do feedback €& desenvolver um meio em que as opinibes, sugestdes e
reclamacdes ganhem espaco para gerar uma transformacdo que impulsione a
empresa a melhorar seus processos, produtos ou servicos. Quando a equipe
aprende a conviver com as opinides e criticas de uma forma saudavel, cada
membro passa a viver num processo de constante evolugao.

A cultura do feedback permite que a empresa passe a ter uma
comunicacéo interna clara e objetiva, fazendo que todos conhecam as metas da
empresa e o papel de cada um nesse processo.

Assim sendo, o Movimento Empresa Junior (MEJ) vem atuando como
agentes de formacéo de lideres empreendedores comprometidos em transformar

a realidade ao seu redor. A missdo do MEJ é formar, por meio da vivéncia



empresarial, empreendedores comprometidos e capazes de transformar o Brasil.
O movimento acontece com as conexdes que se formam entre lideres e equipes,
todos juntos com a mesma visao.

Como foi visto, 0 MEJ tem uma cultura muito bem estabelecida, e dentre os
valores que eles defendem dois em especial retratam bem a forca de ter uma
comunicacdo efetiva na equipe e que faz uma total diferenca na formacéo do
aluno, que é ter uma postura empreendedora de buscar sempre coisas novas e o
melhor para a equipe e empresa. Ter sinergia, respeitar a individualidade de cada
membro e ainda assim manter-se cada vez mais unidos pelo propdsito em
comum. Além de ser ético e transparente em relacao a cada processo no MEJ.

Na pesquisa realizada com os membros da Consulti Janior, EJ do curso de
Administracdo da Universidade Federal de Alagoas - Campus Arapiraca, foi
identificado, por meio das entrevistas realizadas que para eles, a comunicacao, é
um fator relevante, € com uma comunicacao efetiva que eles conseguem melhorar
continuamente a EJ, seja utilizando as ferramentas de gestédo, as redes sociais,
reunides.

Os entrevistados consideram o feedback como crescimento e
desenvolvimento para os membros e consequentemente para a organizagao. Foi
identificado que o feedback é construtivo, € uma atitude transparente e pode ser
motivador. Eles entendem que a falta dessa comunicacdo pode impedir a EJ de
avancar, pois se ndo houver confianca na equipe e a participacdo dos membros
durante 0s processos, ndo tem como existir o crescimento esperado.

No dia-a-dia eles entendem que o feedback é importante para que o
membro possa conhecer seus pontos positivos e negativos, e a partir da
percepcdo de outras pessoas, ele possa evoluir pessoal e profissionalmente. A
falta da comunicacdo gera inUmeros problemas nas organizacdes e a partir do
momento que as empresas tém uma clareza na sua comunicacéo, fica muito mais
facil que haja confianca entre os membros, desenvolvimento pessoal, em equipe e
consequentemente enquanto organizagéo no geral.

A vivéncia na Consulti os ajudou a ter uma percepcdo melhor de como
acontece esse processo e de como o feedback faz diferenca no dia-a-dia da EJ e
de qualquer outra organizacdo. Eles aprenderam a importancia de criar vinculos
de confianca na equipe e a saber como passar sua Opinido para 0S outros

membros, tendo em vista, que a todo momento foi falado nas entrevistas que o
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feedback € relevante quando o intuito é ver o outro crescer e se desenvolver
enguanto pessoa e enquanto profissional.

Foi possivel perceber também que a visdo que os entrevistados tém em
relacdo aos alunos que ndo passaram pela experiéncia de um EJ, € que quem
vivencia tem uma visdo ampliada em relacdo a forma de lidar com as pessoas,
com as equipes e até com a auto lideranca. Eles saem da EJ com uma visdo
formada do que é trabalhar em equipe de forma eficaz, com uma comunicacao
transparente e um processo inovadora e de qualidade, como o préprio MEJ pede.
A satisfagdo da equipe que trabalha unida, os leva ao sucesso e assim eles
permanecem em constante crescimento e desenvolvimento.

Devido a escassez de producdo académica em relacdo ao Movimento
Empresa Junior, cabe a futuras pesquisas em outras empresas juniores e com
uma amostragem maior, discorrer sobre a pratica do feedback nas EJ’s e porque
ndo sobre a cultura do feedback no movimento, podendo ser incluso também as
experiéncias dos pds-juniores. Essa presente pesquisa pode contribuir para
atentar e despertar a curiosidade dos académicos do curso de Administracdo da
UFAL - Campus Arapiraca a passar pela experiéncia do MEJ e também podera
atentar aos professores, que podem incentivar os seus alunos e adotar as praticas

do feedback também em sala de aula.
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APENDICE A - Entrevista: Consulti Junior

PERFIL DO JUNIOR:
1. Sexo;
2. |dade;
3. Semestre que esta cursando?
4. Qual o cargo que vocé ocupa na EJ?
5. Ha quanto tempo vocé atua nesse cargo?
6. Esta ciente e satisfeito com as responsabilidades do cargo que possui?
7. Como é feito o trabalho no dia-a-dia da equipe?
8. Como vocé vé a forma de comunicagao na EJ?
PREPARACAO DO MEMBRO EM RELACAO AO FEEDBACK:
9. Como vocé define feedback?

10. Na sua opinido, qual a importancia do feedback no dia-a-dia de uma
organizacao?

11.Para vocé, qual a melhor forma de dar/receber um feedback?
12.De que forma a Consulti influenciou na sua percep¢ao com o feedback?
RECEBIMENTO E FORNECIMENTO DO FEEDBACK:

13.Quais os periodos em que vocé acha necessario o recebimento do
feedback?

14. Acredita que qualquer pessoa, dentro da EJ, esta apta para te dar um
feedback?

15. Com que frequéncia vocé costuma dar feedback? E para quem vocé
costuma dar o feedback?
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16.Com que frequéncia vocé costuma receber feedback? De quem vocé
recebe feedback?

17.Vocé leva em consideracdo o vinculo de amizade ao fornecer um
feedback?
18.No seu ponto de vista, a frequéncia do feedback faz diferenca?

19.Como é a sua relacdo de confianca com a lideranca / subordinados em
relacdo ao feedback?

20.Ap6s receber um feedback, como vocé lida com ele?
21.As ideias que surgem do feedback costumam ser aplicadas?

VISAO DO MEMBRO EM RELACAO AOS COLEGAS QUE NAO SAO
JUNIORES:

22.Qual é o diferencial que vocé percebe em participar da EJ em relacdo aos
gue néo participam?

23.Vocé considera importante ter a experiéncia com os modelos de avaliagéao
também em sala de aula? O que vocé sugere como forma de aplicacéo do
feedback numa aula?



