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E vocé olhar no espelho
Se sentir

Um grandessissimo idiota
Saber que é humano
Ridiculo, limitado

Que s6 usa dez por cento
De sua cabecga animal...

E vocé ainda acredita
Que é um doutor
Padre ou policial

Que esta contribuindo
Com sua parte

Para 0 nosso belo
Quadro social...

Eu que ndo me sento

No trono de um apartamento
Com a boca escancarada
Cheia de dentes

Esperando a morte chegar...
(Raul Seixas)

Eu prefiro ser

Essa metamorfose ambulante
Do que ter aquela velha opinido
Formada sobre tudo

(Raul Seixas)

| was always an unusual girl,

my mother told me | had a chameleon soul.

No moral compass pointing due north,

no fixed personality.

Just an inner indecisiviness

that was as wide and as wavering as the ocean (...)
who wanted everything with a fire for every experience
and an obssession for freedom that terrified me
to the point that I couldn’t even talk about,

and pushed me to a nomadic point of madness
that both dazzled and dizzied me.

(Lana del Rey)



RESUMO

No contexto de um mundo dito “globalizado”, de um mercado de trabalho competitivo e
flexibilizado, programas de intercambio cultural parecem ganhar for¢a enquanto produtos
e estratégias de classe para a obtencio de capital simbdlico e distingio. E neste cenario
que surge a AIESEC - uma organizacdo ndo governamental internacional, presente em
mais de 111 paises e territorios - que se apresenta como “plataforma para construcdo e
desenvolvimento de liderangas” por meio do trabalho voluntério e intercambios de
trabalho - pautados pelo discurso da “sustentabilidade, paz mundial e impacto positivo na
sociedade”. Essa pesquisa tem como objetivo principal analisar o discurso e praticas
organizacionais, voltadas ao engajamento institucional e seus reflexos na construgdo de
identidades e estilos de vida. O presente estudo, de cunho etnografico, busca analisar
processos de “consumo institucional” por parte dos membros da organizagédo, atentando
para processos de identificacdo e compra da mesma, passando pela sua (re)apropriagao e
atribuicao de significado. A pesquisa tem por fundamento dados levantados por meio do
trabalho de campo com os membros da AIESEC do seu escritorio na cidade de Porto
Alegre. Procurou-se mapear e analisar o conteudo da comunicacdo, os valores
institucionais e as praticas as quais estes jovens sdao submetidos antes do periodo de
intercdmbio, bem como depoimentos antes e apds a experiéncia. Visto que um dos
objetivos principais da organizacdo é “desenvolver futuros lideres”, buscamos entender
guem sao estes jovens, como sdo selecionados para entrar na organizacdo, como se
engajam e percebem questdes de “lideranga” e que “lideres” sdo esses que estao sendo
formados por meio de uma “rede internacional”.

Palavras-chave: engajamento, identidade, programas de intercambio, aiesec.



ABSTRACT

In the context of a so called “globalized” world, of a competitive and flexibilized job
market, cultural exchange programs seem to gain strenght as products and class strategies
for achieving simbolic capital and distinction. It is in this scenery that AIESEC appears - an
international non-governmental organization, located in more than 111 countries and
tetritories - which presents itself as a “plataform for leadership construction and
development” through volunteer work and exchange work programs — based on the
discourse of “sustainability, world peace and positive impact on society”. This research has
as its main focus to analise organizational practices and discourses, oriented to
institutional engagement and its reflexes on identities and lyfestyles. The present study,
with its ethnographich character, seeks analyzing the processes of “institutional
consumption” by the members of the organization, paying attention to the processes of
identification with and purchase of it, through its (re)apropriation and meaning assigning.
The reaserch has as its fundament the data collected through fieldwork with the members
of AIESEC’s office located in Porto Alegre, Brasil. We sought maping and analysing the
institutional communication content, its values and the practices which the members are
submitted to before going on an exchange program, as well as the interviews before and
after this experience. Seen that one of the main goals of the organization is to “develop
future leaders”, we sought understanding who are these “young people”, how they are
selected to enter the organization, how they engage and perceive matters of “leadership”
and what king of “leaders” are being formed through an “international network”.

Keywords: engagement, identity, exchange programs, aiesec.
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Introducédo e Referencial Tedrico

Globalizagdo, multiculturalismo, diversidade cultural, fluxos, fronteiras, circulagio
de pessoas. Conceitos complexos ou discursos hegemaonicos, trazidos incessantemente
para a fala cotidiana de uma gama de profissionais e empresarios. E por este cenario que
comego: diretrizes organizacionais e no¢des manejadas na busca pelo “engajamento” de
“jovens profissionais”, o reflexo em suas identidades e também a construgdo de produtos
e servicos a serem consumidos por estes.

Partindo do “engajamento” como o define Ingold (1993, p.220): "as the ongoing
activity of the whole person, moving around in - and exploring - an environment, and

seeking out what it affords in the context of current projects™

, proponho pensa-lo no
contexto das organizagbes. Lembramos também seus usos no “senso comum” - e
considerados importantes por nos depararmos com sua utilizacdo constante enquanto
categoria nativa e discurso “administrativo”: “Segundo o dicionario Aurélio, o verbo
"engajar" tem origem na palavra francesa engager e significa: 1. aliciar para o servigo
pessoal ou para a emigragdo; 2. filiar-se a uma linha ideoldgica, filosofica ou outra.; 3.
bater-se por ela; por-se a servico de uma ideia, de uma causa, de uma coisa; 4. empenhar-

se em dada atividade ou empreendimento®”

. Dentro da linha de discurso de gestéo
empresarial e no sentido operacionalizado dentro da esfera de trabalho, estas descri¢cdes
correspondem a expectativas em relagdo aos trabalhadores por parte das organizagdes.
Para tanto, basta atentar para todo o campo que se abre e fortalece, a partir dos anos
2000, do marketing voltado para os funcionérios — agora chamados “colaboradores” - das
empresas, identificado como “marketing interno” ou “Endomarketing” (Bekin, 2004;
Brum, 2005), com o objetivo de “fidelizar” e “motivar” estes sujeitos.

Por outro lado, em um contexto que prima por processos de otimizagdo do tempo
e desenvolvimento tecnolGgico, no interior das empresas, as relacdes de trabalho se

flexibilizam, reduzindo ou até mesmo anulando o amparo aos empregados até entdo

! “Como a atividade continua da pessoa inteiramovendo-se em — e explorando — um ambiente e buscando
0 que ele proporciona no contexto dos projetos correntes” (Ingold, 1993. Grifos do original, tradugéo livre
minha).

2 http://www.administradores.com.br/informe-se/informativo/engajamento-ou-paixao/10300/
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garantido pelos direitos trabalhistas. David Harvey (1993), em sua obra “A Condicao Pos-
Moderna”, observa que, a partir dos anos 70, é notavel um crescente processo de
compressdo espaco-temporal ligado a reestruturacdo da economia capitalista. O autor
aponta o proveito tirado pelos patrdes do enfraguecimento do poder sindical e da grande
quantidade de méao de obra excedente através da imposicdo de regimes e contratos de
trabalho mais flexiveis. Além disso, atenta para a “aparente reducdo do emprego regular
em favor do crescente uso do trabalho em tempo parcial, temporario ou subcontratado”
(HARVEY, 1993, p. 143).

De forma aparentemente contraditoria a essas flexibilizagcBes, diversas
organiza¢bes buscam atuar sobre um discurso humanista de seus negocios, em que as
pessoas seriam a “alma” e o diferencial das corporagbes e atentam para a “captacdo de
profissionais” que se destaguem no mercado e que se identifiquem com suas “culturas
organizacionais” sem comprometer as politicas salariais. Dentro deste contexto ganham
forca programas de “treinamento e qualificagdo de recursos humanos”, se multiplicam no
mercado ofertas de escolas de idiomas, trabalhos temporarios no exterior e programas de
intercdmbio cultural, atraindo profissionais para a estruturacdo de um curriculo mais

by

“interessante e competitivo”. Assim sendo, chegamos a instituicdo pesquisada — a

organizacdo ndo governamental (ONG), “sem fins lucrativos™”

, de “jovens estudantes e
recém-formados”, AIESEC*, criada no pds-guerra, em 1948, com sede nos Paises Baixos,
com o objetivo de “promover o intercdmbio de técnicas administrativas e de recursos
humanos (...) o intercambio era apenas uma ferramenta para se alcancar o objetivo maior
de contribuir para a integragédo entre diferentes culturas, promovendo o entendimento e a
cooperagdo entre seus paises membros™ — que parece cruzar estes elementos e ainda

manejar o discurso do voluntariado na busca por um “impacto positivo na sociedade”. A

¥ Esta é uma questdo a parte que ndo serd explorada neste momento, pois a organizacdo apesar de estar
registrada como ONG e se posicionar como uma organizacdo sem fins lucrativos recebe taxas denominadas
“de manutencd@o” ou “administrativas” tanto por parte das empresas que recebem intercambistas quanto
dos intercambistas que por ela viajam.

4 Sigla em francés, significa Association Internationale des Etudiants en Sciences Economiques et
Commerciales (caido em desuso e substituido por AIESEC). Com foco inicial em estudantes de economia e
comeércio, atualmente a AIESEC propde-se a reunir pessoas vindas de areas diversas do conhecimento.

> http://www.aiesec.org.br/historia/. Ver “Sobre a AIESEC” no capitulo 1.
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AIESEC define-se como uma “uma plataforma para desenvolvimento de jovens liderangas
(...) oferece aos jovens a oportunidade de serem cidad&os globais, para mudar o mundo, e
para adquirir experiéncia e habilidades que importam hoje®”, recrutando estudantes e
recém-formados, entre dezoito e trinta anos para terem uma experiéncia de trabalho -
nos moldes de empresas do segundo setor - como voluntarios, sem contrapartida
financeira, dentro da organizagéo e, posteriormente, realizarem intercambios “sociais ou
empresariais” para trabalhar no exterior em organizagdes parceiras (empresas, ONG’s ou
escritorios da prépria AIESEC em outros paises). Durante o periodo de trabalho voluntério,
estes jovens participam de diferentes etapas e processos de integragdo e exploracéo da
“cultura e valores organizacionais”, a fim de alinharem-se aos mesmos e tornarem-se
assim “jovens lideres”.

Ao pensar o papel e importancia das redes (ou network, como tratarei no Capitulo
1) no engajamento e participacdo individuais em movimentos sociais, Florence Passy
(2003, p.23) indica que “people engage in collective action because they share certain
norms and values related to a specifific area of political contention. In this perspective,
participation in collective action is an identification process”. A partir desta perspectiva,
sem desconsiderar a agéncia individual dos atores, prop0e-se pensar alinhamentos
identitarios, observando que a intensidade do engajamento e o processo de conversao da
identificacdo em acdo ndo podem ser considerados homogéneos (RUSKOWSKI, 2012).

Desta forma, este estudo visa analisar as estratégias que objetivam este
“engajamento” por parte dos membros & instituicdo, o discurso produzido e explorado
para tanto e o processo de reelaboracdo deste pelos jovens passando pela sua
incorporacdo — ou ndo — a constituicdo de suas identidades. Buscarei explorar o contexto
mais amplo da realidade de trabalho que, além de levar estes jovens a procurar uma
organizagdo de “voluntariado”, abre espaco e possibilita o desenvolvimento destas
estratégias administrativas de “motivacdo” e “paixdo pela profissdo”, discursos que
encontram legitimidade e ganham estatuto de verdade junto a estes atores. O contexto

macro que engloba esta proposta é o da chamada “sociedade moderna”, muitas vezes

® http://www.aiesec.org.br/
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caracterizada como a “sociedade do consumo” (BAUMAN, 1999, p.87) onde pessoas e
mercadorias circulam constantemente em um mercado dito “globalizado”. Observamos as
organiza¢bes buscando fazer da sua “forca de trabalho” individuos aliados, que se
“engajem” em seus projetos e “comprem” a institui¢do, “vestindo a camiseta” e pagando
nesta transacdo com o maximo do seu potencial de producao, criatividade e dedicacéo.
Muitos destes “jovens profissionais”, buscando conquistar seus espacos e solidificar seus
papéis dentro do mercado de trabalho recorrem a alternativas que os “qualifiquem” e, ao
mesmo tempo, supram uma suposta necessidade de sentirem-se “Uteis a sociedade”.
Algumas alternativas bastante conhecidas e disseminadas sdo a associacdo as
organizac6es do terceiro setor, por meio da prestacao de servico voluntario, e a busca por
experiéncias profissionais no exterior por meio de intercambios culturais.

Assim sendo, acredita-se que a AIESEC Porto Alegre — como possivelmente outras
organizacOes do terceiro setor - apropria-se de estratégias de gestdo institucionais, antes
caracteristicas das empresas do segundo setor, utilizando ferramentas e “discursos
motivacionais” em um processo de venda e consumo institucional’ que promovem um
engajamento de “desinteresse interessado” (BOURDIEU, 1996) dentro do contexto do
voluntariado pelos agentes voluntérios. Ao integrarem esta rede, dentro da organizagéo,
0s agentes devem assumir qualidades e moralidades associadas a mesma — o que
supomos ocorrer por meio das “estratégias motivacionais” e de identificagdo com “valores
e cultura institucionais” - como o “perfil de lideranca”, a “toleréncia as diferengas”, a
“sustentabilidade”, como veremos. A AIESEC se propde a “desenvolver e qualificar” os
jovens profissionais antes de “enviar” os mesmos para trabalhar temporariamente como
trainees em organizagdes parceiras no exterior, em um processo visto como de “lucro
para todos”. Partindo entdo da pretensa necessidade de “humanizar” as relagbes de
trabalho, “qualificar” os profissionais e “formar liderancas”, os jovens sdo dirigidos a
pensar suas atividades “estrategicamente”, assimilar os valores da organizacao e colocar
em pratica agdes administrativas por meio do trabalho voluntério (ou ndao remunerado,

neste caso). A fim de pensar essas “novas formas de gestdo” e o trabalho no capitalismo,

" Aeste processo de “identificagdo e compra” de uma institui¢do por parte de seu publico interno, passando
pela sua (re)apropriagdo e atribuicao de significado pelos sujeitos, denominaremos consumo institucional.
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proponho recorrer a uma bibliografia multidisciplinar que coloca estas tematicas
problematizando-as como em Tittoni (2007), Cattani (1996, 1997) e Sennett (1999). Para
Tittoni (2007, p.87):

As chamadas novas formas de gestdo do trabalho priorizam a organiza¢do do
trabalho em grupos, a participacdo dos trabalhadores na gestdo da empresa e
pacotes de forma de disciplinamento e de organizac¢éo do trabalho, que incluem
desde a limpeza e organizagdo do local de trabalho até estratégias para manter
0 bom humor e a saide em dia.

No que se refere ainda ao trabalho - e o continuo e crescente processo de
flexibilizacdo - autores como, Harvey (1993) e Lessa (1997) reafirmam seu papel como
fundante do ser humano e de suas formas de sociabilidade (apud COUTINHO et al, 2007,
p. 2). Assim sendo, assumindo a importancia, a centralidade do papel do trabalho — bem
como de seu significado simbolico — e das estratégias institucionais de “motivacdo e
engajamento”, parte-se para a analise das rela¢6es e ferramentas de poder e constituicdo
dos sujeitos, com base nos estudos de Michel Foucault e sua concepcéo de subjetivacao
enquanto modo pelo qual o ser humano reconhece-se como sujeito (apud FONSECA,
2003).

Da mesma forma, vem servir de suporte e base a analise proposta a nogdo de
identidade, ou de “forma identitaria” de Claude Dubar (2005) definida como a elucidacdo
das formas de identificagdo socialmente pertinentes em uma esfera de agdo determinada.
Em sua obra, o autor destaca que “entre os acontecimentos mais importantes para a
identidade social, a saida do sistema escolar e a confrontacdo com o mercado de trabalho
constituem atualmente um momento essencial na construcdo de uma identidade
autbnoma” (DUBAR, 2005, p. 148). Ao falar em identidade profissional, o autor menciona
a “geracdo da crise”, ou seja, individuos que estdo formando suas identidades em um
contexto de confrontacdo com altas taxas de desemprego, um répido processo de
modernizacao tecnologica e de mudancgas organizacionais nas empresas, na administragdo
publica e no setor de servigos: “é do resultado dessa primeira confrontacdo que
dependerdo as modalidades de constru¢cdo de uma identidade “profissional” basica que
constitua ndo somente uma identidade no trabalho mas também e sobretudo uma

projecao de si no futuro (...)” (DUBAR, 2005, p.149).
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A ansiedade e certa angustia, bastante caracteristicas em relacdo ao mercado de
trabalho contemporaneo, parecem desempenhar um forte papel na impulsdo dos agentes
a procura de organizagdes como a AIESEC. Foi bastante comum ouvir, em conversas
informais durante o processo seletivo, referéncias a falta de oportunidades no mercado
de trabalho para iniciantes ou ainda falta e/ou confusdo de perspectivas de recém-
formados que ndo sabem que seguimento dar a suas trajetérias profissionais. Dentre 0s
maiores diferenciais apontados pelos agentes para gerar interesse em entrar para a
organizacdo estd a oportunidade de intercambio para trabalhar no exterior, até mesmo
em empresas renomadas, sem 0s altos custos de mediagdo caracteristicos das agéncias de
viagens.

Assim sendo, sdo justamente estas tematicas por muitas vezes exploradas e
trabalhadas, a fim de aflorar questdes emocionais que venham a se mesclar com o
trabalho desenvolvido. Neste processo podemos observar um entrecruzamento de duas
I6gicas que, como aponta Viviana Zelizer (2005), sdo duas esferas, a do sentimento e a da
racionalidade que néo estdo separadas, que nao se corrompem mutuamente, mas sim se
perpassam. O enfoque na relagdo entre os sujeitos membros da AIESEC é muito forte, por
ndo estar envolvida diretamente pela contrapartida do dinheiro, a “experiéncia na
organizagdo” propde o desenvolvimento de la¢os sociais que promovam a solidariedade
entre membros, além da garantia de pertencerem a uma rede global que os apoiara nos
“mais de 111 paises e territorios” em que a organizacdo esta presente. Seria diretamente
fazendo seu trabalho voluntario hoje que os membros garantiriam que 0 mesmo servico e
suporte para “qualidade da experiéncia” fosse prestado a eles quando da efetuacéo de
seu intercambio.

Ainda na analise da identidade, duas outras referéncias merecem ser destacadas.
De um lado, a conceitualizagdo de Renaud Sainsaulieu que compreende a identidade
como "um tipo de sequencia cultural da acdo, a toda uma interiorizacdo da experiéncia
social, sob forma de modelos tornados inconscientes e que governam as condutas e jogos
relacionais pelo viés de representac6es que eles induzem" (apud COUTINHO et al, 2007, p.

4). De outro lado, as teorias de Zygmunt Bauman (2005) sobre a denominada
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“Modernidade Liquida”, ou seja, a emergéncia de um contexto de fluidez da existéncia e
do processo continuo de (trans)formacdo das relacbes pessoais, dos lagos afetivos e,
consequentemente, das identidades de individuos que precisam adaptar-se a condi¢do do
sistema capitalista vivendo em um ritmo ao mesmo tempo destrutivo e criativo parecem
coerentes ao cenario analisado: “a questdo da identidade também esté ligada ao colapso
do Estado de bem-estar social e ao posterior crescimento da sensagdo de inseguranga,
com a ‘corrosdo do carater’ que a inseguranca e a flexibilidade no local de trabalho tém
provocado na sociedade” (BAUMAN, 2005, p.9).

Na analise das légicas e relacdes que fundamentam a entrega dos jovens junto a
guem pesquiso a um trabalho voluntario, ndo remunerado financeiramente, meu
referencial volta-se a textos consagrados e bastante discutidos na area da Antropologia
Econdmica, como Pierre Bourdieu (1996) e sua discussdo em “E possivel um ato
desinteressado?”, bem como sua conceituacao de habitus e illusio; Marcel Mauss (2003) e
a questdo da Dadiva; Simmel (1998) e o paradoxo do individualismo e ideia de liberdade;
Mary Douglas (1998) e seu estudo sobre as instituicbes; Viviana Zelizer (2005), entre
outros.

Esta pesquisa apresenta um recorte bastante marcado de classe — estudantes e
recém-formados, com dominio de idioma estrangeiro inglés e disponibilidade de tempo,
que possuam recursos financeiros para participar das atividades da organizacdo e
eventual intercdmbio no exterior e almejem posi¢des de chefia no mercado de trabalho —
e propbe a relevancia de um estudo critico aprofundado de praticas de gestédo
institucionais e seus reflexos nas identidades dos agentes. A partir deste esforco, pretendo
produzir um conhecimento antropoldgico que possa atentar para quem Sao esses jovens,
fomentar uma reflexao critica acerca das praticas as quais eles estdo sendo submetidos e
do trabalho que realizam e servir ainda para pensar concretamente que identidades
profissionais estdo sendo constituidas e que “liderangas” estdo sendo formadas no

universo explorado.
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Objetivos e Metodologia

A antropologia social, com sua premissa do trabalho de campo e producdo
etnogréfica, vé-se palco de diversas discussdes acerca do carater de um fazer cientifico, da
autoridade e autoria em uma escrita muitas vezes polifénica e do papel dos dados, da
descricdo, da analise e teoria em um saber que € tdo “humano”. Partindo de discussbes
como a de Tim Ingold (2011), Mariza Peirano (1995) e Marilyn Strathern (2006), proponho
o lugar da etnografia e da antropologia enquanto producdes imbricadas, porém distintas.
Uma etnografia calcada em uma descricdo detalhada, coerente e que se proponha a
espacos de revisdo e fomento do saber em temporalidades distintas, como indica Peirano
(idem), parece-me coerente enquanto metodologia proposta. No entanto, em um texto
antropoldgico, que se propde a trazer conhecimento cientifico, ndo vejo possivel um foco
exclusivo contemplativo e restrito em dados e descri¢cbes até mesmo poéticas, enquanto
essas ndo servirem como material de uma analise em dialogo com a teoria antropoldgica
como ferramenta para tentar desvendar e compreender processos, concepgoes, saberes e
formas de pensar do homem inserido em determinado contexto sociocultural. Como
indica Peirano (1995, p.9):

...nao hé& canone possivel na pesquisa de campo (...) na antropologia, a pesquisa
depende, entre outras coisas, da biografia do pesquisador, das opcdes tedricas
da disciplina em determinado momento, do contexto histérico mais amplo e,
ndo menos, das imprevisiveis situaces que se configuram no dia-a-dia no local
da pesquisa, entre pesquisador e pesquisados.

Partindo de um interesse por processos de engajamento, construcdo de
identidade, subjetivacéo e trabalho no capitalismo — temas e conceitos bastante amplos,
mas ainda assim nog¢des instrumentais do pensar nas ciéncias humanas — me aproximei da
instituicdo onde desenvolvi trabalho de campo, a AIESEC. A fim de observar as praticas e
estratégias institucionais, analisar os rituais aos quais sdo submetidos os integrantes da
organizagdo estudada, bem como a relacdo entre os agentes e a relagdo entre agentes e
instituicdo, pareceu-me fundamental uma pesquisa de abordagem qualitativa.

Pretendo abordar, ao longo deste estudo, a problematica das estratégias

motivacionais de gestéo, cada vez mais disseminadas nas organizac¢des de trabalho (sejam
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elas empresas do primeiro setor ou organizacdes do terceiro setor®, como no caso que me
proponho a analisar e que demonstrarei em seguida) e os reflexos destas na constituicdo
das identidades profissionais. A relevancia do tema remete a centralidade que o trabalho
ainda ocupa na formacdo das identidades e a necessidade de entender “novas” praticas e
novos modos de administrar o trabalho que, por meio de “estratégias de motivacao e
engajamento”, trazem discursos e mecanismos de disciplina préprios. Estes discursos
estdo constantemente sendo recebidos, reelaborados e incorporados — ou néo — pelos
agentes trabalhadores. E com a perspectiva de observar estas dindmicas em agéo, para
assim compreender processos de constituicdo das identidades de jovens profissionais e
tornar possivel pensar propostas de transformacdo e tomada de consciéncia critica que
me dediquei a realizar esta pesquisa.

Busquei desenvolver, com o conhecimento antropoldgico, uma abordagem critica
acerca de praticas que impactam cada vez mais a rotina de trabalho de individuos e
podem refletir diretamente na constituicdo de suas identidades. Desta forma, pretendo
contribuir com dados e andlises que possam futuramente extrapolar meu universo e
recorte de pesquisa empirica e fornecer subsidios para novos questionamentos de
determinados discursos e praticas empresariais/organizacionais estabelecidas.

A pesquisa foi realizada junto a organiza¢do do terceiro setor chamada AIESEC,
especificamente no escritorio da cidade de Porto Alegre, na qual jovens estudantes ou
recém-formados, entre dezoito e trinta anos, realizam trabalho voluntério e intercAmbios
profissionais. O trabalho envolveu grupos de jovens em trés diferentes estagios de

trajetorias em relacdo a organizagdo: 1) novos membros, que ainda ndo passaram pelo

8 «p partir do final da década de 80 e do inicio da década de 90, tornou-se comum no Brasil, especialmente
entre os tedricos da Reforma do Estado, a expressao terceiro setor para designar o conjunto de entidades
da sociedade civil de fins publicos e sem objetivo de lucro. Ele coexiste com o primeiro setor, que é o
Estado, e com o segundo setor, que é o mercado. Difere do primeiro porque suas entidades séo de natureza
privada e do segundo porque ndo visa ao lucro nem ao proveito pessoal de seus atores, mas se dedica a
consecucao de fins publicos”. (LEITE, 2003)

“Dentro das organizagbes que fazem parte do Terceiro Setor, estdo as ONGs (Organizacbes N&o
Governamentais), entidades filantropicas, OSCIP (Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico),
organizagcbes sem fins lucrativos e outras formas de associacbes civis sem fins lucrativos”.
http://pt.wikipedia.org/wiki/Terceiro_setor

A instituicdo pesquisada, onde esta sendo realizado o trabalho de campo — AIESEC Porto Alegre — esta
atualmente registrada como ONG.
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processo de integracdo, motivacdo e engajamento a instituicdo; 2) membros plenos,
pessoas que ja se alinharam de alguma forma ou em algum nivel as propostas da
organizacdo e desenvolvem trabalho voluntario; 3) ex-membros, pessoas que deixaram a
organizagdo por diferentes motivos. Estes grupos, ocupando posi¢des diferenciadas em
relacdo as préaticas institucionais, funcionardo como pardmetro comparativo e
relativizador deste estudo, entendendo o recurso comparativo e a relativizagdo
etnogréfica enquanto procedimentos fundamentais da produgéo antropolégica.

Coloco a entrada em campo como um processo que partiu de conceitos e teorias
antropoldgicas, vistas como ferramentas de trabalho que, revisitadas, revistas e
repensadas ao longo de todo o processo da pesquisa subsidiam elementos para se coletar
dados ja pensando na analise posterior, ou seja, como aponta Ingold (2011), direciona o
olhar, sendo a propria descricdo ja uma forma de interpretacdo, tendo em mente que a
representacdo por mais fiel que seja ndo consegue dar conta do todo real, e isso que sera
retratado é resultado de um olhar guiado e “treinado” dentro de uma perspectiva, no
caso, a antropoldgica.

No entanto, apesar de buscar manter uma vigilancia epistemoldgica constante,
problematizando ao longo de toda a pesquisa o lugar do pesquisador em campo, propus-
me em minha metodologia de trabalho ndo ater-me a um projeto e concepgdes iniciais
fechadas, tendo sido constantemente surpreendida e chamada a observar e discutir
préaticas e discursos 0s quais ndo havia previsto. A busca pela producdo de um texto
antropoldgico que equilibre descricdo etnografica e andlise tedrica, me parece adequada
na proposta que se coloca na tarefa de uma dissertacdo de mestrado em ambito
académico na antropologia social. Como indica James Clifford (2008, p.22), “o0 que
emergiu durante a primeira metade do século XX com o sucesso do pesquisador de campo
profissional foi uma nova fusdo da teoria geral com pesquisa empirica, de analise cultural
com descricao etnogréfica”, e € pensando este movimento e consciente de um esforco de
honestidade com o leitor no que tange a questbes de dilemas em campo, acdo de
“multiplas subjetividades e constrangimentos que estdo acima do escritor” que se

pretende a producdo do texto final, sem a pretensdo de carater absoluto e positivista em
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relacdo ao universo que ele retrata e langa a discuss@o — muito mais do que a encerra.

No caso de minha dissertagédo, do estudo realizado, buscou-se estruturar um texto
em que ndo somente a observacdo por parte do pesquisador dé forma aos dados, mas
que a voz dos interlocutores do campo ganhe lugar por meio de entrevistas em
profundidade e depoimentos espontaneos. Parece-me essencial um esfor¢o no sentido de
contextualizar as praticas e sujeitos envolvidos nessa pesquisa, no escopo amplo da
chamada “sociedade moderna” e as prerrogativas de trabalho e identidade que esta
implica. Como indica Strathern (1987, p.254) “the received wisdom is that fieldwork
observation meant that people's practices could be recorded in their immediate social
context”. Neste encontro intersubjetivo que se da em campo (Clifford, 2008) considero
que, ainda apesar do tom polifénico da narrativa, a questdo de autoria do texto final esta
em Ultima instancia na figura do pesquisador que recorta, interpreta e analisa essas falas
enquanto elementos que comp6em um argumento maior. Pensando na discussdo de Talal
Assad (2008) acerca de no¢Ges de traducdo cultural na antropologia britanica, considero
relevante atentar, no que tange ao didlogo entre dados etnograficos e andlise
antropoldgica, para um esfor¢co no sentido de ndo atribuir significados e motivacdes
inconscientes aos agentes em questao, uma vez que ai estaria adentrando em um ambito
gue foge a proposta, atravessando os estudos de psicologia social. O que interessa nesta
analise € observar e entender o que fazem e como o fazem estes agentes, como significam
suas praticas e constroem seus discursos e que valores manipulam dentro de um universo
institucional que roga por certa uniformidade.

Devido ao carater desta analise, verifica-se fundamental a compreensdo dos
eventos e ndo somente a explicacdo. Para tanto, o estudo foi desenvolvido com
referéncias etnograficas, baseado em recursos de descricdo densa, conforme proposto
por Clifford Geertz (1989) e na compreensdo em um universo partilhado, ou o Verstehen,
de Dilthey (apud CLIFFORD, 2008, p.34):

O argumento mais sério sobre o papel da experiéncia nas ciéncias histdricas e
culturais esta contido na nogdo geral de Verstehen. Na influente visao de Dilthey
(1976), o ato de compreender os outros inicialmente deriva do simples fato da
coexisténcia num mundo que é partilhado.

Assim sendo, buscou-se - através do método de observacdo participante nas
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atividades da organizacdo - interpretar e analisar, dentro do universo de pesquisa, as
razBes, motivacgdes, crengas — ou seja, aplicando uma andlise “microscopica” no sentido
das subjetividades — que envolvem o fato e as praticas sociais a fim de entender o objeto
estudado. Em vista a satisfazer o objetivo principal deste estudo — observar e analisar as
estratégias de engajamento e motivacdo e entender como este engajamento reflete na
constituicdo das identidades profissionais — o foco séo os individuos, os trabalhadores,
jovens voluntarios que estdo sujeitos as praticas institucionais. A observacdo participante
foi realizada dentro do comité local da AIESEC em Porto Alegre, de margo de 2011 a
novembro de 2012, por meio do acompanhamento de atividades do escritério, visita a
empresas parceiras, até eventos rituais dos jovens. Meu papel como pesquisadora foi
sempre bastante claro junto aos principais interlocutores, durante a observacdo da
realidade de trabalho dos individuos, de suas relagdes interpessoais, bem como de suas
relagbes com o espaco de trabalho, ferramentas e valores da instituicdo. Por vezes,
membros que ndo me conheciam, confundiam-se com minha presencga e me tratavam por

membro ou “alumnus”®

da organizacdo, mas sempre busquei desfazer essa espécie de
“mal entendido” e explicar as condi¢cbes de minha presenca.

Além da observacdo participante, conversas informais e relatos, foram realizadas
sete entrevistas em profundidade, focando nas trajetérias individuais de membros plenos
e ex-membros da organizacéo, a fim observar como suas narrativas sdo construidas e que
elementos em comum podemos identificar nas falas cruzadas. No material de
comunicacdo interna e externa da organizacdo, foi feito um levantamento e analise de
textos e imagens veiculados na web (website, intranet, pagina do facebook) e em material
impresso (cartazes, flyers, material promocional) em que consta a participacdo de
membros (seja nos textos ou imagens) a fim de identificar o discurso utilizado para

motivagdo e engajamento dos mesmos.

% S50 considerados atualmente “alumni” da organizacao — e tém direito a participar das atividades — apenas
aquelas pessoas que assumiram cargo de lideranca e/ou realizaram um intercambio pela AIESEC. Quem se
desliga sem ter feito pelo menos uma dessas coisas, perde qualgquer vinculo com a organizagao e nao pode
realizar intercambio, a menos que se submeta a novo processo seletivo. Embora o feminino de “alumnus”,
em latim, seja “alumna”, optei por manter a nomenclatura conforme utilizada por meus interlocutores e
disseminada no universo institucional, sem distingdo de género.
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Durante o periodo de pesquisa de campo foram realizadas cerca de quarenta
saidas, relatadas em Caderno de Campo e, posteriormente, digitalizadas em Diarios de
Campo. Foi-me possivel visitar e conhecer pessoas da AIESEC em Cordoba, na Argentina,
do escritério de Pelotas e o comité nacional da AIESEC em Sdo Paulo (visita que
descreverei no capitulo 1), além do meu recorte especifico em Porto Alegre. Em certas
ocasides foram produzidas fotos e realizadas gravacbes de audio, para posterior
complementagdo ou ilustracdo de dados. As entrevistas em profundidade foram
conduzidas em locais diversos, a escolha de cada entrevistado, com preferéncia a lugares
externos ao ambiente do escritorio organizacdo a fim de ndo influenciar as respostas, o
gue nem sempre foi possivel. A analise de dados foi realizada no segundo semestre de
2012, em momento posterior ao trabalho de campo.

O texto final de minha dissertacdo busca uma abordagem polifonica (Clifford,
2008) na medida em que objetivo dar voz a meus interlocutores ao longo da escrita. As
categorias nativas, a fim de distingui-las de categorias analiticas, optei pela indicagdo com
uso de aspas. Sem descartar meu ambito de analise e tentativa de entendimento na
producdo de conhecimento antropolégico destes dados, a proposta é de abrir espaco para
gue ndo apenas eles ilustrem um argumento, mas sim exponham ao leitor, com a
construcdo de suas falas e por meio das a¢Oes observadas, registradas e descritas, 0
universo explorado e permitam uma visualizagdo de dinédmicas sociais e construtos

simbolicos em ac¢éo.
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CAPITULO 1

(Re)Conhecimento do Campo: ao encontro dos “lideres”

A proposta me parecia bastante clara: iniciar o trabalho de campo assim que
possivel, buscar informagdes sobre a AIESEC, acompanhar as rotinas de trabalho e eventos
dos membros. Na verdade, voltar a conhecer esses membros. Descobrir quem seriam
agora esses “jovens”, realizar entrevistas, enfim, refinar um olhar que ja fora “nativo” e
gue retorna agora com um lugar e interesses bastante distintos. Este capitulo trata
justamente destes aspectos: a entrada - que pode ser pensada como um retorno - ao
campo e a busca por entender e analisar dados, com os quais sdo também confrontados
0s jovens que chegam a organizacdo, e como estes sdo percebidos e apropriados.

Em margo de 2011 procurei o presidente da AIESEC Porto Alegre. J& conhecia a
organizacgdo e estava familiarizada com sua proposta de “desenvolvimento de liderancas,
por meio de trabalho voluntario e intercdmbios profissionais no exterior, para impacto
positivo na sociedade”. Tendo feito meu primeiro contato com a organizagdo em 2007, eu
mesma, na época recém-formada em Comunicagao Social e sem saber ao certo que rumo
dar a minha vida profissional, passei a ser membro e realizei um intercambio para a
Alemanha, configurando-me entdo em 2009 — no meu retorno ao Brasil — como “alumnus”
da organizagao.

Uma vez retomado este contato, esse “titulo” de “alumnus” pareceu me garantir
certo lugar de legitimidade junto ao grupo, que me recebeu sem maiores restri¢oes,
embora reiteradas vezes eu explicasse meu papel como pesquisadora e minha proposta
de “estranhar o familiar” (DA MATTA apud VELHO, 1978). Recebi acesso a agenda do
comité local (CL) da AIESEC de Porto Alegre, ja me encontrava inscrita em listas de e-mails
e recebia convites para festas e eventos tanto formais quanto informais (em bares e casas
noturnas) dos membros da organizacdo. Comigo conversavam sem maiores problemas
utilizando siglas e gestos, o vocabulério proprio da organizagao, que eu ainda dominava
em quase sua totalidade. Considero que as maiores dificuldades enfrentadas em campo

foram no sentido de encontrar interlocutores-chave - uma vez que a rotatividade é
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relativamente acentuada em uma organizacdo como esta - e a expectativa, principalmente
dos “gestores” da organizacdo, de que o meu trabalho pudesse servir de meio de

divulgacéo institucional, o que exigiu negociagdo constante.

1.1. Sobre a AIESEC

Com a sigla em francés (que significa Association Internationale des Etudiants en
Sciences Economiques et Commerciales) a AIESEC € uma organizagdo internacional que se
apresenta como uma plataforma “que estimula os jovens a explorar e desenvolver seu
potencial para criar um impacto positivo na sociedade” *°. Criada ap6s a Segunda Guerra
Mundial, precisamente em 1948, seu mito de fundacdo™ conta que estudantes de sete
paises europeus (Suécia, Noruega, Dinamarca, Finlandia, Franca, Bélgica e Paises Baixos),
inconformados com as “atrocidades” da guerra, reuniram-se propondo a fundacéo desta
organizacdo “visando a promogdo da paz mundial por meio de intercambios culturais de
futuros lideres, de técnicas administrativas e de recursos humanos, proporcionando maior
entendimento entre nacdes e culturas” *%.

Ainda no sitio de internet da organizacdo®®, encontramos a definicdo da AIESEC
enquanto uma “organizacdo que trabalha para causar impacto positivo na nossa
sociedade”, sendo uma “organizacdo global, apolitica, independente, sem fins lucrativos e
totalmente gerida por jovens estudantes e recém-formados dos melhores centros de

ensino do mundo. Os seus membros estdo interessados em questdes mundiais, lideranca

e gestdo. A AIESEC néo discrimina raca, cor, género, orientacdo sexual, credo, religido,

1% http://www.AIESEC.org.br/

Tomamos a nocdo de “mito de fundagdo” no sentido que aponta Luis Felipe Miguel (1998) ao tratar do
“mito politico ancorado no passado”, que cumpre uma fungdo de coesdo social, acreditando ser este
também um aspecto importante do mito aqui apresentado. Desta forma, ele se aproxima dos mitos das
sociedades tradicionais que, segundo Malinowski (1974) ndo constituem uma ficcdo, mas de "uma realidade
viva, que se acredita que ocorreu uma vez nos tempos primevos e que continua desde entdo a influenciar os
destinos do mundo e dos homens™" (Malinowski apud Miguel, 1998). Os detalhes do “mito de fundagdo”
podem variar conforme a pessoa que o conta ou a fonte consultada.

12 http://AIESEC.org.br/site/sobre/historia/. Semelhante discurso pode ser encontrado em outras
organizacdes de “intercAmbios”, vide AFS, apresentada por Denise Silva dos Santos (2010): “No discurso da
instituicdo (...): Ajudamos a construir um mundo solidario por meio do intercdmbio cultural entre os povos”.

'3 http://aiesec.org.br/site/sobre/aiesec-way/.
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nacionalidade, origem étnica ou social”. Chegamos também as diretrizes da AIESEC,

identificadas e reproduzidas, muitas vezes, nos discursos dos agentes:

Por meio do trabalho dentro da organizacéo e de intercdmbios profissionais, a
AIESEC estimula a descoberta e o desenvolvimento do potencial de lideranca de
seus membros para que impactem positivamente a sociedade. Lideranca: o
desenvolvimento do potencial de lideranga dos membros da AIESEC acontece
através de uma experiéncia integrada que desenvolve competéncias pessoais e
profissionais a partir de vivéncia internacional, troca de conhecimentos,
valorizagdo da diversidade e gestdo de equipes. Visdo Global: devido a sua
presenca em mais de 100 paises e a realizacdo de intercambios profissionais, a
AIESEC estimula que seus membros passem a ter uma vis@o global por meio do
entendimento de temas mundiais, e desenvolvam a compreenséo das diferencas
entre pessoas, organizacbes e paises. Integracdo com o Mercado: a AIESEC
possibilita as organizacdes parceiras o acesso a profissionais e trainees com alto
potencial, previamente selecionados e preparados. Além disso, oferece a
oportunidade de praticar conceitos de sustentabilidade e responsabilidade
social e corporativa, viabilizando a formagéo de lideres alinhados a atual e futura
agenda global (grifos meus. http://www.aiesec.org.br/).

1.1.1 ADELSA: Valores da organizagéo

Para os membros da AIESEC, em falas internas, tendo o idioma inglés considerado
0 “idioma oficial” de sua comunicagdo, os valores da AIESEC sdo memorizados como
ADELSA (Activating leadership, Demonstrating integrity, Enjoying participation, Living

diversity, Striving for excellence, Acting sustainably):

Our Values provide a way for the collective leadership of AIESEC to encourage
common norms of behavior across our global network which will support the
achievement of our goals and will support us in pursuing our ideals. Activating
Leadership, we lead by example and inspire leadership through actions and
results. We take full responsibility for developing the potential of other people;
Demonstrating Integrity, we are consistent and transparent in our decisions and
actions. We fulfil our commitments and conduct ourselves in a way that is true
to our ideals; Living Diversity, we seek to learn from the different ways of life
and opinions represented in our multicultural environment. We respect and
actively encourage the contribution of every individual; Enjoying Participation,
we have a dynamic environment created by active and enthusiastic involvement
of individuals. We enjoy being involved in AIESEC; Striving for Excellence, we
aim to deliver the highest quality performance in everything we do. Through
creativity and innovation we seek to continuously improve our results; Acting
Sustainably, we act in a way that is sustainable for our organisation and society.
Our decisions take into account the needs of future generations.
(http://www.AIESEC.in/learn-about-AIESEC/about-AIESEC/value/).
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No website em Portugués:

O QUE VISAMOS, a Paz e o Desenvolvimento das Potencialidades Humanas.
NOSSO IMPACTO, nossa rede global permite que jovens estudantes descubram
e desenvolvam seus potenciais de lideranca para causar um impacto positivo na
sociedade. COMO FAZEMOS, a AIESEC oferece aos seus membros um
desenvolvimento integrado através da experiéncia composta por oportunidades
de lideranca, intercambios profissionais e participacdo em um ambiente global
de aprendizagem. NOSSOS VALORES, nossos valores fornecem um caminho
para o desenvolvimento da lideranca na AIESEC, a fim de incentivar normas
comuns de comportamento em toda a nossa rede global, apoiando na expansdo
dos nossos ideais. Ativar Lideranca, nos lideramos pelo exemplo e inspiramos
lideranga através da acéo e de resultados. N6s tomamos toda a responsabilidade
pela nossa funcdo de desenvolver o potencial das pessoas. Demonstrar
Integridade, n6s somos consistentes e transparentes em nossas decisfes e
acles. Nés satisfazemos nosso comprometimento e trabalhamos de forma
coerente com a nossa identidade. Viver a Diversidade, nds procuramos
aprender através dos diferentes modos de vida e opinides representados em
nosso ambiente multicultural. N&s respeitamos e encorajamos a contribuicdo de
todo individuo. Desfrutar da Participagdo, nds criamos um ambiente dinamico
pela nossa participacao ativa e entusiastica. NOs desfrutamos da experiéncia que
estamos vivendo e da nossa participa¢do na AIESEC. Buscar a Exceléncia, nos
procuramos atingir o mais alto nivel de qualidade em tudo que fazemos. Através
da criatividade e inovacdo, nds tentamos sempre buscando melhorar. Agir
Sustentavelmente, n6s agimos de maneira sustentavel para a nossa organizacao
e a sociedade, nos preocupando sempre com todos os tipos de recursos
necessarios para as nossas atividades. Nossas decisdes levam em conta as
necessidades das geracgdes futuras. (Grifos do original,
http://www.aiesec.org.br/aiesec-way/).
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Imagem 1: Valores aiesec onte: htp://aiesec.ca/concordia/aboutus-new/ourvalues/)

Em entrevistas e conversas com meus interlocutores, por diversas vezes surgiu o
tema dos “valores da AIESEC” e de que forma ou em que medida estes eram assimilados e
levados pelos agentes — ou ndo — para esferas que extrapolassem o universo do trabalho
na organizagdo. Eduardo™, estudante de RelacBes Internacionais, membro da AIESEC ha4
cerca de um ano e meio — desde setembro de 2010 — mostrou-se bastante “informal”
durante a entrevista que realizamos na Escola da Administra¢do da UFRGS, fora do comité
da AIESEC. Em tom de confissdo relatava: “Eu acho que na real todo mundo fala que néo,
mas uma coisa que eu acho legal é que a gente gosta de ser diferente dos outros, muita
gente fala que ndo, mas ah ndo, a gente ta na AIESEC, a gente é diferenciado, a gente
gosta de ser diferente e a gente também quer que outras pessoas sejam diferentes que

nem nés. Entdo a gente gosta de mostrar pras pessoas que a gente € meio louco assim (...)

' Todos os nomes foram trocados, como por vezes inclusive solicitado, para preservar a identidade dos
interlocutores.
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a gente faz roll call®

, @ gente é meio louco. Tem gente que reclama, reclama por reclamar,
porque todo mundo gosta. Ah t&4 todo mundo olhando, todo mundo dangando roll call, ah,
gue legal t4 todo mundo olhando o que esses caras ai tdo fazendo. (Eduardo, 12-04-2012).

A partir desta fala, se remete a pensar na propria ideia de “construcdo de classe”,
como assinala Bourdieu (2008), neste caso enquanto um grupo condicionado e tanto
guanto possivel homogéneo com uma origem clara — entrada e “pertencimento” a
organizagdo - “das divisbes objetivas, ou seja, incorporadas ou objetivadas em
propriedades distintivas, com base nas quais 0s agentes tém mais possibilidades de se
dividirem e de voltarem a agrupar-se realmente em suas praticas habituais” e também
com uma “rede de caracteristicas secundarias manipuladas, de maneira mais ou menos
inconsciente”, em graus distintos para diferentes sujeitos. Seguindo a reflexdo e
estendendo & nogdo de habitus®® de Bourdieu (idem), depreendemos da fala a percepcéo
dos proprios agentes de sua disposicdo para agir dentro de uma légica e discurso
condutores deste universo. Ainda em entrevista, Eduardo declara: “Tipo, ah, minha
empresa tem que dar lucro, mas também tem que dar um impacto positivo aonde ela vai
estar inserida, nas pessoas e nos funcionarios (...) isso realmente eu peguei da AIESEC
assim, tipo eu acredito que eu tinha isso, mas nao estava ainda trabalhado assim, eu
acredito bem que na AIESEC assim sé@o pessoas que tem o perfil X e a AIESEC trabalha esse
perfil. Ndo adianta uma pessoa que ‘ah, eu realmente ndo me interesso por isso, eu sou
bem corporativo’, tu vai entrar na AIESEC, mas tu ndo vai assimilar os valores, tu pode até
tomar agdes, mas tu ndo vai assimilar os valores pra ti, entdo eu acredito que eu tinha os
valores, mas eu néo tinha a oportunidade de desenvolver eles, porque o foco da Y [nome
da universidade em que estuda] ndo é social, é corporativo: dinheiro, tipo, trabalho e
desenvolver, melhorar a empresa, e 0 da AIESEC me trouxe esse outro lado que eu ndo
tinha trabalhado”. (Eduardo, 12-04-2012).

Estevan, 21 anos, estudante de Ciéncias da Computagdo e “vice-presidente de

gestdo de talentos” (VPTM - vice president talent management) da AIESEC Porto Alegre,

' Roll Calls sdo coreografias de danca feitas pelos membros da organizacao, ver Capitulo 3.
'® De acordo com Pierre Bourdieu (2008), entendendo habitus enquanto um sistema de disposi¢do para
préticas e incorporacdo de praticas e estilos, no sentido de propenséo e aptidao.
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ao tratar dos valores organizacionais e, questionado quanto a sua opinido acerca da
disseminacdo dos mesmos, me falou achar que dependendo da AIESEC local, da “cultura
do pais”, alguns valores eram mais “levados” e outros ndo: "por exemplo, se tu fores
perguntar aqui no CL de Porto Alegre, qual o valor que tu achas que a gente menos
implementa — ndo na AIESEC, a gente como pessoas — eu ndo sei 0 que eles diriam, mas
ficaria entre (...) living diversity e sustentabilidade, acting sustainably, que € o que eu acho
gue a gente menos implementa porque (...) sustentabilidade é uma questdo muito de
‘vamos fazer uma coisa diferente’, é uma questdo muito inovadora e ndo uma questao de
seguir o fluxo, porque existem muitas coisas que sim, sdo mais sustentaveis e a gente usa
elas, mas entdo o que é agir sustentavel se a gente € uma organizacdo que propde focar
em lideranca, o que é fazer isso de uma forma sustentavel? Entdo é uma questédo que eu
acho muito dificil mesmo de ser feita, porque é uma questdo que tem que ficar pensando
bastante e ndo s6, ndo é um valor que tu ages muito naturalmente, é bem ir contra o
pensamento légico até as vezes, mas s6 porque eu acho dificil que eu implemento menos
assim. Outras pessoas acham que a gente ndo implementa muito bem o living diversity
(...) muito mais para o lado dos trainees, que as pessoas nao se relacionam muito bem
com 0s intercambistas que vém pra c4, do que o lado de lidar com pessoas muito
diferentes, que eu acho que se implementa bem... Eu acho que as pessoas que entram se
desenvolvem muito nesse patamar de comunicacao, sério assim, mesmo as pessoas que
tu vés que hoje sdo timidas e tu fores falar com elas, elas v&o dizer ‘ndo, eu era muito pior,
eu nao conseguia falar com ninguém, eu ia abrir a boca e eu ndo falava nada, ndo falava
nada’ e é bem interessante isso, mas 0s outros assim: striving for excellence, eu acho que
€ um valor que a gente tem muito, que depende muito da pessoa assim, por exemplo,
tem muita gente que eu conheci, que quando entrou na AIESEC as notas na faculdade sé
melhoraram. Em Taiwan [durante o intercambio] eu conheci isso, mas aqui no Brasil isso
nao acontece, porque as pessoas veem uma coisa diferente na AIESEC e na faculdade e
acontece muitas vezes o contrario pelo que eu te falei, das pessoas pensarem ‘é
realmente o que eu quero? Serd que a faculdade ta fazendo as coisas direito?’, e a

guestionar bastante e ai as pessoas se sentem menos motivadas a levar aquilo que elas se

33



tinham proposto a fazer. Mas em Taiwan onde eu viajei isso era o contrario (...) a AIESEC
era proposta de um jeito um pouco diferente, que ndo extrapola o jeito que é proposto
aqui, mas era muito mais voltado pra questao que a gente tava conversando antes de tu

seres um gestor, de tu seres um bom profissional” (Estevan, 18-05-2012).

Neste sentido, destaca-se nas falas uma perspectiva de “fuga” da ldgica
empresarial ou corporativa, viés bastante marcado no discurso da ONG que se propde a
ser um espaco onde estes “jovens” poderiam “contribuir com a sociedade”. No entanto,
aparece em termos contraditorios, o fato de que o préprio trabalho voluntario prestado
por eles se da em &reas especificas da organizagdo como uma empresa do segundo setor,
com “times” de gestéo, financas, comunicacéo, vendas, etc. E nestes termos, que parece
crucial atentar para discursos e praticas per se subjetivadoras, na medida que partem da
pressuposicdo de “potenciais” inatos que estavam ali para serem “desenvolvidos” e que
engajam inumeros jovens, embora parecam ter como pano de fundo justamente a légica
da qual se apresenta como alternativa.

Cecilia, ex-membro (“alumnus”) da AIESEC desde 2010, tendo trabalhado por cerca
de dois anos e meio na organizacdo e assumido “cargos de lideranca”, refletindo
retrospectivamente sobre os valores da AIESEC pondera: “Quanto a questdo de valores,
eu acho que no meu caso, mais especificamente, pode sim ter ajudado a reforgar alguns
valores assim de entendimento de culturas, mas ndo ter criado um negécio do nada. Isso
eu acho que seria muito complicado, a ndo ser que a pessoa seja muito disposta a mudar
radicalmente os seus valores e encontra esse viés na AIESEC. Talvez eu ja pensasse
algumas coisas antes e sO reforcou. (...) Na propria selecdo, enfim, eu fui uma das
responsaveis também por fazer a selecéo e a gente levantava muito a questdo dos valores
da pessoa, mas ndo diretamente falando sobre “valores”, caracteristicas que a pessoa tem
gue estdo de acordo com o que a AIESEC faz ou a AIESEC quer. E eu acho que por mais que
tenha essa gordura ai [de desisténcia] que sai, se tentava ao maximo fazer com que essas
coisas fossem convergentes, tipo, a pessoa € aberta? Entdo se tu pegar a entrevista de
selecdo e forma de selecionar se falava muito sobre as competéncias da AIESEC que te

possibilitavam entender os outros. Ai tinha la awarness of others e um monte de outras
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competéncias que tinham esse viés de entendimento. E era muito forte isso na entrevista
e sempre que tinha alguém que se destacava muito, se destacava assim, se opondo
totalmente aquelas caracteristicas, ndo era selecionado. Mas isso também é uma coisa
questionavel. Entrou uma guria, s6 pra dar exemplo, a guria fazia uma arruaga no DD
[Discovery Days, ver item 2.2], ndo prestava atencdo, ndo fazia nada, depois foi um
problema e a gente comegou a se questionar até que ponto é intencdo da AIESEC
selecionar pessoas que estdo totalmente convergentes com os teus objetivos, o que vai
mudar nela, entendeu? Se o objetivo € mudar o0 mundo, entdo ndo deveriamos selecionar
totalmente opostos e fazer um trabalho dentro, de desenvolvimento? Era uma das coisas
que se discutia, ndo chegamos a nenhuma concluséo” (Cecilia, 23-07-2012).

Além da nocdo de habitus, pensada por diversas vezes ao longo do trabalho de
campo e, desta forma, presente ao longo deste texto, é trazida aqui a possibilidade de se
atentar para estruturas de “afinidades eletivas” (WEBER, 1992 apud PAULA, 2005)
perpassando o contexto da relacédo entre agentes e instituicdo, entendendo estas pelo
aporte de Lowy (1989 apud PAULA, 2005, p.15):

...da acepcao antiga ird conservar as conotacdes de escolha reciproca, atragéo e
combinacdo, mas a dimensdo da novidade parece desaparecer. O conceito de
Wahlverwandtschaft — assim como este outro, de significagdo préxima:
sinnaftinitaten (afinidades de sentido) — aparece em trés contextos precisos
nos escritos de Weber. Em seu sentido central em Weber o conceito de
afinidades eletivas busca "analisar a relagdo entre doutrinas religiosas e formas
de ethos econdmico".

Desta forma, depreende-se que este “algo que ja estava la e que a AIESEC s6
trabalhou” ou “desenvolveu” pauta essa via de escolha mutua: a organizagao escolheria o
individuo, na medida em que o individuo também escolheria a organiza¢do. Este ponto
parece valido, embora ainda care¢a de atencdo o fato de que muitos “jovens” declaram
ndo saber exatamente do que se trata a organizacdo, até depois de ja terem entrado e
terem passado por um periodo de “integracdo”. O que parece coerente € o fato de que
palestras e material de divulgacao ilustram ja o discurso institucional e “candidatos a
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membresia~"” tem certa possibilidade de alinhar-se antes da entrevista de selecéo,

17 Categoria nativa. Da tradugdo do inglés “membership”.
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também buscando informagdes online e demonstrando interesse e condi¢cbes de
realizagdo de um programa de intercambio. Assim sendo, depreende-se deste “grupo
distinto” que forma a equipe de membros da AIESEC um alinhamento de discursos de
valores que ja vém sendo observados ao mesmo tempo em que elaborados ao longo de
todo o processo e experiéncia na organizacdo, desde antes de sua aceitagdo enquanto
membro até o seu desligamento, sempre sem desconsiderar 0s graus variaveis para 0s

diferentes sujeitos em questéo.

1.1.2 Network: A “rede global”

Um dos elementos a que se recorre incessantemente no universo institucional,
como potencial para construcdo de capital social e também como propulsor para entrada
na organizacdo é a rede social, uma rede de contatos ou network. Para fazer parte deste
grupo, o0s sujeitos devem ja possuir um potencial de alinhamento a proposta
organizacional — 0 que parece estar subjacente ao depoimento de inimeros membros que
indicam ter chegado a AIESEC por meio de amigos ou conhecidos - como observado ao
longo do “processo seletivo” (Capitulo 1, item 1.2). Passy (2003, p.23) retomando White
(1992) indica que “social networks are not only instrumental ties enabling or constrainig
participation: ‘a social network is a network of meaning’”.

No que tange a rede a ser construida por meio da organizacdo, encontra-se
dados®® indicando a presenca da AIESEC em mais de 111 paises e territorios e seria esta
“reconhecida pela UNESCO como a maior organizacao de jovens universitarios do mundo.
Sua sede est4 localizada em Roterdam, Paises Baixos”. Segundo site da organizacdo®, a
AIESEC esta “presente em 1.850 universidades (...) A plataforma permite que jovens
descubram e desenvolvam seus potenciais de modo a ter um impacto positivo na
sociedade. Anualmente a AIESEC realiza mais de 500 conferéncias, 15.000 intercambios

profissionais e oferece mais de 17.000 posi¢des de lideranga para 0s nossos membros em

'8 http://en.wikipedia.org/wiki/AIESEC. Acessado em 10 de Setembro de 2012.
' http://www.AIESEC.org.br/sobre-a-AIESEC/. Acessado em 10 de Setembro de 2012.
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todo o mundo. Os mais de 4.000 parceiros em todos os setores, veem a AIESEC como um
suporte para o desenvolvimento de jovens universitarios e como meio de acesso a
talentosos profissionais ao redor do mundo. Os ex-membros da AIESEC s&o lideres nestas
organizagdes e em suas comunidades — fazendo uso das experiéncias, das habilidades e da
visdo ampliada que a AIESEC Ihes proporcionou”. Atualmente, no ano corrente de 2012, a
AIESEC, também segundo seu site, teria cerca de oitenta e dois mil membros. Destes,
cerca de quatro mil membros estariam no Brasil — distribuidos em trinta e trés comités —
com cerca de duzentos membros s6 no comité de Porto Alegre. A rede mundial de alumni
contaria com mais de 950.000 pessoas.

Acerca da sua “rede” - um dos fortes argumentos da organizacdo para recrutar

pessoas - afirma-se ainda:

Uma de nossas maiores forgas é a habilidade de reunir jovens e parceiros de
todo o mundo através de intercdmbios, conferéncias e ferramentas virtuais. A
nossa rede envolve jovens ao redor do mundo de diferentes formacoes,
culturas, religiGes e interesses. Todos com o objetivo Unico de se desenvolverem
a fim de se tornar um agente de mudanca positiva. Além disso, a nossa rede
redne 950.000 Alumni que j& passaram pela organizacdo em seus 60 anos de
histéria e que permanecem de alguma forma conectados com a AIESEC
(http://www.AIESEC.org.br/nossa-rede/).

Ao tratar dos *“diferenciais da AIESEC”, a organizacdo diz apresentar uma
“abordagem inovadora para o desenvolvimento de jovens e tem o foco em assumir uma
postura pro-ativa, desenvolver autoconsciéncia e uma visao pessoal, construindo redes de

contatos e se capacitando para conduzir a mudanga” e afirma que:

Nossa plataforma permite que os individuos criem sua propria experiéncia com
as oportunidades disponiveis. O resultado é uma experiéncia de 1 a 5 anos que
produz individuos com as seguintes habilidades: Habilidades Multi-Funcionais -
Nossos membros tém experiéncias praticas em todas as fases do funcionamento
de uma organizacgdo, incluindo vendas e marketing, relacionamento com
clientes, recrutamento e selecdo, avaliagdes de performance, orgcamento,
planejamento, gestdo de projetos, habilidades de comunica¢do e muito mais.
Tamanha experiéncia pratica, em areas diversificadas, € algo Unico quando ainda
estdo na faculdade; Efetividade - Mantemos uma organizacdo global, com uma
impressionante gama de programas e projetos, através de um incrivel
compromisso de nossos membros. Os membros da AIESEC investem entre 15 e
30 horas semanais na organizacdo, enquanto ainda lidam com faculdade,
familia, amigos e outras atividades. Eles aprendem como administrar o tempo,
priorizar e realizar tarefas simultaneamente. Responsabilidade Social - Através
dos trabalhos desenvolvidos dentro dos escritorios, do contato realizado com
diversos parceiros e através do desenvolvimento de projetos de cunho social,
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nossos membros tem a oportunidade de vivenciar e de impactar a sociedade se
tornando individuos socialmente responsaveis. Diversidade e Internacionalismo
- Através da gestdo de nosso programa de intercambio e da interagdo com
nossas plataformas on-line, nossos membros trabalham e se comunicam
diariamente com pessoas de todo o mundo. Eles aprendem como trabalhar
eficientemente em ambientes diversificados e enxergar através de uma
perspectiva global. Auto-Consciéncia - Com um foco em reflexdes, AIESEC prové
canal e suporte para que os individuos tracem metas pessoais e desenvolvam
sua perspectiva de vida. Nossos membros desenvolvem um forte senso de quem
sdo e 0 que gostariam de fazer no futuro. Este é o Diferencial da AIESEC - o que
faz com que as pessoas que passam pela AIESEC tenham vantagem sobre
outros jovens e 0 que 0s conduz a ter um importante papel em seu ambiente de
trabalho e em sua comunidade. (Grifos meus. http://www.AIESEC.org.br/o-
diferencial-da-AIESEC/)

Assim como se descreve “produzir” individuos, € constantemente afirmado pelos
membros da organizacdo que o produto da AIESEC, para organiza¢Oes externas, Sao as
pessoas e sdo essas pessoas, jovens membros estudantes e recém formados que entram
em negociagdo e circulam conforme vagas de empregos disponiveis em paises
estrangeiros. Em um segundo plano, no “nivel interno” da organizagcdo, o produto
“vendido” para os jovens € a “Experiéncia de AIESEC”, que deve ser consumida a fim de
gerar desenvolvimento e sucesso profissional. Podemos ver dentro da instituicdo o foco
em uma logica empresarial, a preocupac¢do com o mercado de trabalho e um apoio muito
forte em um imagindrio compartilhado de valores para o “desenvolvimento de
liderancas”. O apoio da rede global, ou network, é fundamental e perpassa as falas e
praticas dos agentes. Praticas e estratégias de gestdo institucionais sdo utilizadas
promovendo o que indiquei chamar de processos de consumo institucional, para que 0s
“jovens voluntérios vistam a camiseta”, alinhem-se aos valores da organizagdo e passem a
se identificar enquanto “aiesecos” (ou AIESECers, em inglés, “cidaddos globais”). Como
indica a fala de um interlocutor em evento interno da organizacdo, dirigindo-se para
membros novos: “Temos que comprar a organizagdo que a gente representa, entrar de
cabeca” (ver capitulo 2, item 2.2.2).

Vale ressaltar ainda que a AIESEC funciona com uma estrutura focada em
hierarquias entre membros, dizendo-se gerida completamente pelos estudantes e sendo
ela propria, enquanto organizacgdo, regida da seguinte forma: AIESEC Internacional (Al),

localizada em Rotterdam, 6rgdo maximo ao qual respondem todos os comités nacionais e
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para 0 qual pagam taxas institucionais. Seus membros sdo eleitos por membros da
organizacdo e recebem saldrio durante seu periodo de gestdo de um ano; Comités
Nacionais (MC’s), no caso do Brasil localizado em S&o Paulo, sdo os comités responsaveis
pelos Comités Locais (CL’s), deles cobram taxas e parte repassam a Al, 0s membros do MC
— também eleitos em votacédo direta dos membros da AIESEC - ao contrario dos membros
dos CL’s, recebem um salario, chamados por eles de “bolsa auxilio”, além de acomodag¢do
em casa coletiva e produtos basicos custeados pela organizagdo. Todos 0s cargos de

chefia, cargos da Al, de MC e “lideranca de CL”, possuem vigéncia de um ano.

1.1.3 AIESEC no Brasil e AIESEC Porto Alegre

No Brasil, a AIESEC chegou em 1970, em escritérios (ou comités) fundados nas
cidades de Porto Alegre, em parceria com a Escola de Administracdo da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, UFRGS - onde se situa o CL até hoje — e Sdo Paulo, em
parceria com a Fundacdo Getulio Vargas (FGV), “realizando 8 intercdmbios no seu
primeiro ano”. O historico da AIESEC Brasil, disponivel no site da organizacdo, apresenta a
seguinte cronologia :

Em 1976 acontece no Rio de Janeiro o primeiro evento internacional da AIESEC,
0 Congresso Latino Americano. Em 1981, a AIESEC participa da Conferéncia
Mundial de Energia, em Medelin, Colémbia. Durante a conferéncia, a AIESEC no
Brasil apresenta para a comunidade internacional o FIAT movido a alcool. Em
1982, a AIESEC no Brasil ajuda na abertura e desenvolvimento da primeira
instalagdo da organizacdo no Uruguai. Em 1995, em S&o Leopoldo/RS, acontece
a celebragdo dos 25 anos da AIESEC no Brasil. Em Margo de 2005 é realizado o
Congresso das Américas, em Vitdria/ES, com a presenca de mais de 20 paises.
Entre 2005/2006, a AIESEC no Brasil realiza 206 intercambios, 0 maior nimero
de intercambios de sua histdria até entdo. Em 2008, o Brasil sedia o Congresso
Internacional da AIESEC, que acontece pela primeira vez em um pais da América
Latina. A organizacdo comemora no evento seus 60 anos de existéncia e
apresenta a sociedade centenas de ex-membros que hoje assumem cargos de
lideranca em empresas, ONGs e governo. No final de 2008 a AIESEC abre sua
primeira extensdo no norte do estado, em Manaus — AM. No ano de 2011 a
AIESEC no Brasil passou da marca de 2300 intercAmbios, batendo um novo
recorde desde a sua fundacdo no pais. (http://www.AIESEC.org.br/historia/.
Acessado em 10 de Setembro de 2012).

Também por meio do website da organizacdo, chegamos a um breve histérico

relatando a presenca da AIESEC em Porto Alegre:
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A AIESEC em Porto Alegre foi criada em 18 de Maio de 1970 por Roberto
Giannoukas Sampaio. Atualmente, contamos com um quadro de
aproximadamente 90 membros que trabalham voluntariamente na organizagéo.
No ano de 2011, foram realizados mais de 100 intercambios pela AIESEC em
Porto Alegre além de mais de 80 membros terem experienciado a
oportunidade de gerir uma equipe. No ano de 2012, ja alcancamos cerca de 30
intercambios e 30 experiéncias de liderancas (fonte de 18/03/2012). O quadro
executivo (Executive Board) da AIESEC em Porto Alegre sera composto (gestédo
2012) da presidéncia e oito areas de operacdo, sendo elas: Relagdes Externas,
Financas, Projeto Eduaction, IntercAmbios de Envio Corporativos e Sociais,
IntercAmbios de Recebimento Corporativos e Sociais e Gestdo de Talentos. A
gestdo de cada quadro executivo tem duracdo de 1 ano, com inicio em janeiro e
término em dezembro. As elei¢des ocorrem no final de cada ano, em assembleia
geral e conta coma participacdo de todos os membros da Organizacao.
(Grifos do original. http://www.AIESEC.org.br/porto-
alegre/institucional/AIESECportoalegre/. Acessado em 20 de setembro de 2011).

A cada semestre sdo selecionadas cerca de quarenta novas pessoas para integrar o
comité local (CL) de Porto Alegre. Destas, ja € previsto que algumas desistirdo, outras
viajardo ao longo do semestre que vira, tornando necessario, por diversas vezes, um
“recrutamento relampago”, chamado pelos membros de headhunting. Este recrutamento
pode acontecer a qualquer momento, seja para preencher postos de trabalho no CL, seja
para cumprir metas de intercdmbio. O Processo Seletivo (PSel), que culmina no Discovery
Days (DD), é o processo oficial de sele¢do e entrada na organizagdo, como veremos no

proximo item.

Imagem 2: DD em Cidreira (ver Capitulo 3)
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1.2 Processo Seletivo

Ao iniciar o campo de pesquisa em marg¢o de 2011, logo me deparei com cartazes
da organizacdo, espalhados pelos diversos campi da universidade (neste caso pude
observar com mais atencdo nas unidades da Universidade Federal do Rio Grande do Sul —
UFRGS, campus saude, campus central e campus do vale, sendo também informada por
membros da organizacéo de que havia material na PUCRS, Unisinos e ESPM) divulgando o
processo seletivo de estudantes — semestral — para ingresso na organizacdo. No cartaz”
com fundo laranja e logotipo da organizacdo na area superior, lia-se ao centro a seguinte
chamada: “Amplie seus horizontes. O mundo é redondo”. Logo abaixo as imagens que
ilustravam a peca traziam pessoas de supostas diferentes etnias, retratadas de forma que
remete a certos estereétipos (BHABHA, 1998), como um retrato do exotico enquanto
alteridade: ao centro do cartaz vemos a imagem de uma pessoa negra abragcada em outra
que veste um traje &rabe branco, com a Céfia, um pano quadrado preso na cabega por
uma fita; na lateral direita esta retratada mais uma menina negra e logo abaixo dela uma
menina em trajes indianos, com o len¢o na cabeca, abracada em outra que traja uma
burga preta, que por sua vez estd ao lado de outra que traja vestes que parecem ser mais
“esportivas” e traz o cabelo preso em uma espécie de rabo de cavalo; na lateral esquerda
trés jovens brancos lembrando uma “postura estudantil” e acima deles um casal com uma
fisionomia e trajes que remetem ao “oriente” retratado no ocidente como imagens de
chineses e japoneses. Podemos pensar em que ponto estas imagens reforcam quadros
estaticos de representacdo de culturas e etnias dentro do imaginario enquanto

“alteridade”. Como indica Manuela Carneiro da Cunha (1986, p.100):

...a escolha dos tipos de tragos culturais que irdo garantir a distingdo do grupo
enquanto tal depende dos outros grupos em presenca e da sociedade em que se
acham inseridos, ja que os sinais diacriticos devem poder se opor, por defini¢do,
a outros de mesmo tipo.

Como indica Said (1990) ao tratar do orientalismo, da ideia do oriente enquanto

20 ver anexo 1
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invencdo do ocidente, sdo estas imagens e ideias “um conjunto de representagdes
enquadrado por todo um conjunto de forgas que introduziram o Oriente na cultura
ocidental, na consciéncia ocidental e, mais tarde, no Império ocidental” (SAID, 1990,
p.209). Por esta perspectiva podemos comecar a pensar que nocdo de “diversidade
cultural” esta sendo acionada e/ou construida e em que ponto estas imagens reforcam
quadros estaticos de representacdo de culturas e etnias dentro de um imaginario
enquanto “sociedade ocidental”. Este material deve ser justamente o primeiro atrativo,
que posteriormente impulsionard o engajamento a organizacdo, e nele se vende uma
ideia do “exotico” a ser alcancado e conhecido por meio da AIESEC.

Ao longo deste periodo de divulgacdo e chamada para processo seletivo, no
primeiro semestre de 2011, foram também realizadas nas universidades palestras de
apresentacdo da organizacdo aos estudantes interessados, conduzidas pelos préprios

membros.

1.2.1 Psel 2011/1: Palestra de divulgacéo

Ao acompanhar uma destas palestras, no auditério do prédio do curso de
arquitetura da UFRGS, foi possivel perceber como a questdo da “diversidade cultural e
entendimento entre nacOes” perpassa a narrativa destes atores na tentativa de reforgar a
atuacdo institucional. Para um publico de nove pessoas, duas meninas, “membros ativos
da AIESEC Porto Alegre”, como elas se apresentaram, desenvolveram uma fala de cerca de
uma hora, apoiadas por uma apresentacdo em Power Point. A apresentacdo trazia o
histérico da organizacdo, seus principais numeros, em termos do comité local de Porto
Alegre e gerais (tratados anteriormente), explicava “o jeito de ser” AIESEC, ou o “AIESEC
way”, a missdo da organizagdo, sua estrutura e funcionamento e suas modalidades de
intercAmbio, sobre as quais falarei ao longo deste trabalho. Nos pré-requisitos para entrar
na organizagdo constava: ter entre dezoito e trinta anos, ser estudante universitario
(graduacdo ou pés-graduacdo) ou formado ha, no méximo, dois anos, ter disponibilidade

de dez horas semanais para dedicar a AIESEC como voluntario, ter conhecimento do
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idioma inglés. Se preenchidos os requisitos, o candidato deveria pagar uma taxa de
inscricdo do processo seletivo (no valor de quinze reais) e ser aprovado na dindmica em
grupo e entrevista individual. Além disso, os aprovados deveriam ter disponibilidade para
participar do “retiro de final de semana” obrigatério, chamado Discovery Days (DD), do
gual também tratarei ao longo deste trabalho (Capitulo 2).

Na abertura das falas desta palestra, o primeiro conceito trazido foi o de “cultura”,
entendido segundo as palestrantes como “forma de pensar”, “uma maneira de encarar a
realidade”, e no reforco da ideia de que se integrar a organizacdo significa “trabalhar para
causar um impacto positivo na sociedade”, uma das palestrantes afirmou: “pessoas
capacitadas e com conhecimento de diversas culturas, como nds, podem impactar o
mundo”. O ponto critico destas falas e a inquietacdo que desperta o discurso institucional
remete a superficialidade dos conceitos e a incorporacdo por parte de muitos membros

|2111

dos valores e da “cultura organizacional“™” sem maiores questionamentos.

1.2.2 Psel 2011/2: O “Psel ideal”

No segundo semestre de 2011, novos cartazes ganharam as universidades. Desta
vez, a campanha?® trazia imagens de membros ou alumni da AIESEC, que houvessem
realizado intercambio e chamadas como “Carol aproximou o Brasil da Colémbia”,
“Reynaldo acabou com o preconceito na Colémbia”, “Jauri iniciou uma revolu¢do na
Itdlia”, “Débora mudou os costumes na Republica Tcheca”, entre outras, e ainda o slogan:
“Quando vocé muda, vocé muda o mundo”. Essa mesma campanha foi utilizada para o
processo seletivo do primeiro semestre de 2012.

Durante o periodo de trabalho de campo, acompanhei as atividades de Psel, desde

reunides do comité que o organizava (organizing committee ou OC) até as palestras,

2 Proponho pensar “cultura organizacional”, enquanto termo nativo e conceito administrativo da seguinte
forma: “cada empresa tem sua propria cultura, formada por normas e procedimentos que regem a conduta
dos funciondrios” (GIANGRANDE & FIGUEIREDO, 1997:61), sendo esta recebida, elaborada, reelaborada e
transmitida entre membros das organizagdes (sejam eles funcionarios, chefias ou voluntérios, no caso da
organizacdo estudada). Para “cultura organizacional” ver ainda: SROUR, 1998; TAMAYO, 2004; SILVA &
ZANELLI, 2004; CROZATTI, 1998; CAVEDON, 2010.

?2 \Ver anexo 2
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dindmicas e entrevistas. As palestras, antes dadas nas universidades, passaram - a partir
do segundo semestre de 2011 - a serem dadas no mesmo dia e local das dindmicas de
grupo e entrevistas, tendo estas acontecido na Escola de Idiomas Cultural e na Escola de
Administracéo da UFRGS.

Para organizar o Psel, assim como qualquer outro evento da organizacao, é eleito
um OC, que possui um “lider”. No segundo semestre de 2011, essa lider foi Isaura, de
vinte e trés anos, estudante de Engenharia Ambiental da UFRGS. A reunido de organizacéo
do Psel aconteceu em seu apartamento, em um prédio residencial préximo ao centro de
Porto Alegre. O encontro durou das nove horas da manhd as dezessete horas da tarde.
Apesar da estrutura e atividades muito parecidas, cada Psel deve ser pensado de forma a
ser melhorado e servir como experiéncia de trabalho para o OC.

Isaura me recebeu em sua casa nessa ocasido. Quando cheguei, os presentes ja se
preparavam para a reunido. Ainda aguardavam alguns membros do OC. Enquanto
aguardadvamos, a conversa girava em torno do “budget” dos “times”. Acabei me sentando
um pouco afastada, em um lugar que “sobrara”, mas as pessoas ja pareciam acostumadas
a minha presenca apenas “observando”. Iniciada a reunido, os presentes — cerca de doze
pessoas — dividiram-se em dois grupos e assim deviam fazer uma “reflexdo” (tipo de
exercicio constante na organizacdo) acerca do que seria o0 “processo seletivo ideal” e que
resultados este obteria. Uma vez feita a reflexdo, cada grupo deveria compartilhar trés
pontos levantados e estes seriam entdo debatidos e utilizados em seu projeto. Nos
pontos, pude observar destaque na discussdo sobre “problemas de retencdo de
membros”, muitas pessoas entrariam e sairiam da organizacédo logo em seguida; a falta de
conhecimento sobre a AIESEC por parte dos candidatos; a falta de tempo para dedicar ao
trabalho voluntério na organizacao, que se configura como um trabalho em uma empresa,
sendo o0 membro novo “alocado” em uma de suas areas/times. Surgiu também a ideia de
“vender” para a escola Cultural — local que sediaria o Psel - que ela viesse a ser a escola de
idiomas indicada aos candidatos que nao fossem aprovados por ndo possuirem nivel
adequado do idioma inglés — a questdo dos negdcios, vendas e parcerias aparecendo

constantemente.
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A discussé@o se estendeu e passou por questbes como “devemos ser animados e
motivados, o foco € que as pessoas vejam na AIESEC uma via de mao dupla” e a todo o
momento se retomava o argumento de “melhora no curriculo”, de melhores
possibilidades futuras de emprego e salario a partir da experiéncia na organizacao, além
da possibilidade intercdmbio no exterior, € claro: “Em termos de contrapartidas, temos
gue pensar em pessoas que possam se beneficiar com a AIESEC e também contribuir com
conhecimento para a organizac¢do”, disse um membro e me remeteu a nogdo de um dos
capitais que estad sendo valorado nesse meio para “construcdo e venda”, o que parece
coerente chamar de “capital intelectual”.

Explicar o que € a organiza¢do também é um ponto recorrente nas conversas e, ao
se questionarem o que colocar no slide “o que é AIESEC?”, sugeriu-se “o flow do
treinamento de vendas, tem que ser alguém que saiba vender a AIESEC, falar sobre a
nossa causa, 0 que a gente faz para atingir isso, falar dos nimeros da AIESEC”. Isaura
complementa: “eles devem pensar ‘o Bill Clinton foi parte da AIESEC, eu também quero
ser. O Bill Clinton foi’”. E assim optam por manter uma lamina de apresentacdo Power

Point que j& parece “consagrada” na organizacao.

Cavaco Silva Mario Monti
Presidente de Portugal Primiero Ministro da Italia
AIESEC Portugal AIESEC Italia

Cesar Gaviria Bill Clinton
Ex-Presidente da Colombia
AIESEC Colombia

Ex-Presidente dos EUA
AIESEC USA

Imagem 3: Slide de ex-membros “famosos”
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Cecilia, respondendo ao meu questionamento sobre as figuras e tipos de lideres
trazidos no discurso dentro da organizacdo, por vezes no ambito de um lider progressista
gue “vai mudar o mundo” e, em tantas outras, empresarios e politicos: “Eu acho que para
as pessoas ndo é clara essa contradicdo, tu bota 14 o Bill Clinton e ai fala em mudar o
mundo, pode parecer contraditério, mas pras pessoas ndo... E que ndo é uma coisa
“mudar o mundo”, por isso eu acho que essa questao do “mudar o mundo” é muito mais
no sentido individualista do que no sentido amplo de mudar o mundo e fazer as coisas
melhorarem. E eu comecei a discordar desse tipo de discurso porgue eu achei que ndo é
bem assim que acontece, eu acho que a AIESEC é uma das maiores fornecedoras de
recursos humanos bem preparados pra grandes empresas. As pessoas ndo vao mudar o
mundo assim no sentido utdpico, elas vdo implementar melhores processos dentro das
empresas, elas vao pensar nas pessoas talvez um pouco mais, que € uma caracteristica
que a AIESEC tem, v@o ser bons lideres dentro dessas organizagdes, mas a questao de
mudar o mundo assim, no sentido utdpico, como a AIESEC coloca, isso ndo t4 em pauta. E
a minha opinido”. (Cecilia, 23-07-2012).

Ao meio dia fizemos uma pausa e fomos em grupo almogar em um restaurante
proximo. A tarde as discussdes continuaram no apartamento. Os membros da AIESEC
falavam constantemente sobre “desenvolver pessoas”: “a AIESEC pode ajudar qualquer
estudante, qualquer estudante que entrar na AIESEC pode se desenvolver”, diz Isaura. A
guestdo do “sucesso profissional” também é bastante presente e ha sempre uma tensao
entre “pessoas que seriam boas para a AIESEC” e “pessoas para as quais a AIESEC seria
boa”, indicando que nem sempre optariam escolher pessoas previamente alinhadas aos
propositos da organizagao.

No caderno de campo anoto a seguinte fala: “as pessoas que se engajam na AIESEC
normalmente estdo em um momento de transi¢céo de vida [pessoal e/ou profissional], sdo
pessoas “perdidas”, parece que depois que se ‘estabilizam’ em algo saem da AIESEC”, diz
um membro. De fato, observo ao longo do processo, nas falas dos jovens, a questdo da

“inseguranca” em relagcdo ao mercado de trabalho para iniciantes — lembrando que séo
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pessoas que buscam cargos de chefia e/ou gestdo — e parece ser 0 momento em que
comegam a pensar suas identidades profissionais (DUBAR, 2005).

Na sequéncia da reunido surge uma “piada”, da qual tomo nota: “deveriamos abrir
cotas na AIESEC” [0 que gera muitos risos]. Em conversa posterior, com Claudio,
guestionei acerca da questdo das cotas, uma vez que percebi claramente ndo haver
nenhuma espécie de aderéncia da AIESEC as chamadas a¢des afirmativas®, especialmente
no que tange a reserva de vagas, neste caso, dentro da organizacao. Segundo Claudio “a
AIESEC jamais faria algo assim. Isso iria diretamente contra os principios de igualdade que
a gente prega, uma vez que ndo sao avaliados conhecimentos prévios (além do inglés) ou
CV [curriculum vitae]”. Questionado sobre que “principios de igualdade” seriam estes,
Claudio afirmou: “a aiesec tem outras a¢fes que ela vem buscando de incluir os jovens
nos programas. No entanto, o fator de reserva de cotas ou patrocinio por parte da aiesec
a esses estudantes € economicamente inviavel (...) estamos buscando entender como a
classe C poderia consumir os programas de intercambio, por exemplo, e aplicar para
fundos publicos, mas sdo atividades mais complexas e requerem regulamentacGes
diferentes (a principio) como OSCIP (...) a AIESEC ta bem proxima de um social business”.
Essa citacdo me parece ilustrar algumas das contradicbes de uma organizacdo sem fins
lucrativos, que funciona como uma empresa, diz-se preocupada em “causar impacto
positivo na sociedade”, mas opera dentro de uma logica bastante individualista, como
citado por diversas vezes pelos préprios membros (“o impacto positivo € nos individuos,
nos, lideres”, Eduardo).

Ao final da reunido estruturam uma ideia de questionario para a entrevista, com
perguntas sobre situa¢des hipotéticas de problemas reais que acontecem na AIESEC para
ver como as pessoas agiriam; outras sobre acontecimentos recentes para ver se sao “bem

informados”; sobre paises para 0s quais viajariam ou ndo para avaliar a “cabeca aberta”;

2% “Antonio Sergio Guimardes (1997) apresenta uma definicho da acdo afirmativa baseado em seu
fundamento juridico e normativo. A convic¢do que se estabelece na Filosofia do Direito, de que tratar
pessoas de fato desiguais como iguais, somente amplia a desigualdade inicial entre elas, expressa uma
critica ao formalismo legal e também tem fundamentado politicas de agao afirmativa. Estas consistiriam em
promover privilégios de acesso a meios fundamentais - educagéo e emprego, principalmente - a minorias
étnicas, raciais ou sexuais que, de outro modo, estariam deles excluidas, total ou parcialmente”.

Disponivel em http://www.scielo.br/pdf/cp/n117/15559.pdf. Acessado em 14 de dezembro de 2012.
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sobre como “venderiam” a AIESEC para avaliarem *“habilidades” de vendas e
conhecimento da organizacdo e uma questao em inglés para avaliar o conhecimento do
idioma. Na dindmica de grupo, como nos outros processos que acompanhei, a atividade
seria montar uma torre em grupo, a partir de materiais de sucata, e depois fazer um
argumento de venda para a mesma. Além disso, optou-se por fazer uma espécie de
entrevista em grupo durante o tempo da dinamica, modelo que se buscou em uma

empresa de recursos humanos, parceira da AIESEC.

1.3 Visita ao MC (Comité Nacional)

Em julho de 2012, passara uma semana cansativa em Sao Paulo. Reunidos para a
Reunido Brasileira de Antropologia (RBA), antropdlogos de todos os cantos do pais
encontravam-se discutindo tematicas variadas. Minha ideia: aproveitar para escapar da
sociabilidade “extra-evento” e realizar um dia de trabalho de campo visitando o comité
nacional da AIESEC (MC) na Vila Mariana, por tantas vezes mencionado, em saidas de
campo que fizera, ao longo do ano anterior.

Almocel, peguei 0 metrd por volta das quinze horas da tarde e em pouco tempo
cheguei & casa sede da organizagdo. O encontro j& havia sido pré-agendado com Carla
(gaucha, natural de Santa Maria, ex-presidente da AIESEC Porto Alegre e atual vice-
presidente de rela¢cdes publicas da AIESEC Brasil) que afirmara a possibilidade de me
receber.

Em uma rua tranquila, uma casa amarela de dois andares indicava o numero
anotado. Carla me recebeu e imediatamente comegou a me apresentar a cerca de vinte e
cinco pessoas que trabalhavam espalhadas pelos cémodos, enquanto me apresentava
também os ambientes, salas, cozinha e quartos improvisados. Explicou que estavam
“superlotados” em funcao de “aiesecos” que vieram de diferentes partes do pais, eleitos
para formar os comités de organizagdo (OC’s) da conferéncia nacional e do férum “Youth

244

to business=™”. Esta casa, entretanto, servia como escritério da organizacdo e “lar”

2 http://www.aiesec.org.br/y2b/. “O Férum Youth to Business é um evento destinado aos jovens e as
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temporéario para essas pessoas, sendo que os dezoito membros do MC moravam em
outra, também custeada pela organizacao, que ficava h& duas quadras dali.

Apo6s a caminhada pela casa, retornamos a sala principal no andar térreo. Paredes
cobertas de cartazes e quadros indicavam metas, datas, siglas, planos dos eventos e a
frase de “motivacdo”: dare you to move. Carla falava sobre as metas, a necessidade de
mandar cada vez mais pessoas para 0s programas de intercambio no exterior e indicava
haver uma constante tensdo entre os fatores quantidade versus qualidade da experiéncia.

Em sua perspectiva, dizia achar necessario que a organizagdo se posicionasse mais
em relagdo ao “exterior”. Nao entendi exatamente o que ela quis dizer com isso. Ela
explicou: “sair um pouco da légica de pensar s6 aqui dentro, desenvolver senso critico,
guestionar, algo que todos tém medo de fazer, mas de repente € o que as empresas
querem. Queremos langar uma nova voz jovem”. Prossegue “no Replan [evento de
planejamento para o0 ano seguinte] a gente fez um (...) brainwashing [ato falho?] disso,
pra pensar as entregas, 0s processos, porque isso muda tudo”.

Percebi em seguida adesivos “I Love AIESEC” nos notebooks. Fomos interrompidas
por uma moca, representante da Kraft Foods — parceira da AIESEC — que chegara para uma
reunido. Organizamos-nos entao e partimos para o andar de cima. Acomodamos-nos em
uma sala onde trabalhavam mais trés pessoas. Na area ao lado, colchdes, malas e roupas
estavam acomodados a céu aberto, ali dormiam trés pessoas. Dois rapazes, sentados
sobre o0s colchdes trabalhavam. Pedi para tirar uma foto, a0 que negaram
veementemente: “ndo, ndo, isso € a imagem da organizagdo”.

Entdo recomecamos a conversa e fomos novamente interrompidas. Desta vez, por
outro membro do MC que estava trabalhando na organiza¢cdo da conferéncia nacional
(CONADE) e veio discutir acerca de um “baldo” que haveria no evento — também icone do
logotipo utilizado para este — e no qual os “aiesecos” poderiam fazer um passeio mediante
certo custo, e é isso que coloca em discussdo: o valor. “E preciso calcular uma margem de

lucro, mesmo que pequena. Empatar ou perder dinheiro ndo vale a pena”.

empresas com o intuito de promover o engajamento destes dentro do mercado corporativo e da sociedade.
Acontece ao redor do mundo onde a AIESEC esta presente, em edi¢des locais, nacionais e internacionais. No
Brasil o evento ocorre duas vezes ao ano, julho e dezembro”.
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N&ao bastasse toda essa discussdo, fomos chamadas a um quarto ao lado para que
todos os membros do MC fizessem a sua apresentacdo na webcam, para uma
teleconferéncia com representantes dos comités locais. Todos se apresentaram muito
felizes, mandando beijos e abragos e convidando os membros a participarem das
atividades oferecidas. A conversa j& perdera o prumo, mas o comité estava visto, a visita

fora feita. Brevemente me despedi e fiz algumas fotos para registro que apresento:

Imagem 4: Sede do Escritdrio Nacional (MC)
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Imagem 5: Fotos da visita ao MC

A partir deste roteiro, desde o primeiro contato com o presidente da AIESEC Porto
Alegre, sua receptividade, a constatacdo da significancia do status de “alumnus”, o
estranhamento em relacdo a organiza¢do, bem como do levantamento e mapeamento do
sue historico, dos seus valores e da sua construgdo para atrair, ou seja, para ser vendida
aos jovens, se pode delinear e perceber como seus discursos e processos assemelham-se a
uma empresa do segundo setor com enfoque acentuado nos campos da Administracéo e
Recursos Humanos. Desde o escritdrio em Porto Alegre, onde os membros ndo recebem
salarios até o escritorio nacional em Sdo Paulo onde o trabalho ja ganha uma estrutura
diferenciada — exigéncia de cumprimento de oito horas diarias e recebimento do “bolsa
auxilio” — vemos que este é significado da mesma forma: enquanto um “trabalho
voluntario por um mundo melhor e para qualificar as pessoas enquanto profissionais,
formar lideres”. As dindmicas de trabalho seguem um modelo geral que se observa

presente na AIESEC de “motivacédo, alegria, lideranga e formagéo de network”.
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CAPITULO 2
AIESEC XP ou AIESEC experience, a “experiéncia de AIESEC”

Uma vez caracterizada com estrutura, praticas e discursos semelhantes a uma
empresa, imediatamente se passa a questdo do que seria entdo “vendido” por esta.
Enquanto “produtos”, os membros da AIESEC o explicitam em um escopo: “the AIESEC
experience” ou a experiéncia de AIESEC, o produto da organizagdo para seus membros,
gue sdo por estas experiéncias — as suas, individuais, bem como a de seus colegas —
inteiramente responsaveis. No entanto, em uma leitura mais cuidadosa, encontramos um
segundo escopo: o do produto vendido pela AIESEC a empresas e organizagdes parceiras:
“trainees capacitados e qualificados”. Esta sessao dedica-se, assim, a problematizacdo e
analise destas producdes: a ocasido € uma “assembleia extraordinéria” para eleicdo do(a)
novo(a) presidente para o comité da AIESEC de Porto Alegre. “Extraordinaria” porque é
junho (de 2011), meio do ano, era para estar em vigor o “mandato” do presidente eleito
no final do ano anterior. No entanto, este — presente na assembleia — foi “destituido”. Eu
nao fico sabendo ao certo o que houve, alguns falam de méa gestdo, outros falam de
“golpe” do EB (executive board), o quadro de Vice-presidentes (VP’s) da organizagdo (um
para cada &rea de gestdo, com por exemplo, comunicacdo, financas, vendas, etc.).
Estamos em um saldo de festas do prédio residencial de um dos membros, ninguém entra,
ninguém sai. Carla prepara-se para fazer seu discurso. Membro da organizacdo desde o
inicio de 2009 e VP da organizacdo, parece segura e preparada em relacdo ao Unico outro
concorrente. Dominando certos cédigos da organizacdo, inicia contando que estuda
marketing e relagfes internacionais na Escola Superior de Administracdo e Marketing
(ESPM) e d& “muito valor a familia”. Diz que entrou na organiza¢do porque “ndo sabia
exatamente o que fazer da vida [e ainda né&o sabe]”. Afirma que “a organizacéo deve ser
mais importante do que tudo, as pessoas vivem nosso produto que € a life changing
experience” (grifos meus). Ela se emociona e quase chora, conta que ja perdeu uma
eleicdo para LCP antes. “Temos a chance de mudar e fazer muitas coisas, fazer a AIESEC

Porto Alegre (@PA) voltar a ser referéncia”.
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Ainda em sua entrevista, Estevan fala sobre a experiéncia de AIESEC: “Ent&o a gente tem
l& os quatro programas de membro de time, lider de time, intercAmbios sociais e
intercambio corporativo. O que que sdo esses programas? S8o experiéncias. Se aquela
experiéncia que tu viveu naquele programa foi, serviu o proposito que tu entrou na
AIESEC, que era te desenvolver, te tornar uma pessoa mais critica, te tornar uma pessoa
gue enxerga melhor as coisas e viver uma experiéncia realmente diferente, agregadora,
entdo okay. Se aquilo foi suficiente pra ti, ndo tem problema sair, entende? Mas o que é
legal é que as pessoas que ficam, elas conseguem ver outras oportunidades e crescer cada
vez mais e € isso que a gente tenta fazer quando as pessoas acabam uma experiéncia. A
gente vai |4, quem ta no time, e fala ‘6, tem essas oportunidades, aqui tu vai aprender
IS0, aqui isso, aqui isso, tu ja olhou pras oportunidades que tém no Brasil, depois tu vai
poder ver, sei |4, ser da diretoria do Brasil, tem coisas no mundo também, tem coisas aqui
em outros paises e td sempre tudo aberto pra ti, olha s6 como essas pessoas aprenderam
bastante’. O que me deixa triste sé €, que as vezes, okay, acontecem erros de selecéo...
Isso € normal, mas eu acho que nos dois Ultimos processos seletivos isso foi bem menor
porque a gente setou as expectativas muito bem assim do que é a AIESEC, do que ela vai
servir, enfim. Entéo se as pessoas decidirem fazer um programa curto e sairem, tudo bem.
O gue me deixa triste é elas aceitarem tudo, até pagarem pra ir no DD [Discovery Days] e
depois largarem... isso tem ocorrido menos. Mas acho que fica mais claro, agora com esse
novo ciclo fica mais claro, que a experiéncia de AIESEC, ela pode ser de dois meses até

dez, doze anos, a pessoa entra com dezoito e sai com trinta se quiser”.

2.1 Pensando o “publico interno”

Durante o evento da assembleia de elei¢do, pude perceber que algumas pessoas
vestiam camisetas da organizacdo com o0s mais diversos dizeres como, por exemplo:
“Every generation gets a chance to change the world” e “o mundo é redondo. AIESEC”.
Olhar para esta atividade e essa elaboracéo da organizagcdo “comprada” e “consumida”

pelos seus integrantes, por meio da “experiéncia” em um processo de identificacdo e

53




“incorporag@o” da cultura e valores institucionais, remeteu-me largamente a praticas de
organizacdes que visam motivar e “fidelizar” o plblico interno®. Para Wey (1986), publico
interno s&o os empregados®® da empresa e seus familiares. J&4 para Newson e Scott (1985)
esse publico seria somente composto pelos funcionarios da empresa. Kotler e Armstrong
(1998, p.49) afirmam que o publico interno de uma empresa é formado “por seus
empregados, gerentes, voluntarios e diretores”. Podemos cruzar 0s conceitos e extrair
elementos de todas essas definicdes para resumir o publico interno como: grupo de
pessoas que possuem algum vinculo de trabalho com a organizacdo, seja esse vinculo
direto como no caso dos “colaboradores”, indireto como no caso dos prestadores de
servigo (profissionais terceirizados), seja ainda no caso dos familiares de colaboradores
como citam alguns autores (SILVA, 2006).

S&o desenvolvidos entdo, para este publico, eventos e convencdes com atividades
visando despertar um sentimento de pertenca e integra¢cdo a um grupo Unico, o trabalho
do orgulho e valorizagdo de feitos na busca por agregar valor ao tempo dedicado a AIESEC
mesmo sem uma remunerac¢do monetéria, o0 material de divulgacdo elaborado, tanto em
canais externos como a internet, cartazes, espagos nos meios de comunicacdo de massa
como televisdo e radio quanto internos como murais do escritério, intranet (ou portal de
acesso exclusivo a membros e ex-membros), banco de dados, grupos de e-mail, etc. Todos
estes esforcos somam-se na perspectiva de elaborar o valor da organizacéo e sua imagem
junto aos seus membros, bem como promover uma identificagdo destes sujeitos com 0s
valores propostos. Jacques Godbout (2002, p.68), em seu texto “Homo Donator versus
Homo Oeconomicus”, traz uma reflexdo que vai ao encontro desta elaboracdo e venda

dos valores na sociedade, ao falar do “paradigma do crescimento”:

...voltemos ao postulado das preferéncias. Como vimos, trata-se de uma teoria
dos meios para tomar uma boa decisdo, sejam quais forem as finalidades ou os
valores da pessoa. Este modelo é, portanto, teoricamente neutro diante dos

> Termo que ganha forca na comunicacdo social e na psicologia, na area de Recursos Humanos, ao tratar de
estratégias de gestao de pessoas, tais como o marketing interno, ou seja, 0 marketing para funcionarios
no caso de empresas do segundo setor e a comunicacgdo interna.

?® Dentro do conceito de publico interno podemos encontrar diversas terminologias, como empregados,
funcionarios e colaboradores que sdo equivalentes. Sua aplicacdo depende da “cultura organizacional”
de cada empresa. No entanto, atualmente a mais encontrada em discursos de Endomarketing €
colaboradores.
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valores. Ora, 0 mercado acrescenta uma condi¢do de funcionamento que afeta
esta neutralidade: sejam quais forem os valores, estes devem estar em
condi¢cbes de serem transformados em mercadorias, tomarem a forma de
produtos que séo lan¢ados no mercado, serem “mercadorizados”.

E justamente isto que acontece neste caso, detectamos um composto de valores
que sdo transformados em mercadorias e vendidos aos membros da organizacdo, ou seu
publico interno [e também a empresas “parceiras”, parte do “publico externo”]. Quando
comprados, estes sdo incorporados e passam a pautar um estilo de vida, mesmo que
temporariamente. Aparece, € claro, que esta transposi¢ao dos valores institucionais para a
“esfera pessoal” depende também dos agentes. Quando esta “compra” ndo acontece,
indica-se que acaba havendo um rompimento e as pessoas distanciam-se e até mesmo

desligam-se da organizagao.

2.2 — Induction e Discovery Days (DD)

A life changing experience, uma “experiéncia que muda a vida”, penso entédo que é
justamente sobre a “mudancga” e a “experiéncia” que interessa falar. O “fluxo” de AIESEC
é caracterizado pelas seguintes etapas: entrada na organizacao e “Induction”, “experiéncia
de membresia”, “experiéncia de lideranga”, intercambio e life-long connection para os
“alumni”. Uma vez aprovado no processo seletivo, o0 novo membro, neste periodo de
“Induction”, é “apadrinhado” por um membro antigo, a sua escolha, uma pessoa que fica
“responsavel” por Ihe apresentar melhor a organizacgéo e realizar atividades com ele sobre

autoconhecimento e planejamento de carreira.

Diario de campo — Sabado — 09 de abril de 2011

No primeiro semestre de 2011, acompanhei parte do evento em que estes padrinhos
eram “escolhidos”. Grande parte das atividades da AIESEC acontece nos finais de semana,
uma vez que muitos membros estudam e/ou trabalham, fazem estagio. Cheguei por volta
das dezesseis horas no prédio residencial no Bairro Jardim Leopoldina, prédio residéncia
de um dos membros, local marcado para a ocasido. Logo me choquei, no hall de entrada

do prédio, o qual ndo tinha grades e era aberto, de frente para uma praca, dezenas de
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pessoas conversavam, riam e somavam-se em um zunido ensurdecedor, que me lembrava
um enxame de abelhas e chamava a atencéo de qualquer transeunte. Os membros novos
estavam sentados em duplas, os candidatos a “padrinhos” e “madrinhas” passavam por
essas duplas, circulando, se apresentando e falando sobre si para que 0s novos membros
depois escolhessem seus eleitos para o apadrinhamento. Cada padrinho tinha cerca de
dez minutos para falar e fazer seu “marketing pessoal” a cada dupla, ao final desse tempo
0 mediador gritava “hey AIESEC!” ao que todos (membros novos e velhos) respondiam
“what’s up?” e ai rotavam os candidatos.

Nota de campo: uma menina membro vestindo a camiseta “AIESEC United States.
When nothing is sure, everything is possible”. Em uma parede, planilhas afixadas com os
nomes dos possiveis padrinhos e suas disponibilidades de horario. Noto, em seguida,
outro membro também com camiseta da AIESEC “Ndo existem fronteiras para quem € da
AIESEC”.

Todos se mostram bastante simpaticos comigo, me recebem bem, conversam e
esbocam um mini interesse — ou mais uma curiosidade — sobre minha pesquisa. N&o
consigo evitar me questionar sobre como essas pessoas estao significando suas atuacoes,
como pensam suas razOes para estar ali. Parece-me também uma grande oportunidade de
ser aceito, de ser parte de algo, se encaixar em um grupo.

Uma vez escolhidos os padrinhos, com muitos sorrisos, beijos e abragos, afinal é
uma relagcdo de cuidado e um lago que doravante deve se estabelecer, o evento é

finalizado com uma confraternizacdo acompanhada de acepipes e refrigerante.

A Induction culmina no Discovery Days (DD), momento que considero fundamental
para a anélise proposta, pois € quando 0s selecionados tornam-se “aiesecos”. Podemos
observar nessa dinamica os momentos definidos no modelo De Van Gennep (1978) da
analise dos ritos de passagem: “1) ritos de separacdo; 2) ritos de transi¢do; 3) ritos de
reagregacdo. A experiéncia de liminaridade refere-se, particularmente, ao segundo
momento” (VAN GENNEP apud DAWSEY, 2005). O DD se trata de um final de semana em

gue o0 novo grupo € reunido e levado para uma espécie de “retiro”, em um local afastado
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da cidade, onde passa o final de semana assistindo a palestras, participando de dinédmicas,
sendo informado sobre os valores da organizacdo e integrando-se aos membros antigos
por meio de coreografias da organizagdo, expressdes de comunicagdo e corporais
exclusivas da AIESEC, festa a fantasia, sempre com o mote do “desenvolvimento de
lideranga, sustentabilidade, intercambio profissional, impacto positivo na sociedade”, e
tudo isso sob uma atmosfera de “motivacdo, descontragao e pertenca ao grupo seleto da
instituicdo”.

N&o penso aqui na “instituicdo” enquanto uma insténcia supra-individual impondo
seus valores aos agentes (Douglas, 1998), mas sim estes proprios agentes assimilando,
identificando-se, ajustando e repassando uns aos outros os valores, crencas e agdes,
criando e recriando uma instituicdo legitimadora por meio da qual se reinem. Ao falar
com membros mais antigos da organizacdo percebe-se ja um alinhamento de discurso, no
sentido da intencdo de trabalharem em “projetos sociais dentro da organizacdo a fim de
causar um impacto positivo na sociedade”, reconhecimento do seu “perfil e capacidade
enquanto lideres”, “desenvolvimento de um espirito empreendedor e inclinacdo para a

realizagdo de um intercambio de trabalho no exterior”.

2.2.1 DD 2011/1: Cidreira

No primeiro semestre de 2011, o DD foi realizado no balneério de Cidreira, a cerca
de cem quildmetros de Porto Alegre. Os participantes ficaram em uma col6nia de férias e
l& foram dirigidos pelos membros mais antigos em relacdo as atividades que iriam
cumprir, a forma como deveriam se comportar, uma vez que agora seriam “aiesecos” e
deveriam levar os valores da organizacdo para suas vidas. No domingo, segundo dia de
atividades, do qual participei, muitos dos temas se repetiam em palestras e dinamicas em
grupos, sempre incorrendo fortemente sobre as ideias de “lideranca, impacto positivo na
sociedade, mudanga no mundo, pertenca a uma rede global, desenvolvimento para um
futuro de sucesso”.

Na parte da manha, quando cheguei, por volta das oito e meia, tocava musica
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bastante alta e algumas pessoas tomavam café da manhd. Pelo patio algumas outras
dancavam, falavam sobre a festa da noite anterior e reclamavam da “ressaca”. Encontrei o
presidente do comité de Porto Alegre e ele me disse que estariam ali reunidas cerca de
duzentas pessoas entre membros da AIESEC Porto Alegre, AIESEC Pelotas [recém-fundada]
e alumni.

As nove horas da manha iniciaram-se as atividades do dia na plenaria, com os
membros dancando roll call — quase todos dangavam — e, na sequéncia, a apresentacao da
agenda do dia. Em seguida, tiveram lugar as “piadas internas” a respeito da noite anterior:
recados, perguntas intimas, deboches da festa sobre “pegacdo”, etc. Em seguida, um
membro da organiza¢do deu um depoimento sobre a experiéncia que teve de receber um
intercambista chinés em sua casa — durante o dia de atividades se mostrou bastante
comum estes momentos de “parada” para ouvir depoimentos (presenciais e audiovisuais)
referentes a experiéncias individuais vividas dentro do contexto dos programas de
intercambio. A énfase da fala perpassava diversas vezes pelos pontos do aprendizado, no
sentido de “aprender a valorizar o que temos a partir do outro” e da diferenca: “é incrivel
vocé ter o diferente dentro de casa”, declarou ele.

Nas paredes do saldo onde eram realizadas as atividades liam-se diversos cartazes
com dizeres remetendo ao “impacto positivo na sociedade, conhecimento sobre o0 mundo,
transposicdo de fronteiras”, tais como: “e se... 0 mundo coubesse em uma escola?”;
“Leadership for a positive impact. AIESEC”; “Quando ninguém fala nada, todo mundo
pensa o que quer”. A tarde, ap6s um almogo coletivo em uma espécie de cantina da
col6nia de férias, os membros novos foram divididos em grupos para a realiza¢do de uma
dindmica que tratava justamente da tematica do encontro entre “diferentes” e creio ser
bastante relevante para a compreensdo de como essa no¢ao perpassa este universo de
forma intensa: os membros novos foram conduzidos a uma pequena sala e la divididos em
dois grupos. Cada um dos grupos se comunicaria de uma forma diferente ao outro, sendo
que o grupo que representaria o “povo nativo”, os “locais”, s6 se comunicaria mediante o
posicionamento do brago direito no ombro direito de seu interlocutor, caso contrario ndo

permitiriam que falassem com eles. O grupo que “chegava”, representando
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“estrangeiros”, ndo sabia disso e deveria observar os locais para entdo aprender a se
comunicar com eles e assim, juntos, os dois grupos deviam se organizar para construir
uma ponte com materiais de sucata.

Uma vez finalizada a dinamica, foi aberto um momento de se discutir o que havia
acontecido, trocar impressdes sobre a experiéncia e as dificuldades encontradas. Entre
algumas observag6es narradas surgiram as seguintes colocagfes: “é importante ver que 0s
referenciais de comportamento que temos ndo sdo universais”; “acho que agora sei bem
0 que é um choque cultural”; “precisamos entender que culturas diferentes tém costumes
diferentes”. Em resposta a estas coloca¢des 0s membros mais antigos e que conduziam a
sessao argumentaram no seguinte sentido: “o pessoal da AIESEC ja vai preparado, o que
permite aproveitar mais o intercambio. E no ambito profissional é importante ver que a
gente tem que se adequar as necessidades do cliente”. Mais de uma vez foi citada a
necessidade de se ter “inteligéncia emocional” para viver a experiéncia de intercambio.
Parece-me ai ver mais uma vez claramente o “discurso administrativo” e até mesmo
psicolégico, perpassando um momento de “reflexdo” acerca desse encontro criado e
naturalizado entre “nds” e “os outros”.

Ao final da tarde de domingo, sentados para realizar uma atividade que se referia a
“lideres globais”, cartas com figuras historicas que se tornaram referéncias, tais como
Ghandi, Martin Luther King, entre outros, foram distribuidas entre os grupos. Um
participante virou-se para mim e fez o seguinte comentario que traz certa relevancia na
énfase da dindmica das atividades e recorréncia dos temas. Ele disse: “estou cansado, a
cabeca ndo funciona mais, estd muito cansativo e tivemos palestras muito repetitivas. As
vezes parece que estdo fazendo uma lavagem cerebral, ficam martelando, martelando,
martelando”. Em uma sequéncia de vezes e vindo de membros em diferentes estagios na
organizagdo, deparei-me com a utilizagdo do termo “lavagem cerebral” e, ciente do peso
moral existente nessa expressao, parece de fundamental importancia destacar que seu
uso repetidas vezes pareceu remeter ao tipo de critica levantada pelos proprios membros
em termos de processos e discurso repetitivos, empregados com a finalidade de

estabelecer tracos de discurso e praticas homogéneos no grupo.

59



O argumento que vai ao encontro da ideia de que, uma vez dentro da organizagao,
a fim de manter a estrutura e desenvolvimento do trabalho, as I6gicas da emocéo,
sentimento e da racionalidade passam a se cruzar e se entrelagar cada vez mais, ganha
forca ao analisar ainda mais de perto esta Ultima atividade proposta: ao cair da tarde, 0s
novos membros foram retirados do saldo principal de conferéncias e na rua aguardaram
até que tudo estivesse preparado para seu retorno. Uma vez dada permisséo para voltar,
todos deveriam formar uma fila e entrar um a um no ambiente. Os que se atrasaram, por
terem se dispersado, receberam uma penalidade — um “punishment” — e tiveram que
entrar no saldo passando o braco por entre as pernas e pegando na méo do colega de trés,
em uma posicdo constrangedora, bastante utilizada também em alguns trotes
universitarios.

O saldo, com as luzes apagadas, janelas fechadas, encontrava-se iluminado
somente por um caminho de velas, por onde os membros passavam e aos poucos iam se
organizando, sentando-se no chdo ao longo das paredes. Uma vez todos acomodados, em
um clima de suspense, um video institucional foi apresentado, com imagens, musicas e
depoimentos de membros, explorando fortemente o lado emocional da experiéncia na
AIESEC e os intercambios que “mudaram suas vidas, abriram as portas a um novo mundo,
trouxeram novas pessoas as suas vidas e a esperanca de uma existéncia mais completa”.

Em seguida os novos membros realizaram a dinamica de grupo, supracitada,
envolvendo a tematica da lideranca e os lideres/figuras historicas, e foram convidados a
escrever em trés pedagos de papeis suas reflexdes acerca das seguintes linhas: “o que
vocé ja fez pelo mundo? Qual o impacto que isso causou na vida de vocés? Qual o impacto
gue vocé quer causar de positivo no mundo”? Apds entregarem os papéis contendo suas
reflexdes, todos foram convidados a fechar os olhos. De olhos fechados, os participantes
deveriam pensar nas suas infancias e assim se sucedeu um longo texto, fazendo com que
todos refletissem sobre suas experiéncias, suas realizagdes, suas frustragdes, suas alegrias,
suas dores, seus ganhos, suas perdas e suas perspectivas para o futuro, encerrando com a
proposta de imaginarem-se aos oitenta anos, uma vida vivida, uma histéria, familia, netos,

e agora o langamento de um livro com suas biografias. O que teriam para contar?
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Com este forte apelo emocional, ao encerrar a narrativa, muitos ja choravam, se
emocionavam e se refletia uma atmosfera de inseguranga e a0 mesmo tempo esperanca
em relacdo a este futuro. Ao abrirem os olhos vagarosamente, todos os papéis estavam
colados em uma parede e la deveriam estar as perspectivas de todos eles. A esta atividade
sucedeu-se o encerramento do final de semana, com todos se abragando, muitos
agradecimentos, e a ideia de que agora todos eram oficialmente “aiesecos” e
compartilhavam dessa rede, desse universo, podendo contar sempre com apoio dos
membros da organizagao.

Essa inseguranca em relagdo ao futuro é de fato um elemento bastante presente
no universo da organizacdo e parece ser manipulado de forma a apresenté-la como uma
espécie de “seguranca”. De fato, com o desenvolvimento da economia do dinheiro, como
aponta Simmel (1998), e o paradoxo do individualismo e ideia de liberdade — pautada pela
auséncia de divida - versus a dependéncia cada vez maior que temos em relagdo aos
outros, “sentimos que o nucleo e o sentido da vida escapam sempre, a cada vez, das
nossas maos; as satisfagdes definitivas realizam-se cada vez menos; sentimos, enfim, que
todo esfor¢o e toda atividade , na verdade, ndo valem a pena” (Simmel, 1998, p.31).
Parece ser justamente a no¢do de uma “falta de sentido” para suas atividades, somada a
essa insegurancga, que move e “engaja”’, muitas vezes, os sujeitos a organiza¢do em certa

medida.

2.2.2 DD 2011/2: Novo Hamburgo

No segundo semestre de 2011, o Discovery Days (DD) foi realizado nos dias 24 e 25
de setembro em um hotel fazenda na cidade de Novo Hamburgo, também préxima a
capital, Porto Alegre. Tendo sido selecionados cerca de quarenta novos membros no
processo seletivo, dois Onibus transportando os estudantes, entre “membros velhos” e
“membros novos”, sairam as sete horas da manhd da escola de administracdo da UFRGS
em direcdo ao local escolhido para o final de semana.

Assim como no DD do primeiro semestre, as atividades versaram sobre os “valores
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da organizacdo, as questbes de lideranca, empreendedorismo, impacto positivo na
sociedade, o intercambio e a possibilidade de conhecer diversas culturas”. S&o sempre
utilizados muitos videos que trazem imagens de desastres ambientais, guerras, fome,
doenca e a mensagem de “o que vocé estd fazendo para mudar isso?”. O tempo todo
aparece um apelo para a construcdo de imagens que mostrem grupos bastante especificos
— especialmente na Africa e Leste Europeu - em situagBes de sofrimento e miséria sendo
“0 publico” impelido a pensar em sua “culpa” dentro deste quadro, um quadro que esta
“no mundo |4 fora”. Esta dindmica traz ainda um subtexto de “povos que sofrem” de um
lado e “nds escolhidos” que podemos ajuda-los de outro. Esse jogo de oposi¢do aparece

muitas vezes na forma de uma “pobreza exterior”, como lembra Sayad (1991, p.1):

Um dos efeitos correlatos da riqueza é que, de diversas maneiras, ela autoriza a
falar da pobreza. Com efeito, € sobretudo nos paises ricos - e com 0s
argumentos (ou a ideologia) dos paises ricos - que se fala mais freqlientemente
da pobreza. Fala-se dela a partir de um ponto de vista moral, num tom de
deploracdo resignada e impotente ou de acusacdo e dendncia, com uma
linguagem que envolve os julgamentos de valor mais etnocéntricos. Fala-se dela
para se ficar indignado com essa ‘espécie de escandalo que ela constitui na era
da riqueza e da abundancia (nos paises da riqueza e da abundancia) e para fazer
dela um objeto de reflexdo (...) fala-se da pobreza como um escandalo
intoleravel sob todos os pontos de vista (social, politico, ético, cultural e
também intelectual). Mas, na realidade, fala-se mais dos pobres do que da
pobreza. Paradoxalmente, e como que para exorcizar o mal, fala-se mais da
pobreza dos pobres quando toda a sociedade se empobrece globalmente.
Grosso modo, nas sociedades da abundancia a pobreza é tratada como algo
residual e anacronico, uma sobrevivéncia de outra era (principalmente, uma
‘sobrevivéncia mental’), o que sugere que ela é de outro lugar. E, de certo modo,
‘externa’, para ndo dizer ‘exética’, mesmo quando se situa inteiramente no pais
em que surge e onde grassa. Ocorre assim uma forma de ‘exteriorizacdo’ e
nega¢do da pobreza onde ela ndo deve existir. Na sociedade rica, ela é
constituida como ‘estrangeira’ e pensada como estrangeira; € 0 avesso, 0
negativo da riqueza. Uma tal representacdo da pobreza - representacdo
dominante, porque € a representacdo dos dominantes - leva a ver nela a
negagdo, ou a antitese, das qualidades que estdo na origem da riqueza.

Essa construcdo, que se opera de uma imagética de um mundo exterior acometido
de calamidades, crimes e sofrimentos, nos leva ainda a resgatar a ideia de Weber (1991,
p.321) de que “por tras de toda oposi¢ao ‘étnica’ se encontra de algum modo a ideia do
‘povo eleito™.

Assim como no DD anterior, ao final do segundo dia, estas atividades culminam em
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uma dinamica, por meio da qual, muitas pessoas sdo levadas as lagrimas quando, em um
clima de reflexdo, com velas acesas no saldo, sdo convidadas e pensar nos sonhos que
deixaram para trds, em tudo que ndo conseguiram alcancar e como, dali para frente,
poderdo fazer melhor. A resposta 6bvia e implicita pelo clima gerado estaria na associagdo
a organizagdo, no trabalho voluntario acreditando em “um mundo melhor”, na
assimilacdo do que a organizagdo esta oferecendo enquanto valores a serem seguidos e
na busca pela realizacdo de um intercambio que os leve a sair de uma suposta “zona de
conforto” do universo conhecido.

Em meio a tudo isso, episédios marcados na fala de pessoas presentes chamam a
atencdo por expressarem nocbes que estdo ali colocadas pelo proprio discurso da
organizacdo e que sao trazidas pelas imagens e falas exprimindo rotulos ou depreciacdes
explicitas: este evento de final de semana receber sempre um “Chair”, ou seja, uma
pessoa “de fora” do comité local, responsavel por conduzir e supervisionar todas as
secOes. Neste caso foi trazida uma integrante paulista do comité nacional da AIESEC, uma
pessoa considerada com uma longa e exitosa experiéncia na organizacdo e que logo vira
referéncia para todos os participantes do evento. Ao final do primeiro dia, todos ja
estavam bastante ansiosos pelo jantar, reclamando de fome e pedindo uma negociagdo
de horérios. Foi nesse momento que a Chair comandou: “O AIESEC Somalia, vamos dar um
tempo, vocés conseguem esperar mais um pouquinho” (ver descricdo abaixo). Na
sequéncia da noite foram feitas diversas piadas entre os paulistas e os galichos presentes,
mexendo sempre com o tom de deboche em relacdo as identidades regionais.

Parece um tanto contraditério que pessoas que passaram um dia inteiro reunidas
falando sobre diversidade, respeito e tolerancia, utilizem como ferramenta de deboche e
jocosidade justamente as questdes “culturais” ou regionais das identidades dos presentes.
Da mesma forma, usar em tom que beira o pejorativo, evocando graca da ligagcdo da fome

a Somalia me parece reforcar um quadro incoerente nas manifestacoes deste grupo.
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Retirado do Diario de Campo — Sabado e Domingo — 24 e 25 de setembro de 2011

Chego as sete horas da manhd na frente da Escola de Administracdo da UFRGS
para acompanhar os dois Gnibus com membros novos que vao para o final de semana
conhecido como Discovery Days (DD). Em um dos 6nibus, no caminho de ida, algumas
pessoas conversam e outros dormem. Chama-me atengdo novamente a presen¢a de
Ricardo, um alumnus da AIESEC, que aparenta seus quarenta e poucos anos e sempre
participa dos DD’s e de todas suas atividades, ndo consigo entender o interesse que lhe
desperta (uma vez que os préprios “jovens” consideram cansativo). Na chegada em um
Hotel Fazenda, no municipio de Novo Hamburgo, a cerca de quarenta quilémetros da
capital, h4 uma recepcao e café da manhd esperando pelo grupo. As pessoas conversam,
comem, mas o barulho é interrompido e logo percebo um “membro antigo” com o dedo
na testa — gesto j& imitado por aqueles que se calam — é a indica¢do de pedido siléncio e
logo é feito um grito que sempre me parece de identificagdo: 0 membro antigo grita
bastante alto “Hey AIESEC”, ao que todos respondem em coro “what’s up?”. O membro
antigo entdo pergunta: “How are you feeling”? Ao que todos respondem: “Excellent”.
Novamente ele pergunta: “How are you feeling”? E o coro responde: “Excellent”
formando, com os bragos cruzados no ar, a forma de letra “X”. Ele repete entdo “How are
you feeling?” e todos respondem “Excellent” acompanhado do gesto, mais uma vez. E,
finalmente, “How are you fucking feeling?” e o retorno “Fucking excellent” acompanhado
da imposicao de bracos projetados para frente na altura da cintura e em seguida puxados
para tras em um gesto relacionado ao ato sexual. Desta forma, estdo todos propriamente
identificados e conectados com o grupo e assim comegam as atividades do dia.

Na plenaria, alguns “membros antigos” se apresentam e apresentam a “Chair” da
conferéncia, Bianca. A “Chair” conversa rapidamente com 0s presentes e declara: “se
vocés se doarem para a organizacdo , vocés vao receber muito de volta”. Em seguida, €
apresentado o comité de organizacdo do Discovery Days (ou o OC DD), e o comité de
organizagdo do processo seletivo (ou OC Psel), o Leadership team (ou os membros que
ocupam “cargos de lideranca”) e um trainee alemao que veio para trabalhar em uma

empresa. E anunciado também que, excepcionalmente neste primeiro dia de DD, as
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atividades de “sessdes” encerrardo as dezesseis horas e havera inicio uma plenaria para
eleicdo do presidente do comité local (ou LCP) para o ano de 2012. Explica-se que 0s
membros novos ndo poderdo votar, mas poderdo questionar os quatro candidatos
presentes. A “Chair” segue sua fala a respeito da AIESEC “o que a gente faz? A gente
forma agentes de mudanca. A organizacdo € basicamente lideranga. A motivacdo é a
paixdo pela organiza¢ao”.

Pela manha sdo dadas sessGes pelos membros antigos, com mostra de “videos
motivacionais”, imagens de catéstrofes “humanas e naturais” e todos sdo convidados a
pensar na sua parte nisso e como ajudar. Fazem também “dinamicas de grupo” (como
veremos melhor na descricdo das sessdes) e nos crachas de todos os membros se 1€
“Proud AIESECer” (*AIESECer com orgulho”). Algumas pessoas usam a pulseira “AIESEC
Porto Alegre. Take the lead”. Outros vestem ainda camisetas da AIESEC, com diferentes
chamadas e meias da organizacdo. Todos esses produtos sdo comercializados pelos
diferentes comités da AIESEC para membros locais e durante as “conferéncias”.

Antes da primeira sessdo, apresentam — sempre membros — um power point e um
video. As laminas ilustram a trajetoria pessoal de Larissa, membro da AIESEC USP. Vinte e
dois anos, filha Unica, no video Larissa conta que entrou na AIESEC em 2009 “sem
entender qual era meu propésito pessoal e nem o que a AIESEC podia me agregar. Estava
perdida, ja tinha largado uma faculdade, trocado por outra, conheci o Rey [presidente da
AIESEC em Porto Alegre no ano de 2009] na Conal [Conferéncia Nacional da AIESEC], fui
trabalhar no marketing, vendas da AIESEC, voltada para o mercado (...) Hoje, a maioria dos
meus amigos sdo da AIESEC, sdo pessoas com quem me identifico, com quem gosto de
conversar”.

Na sequéncia é apresentada a agenda geral e a “Chair” fala sobre o MC (comité
nacional da AIESEC): “os membros nacionais tém que morar juntos, € um preceito da Al
[AIESEC internacional, siglas pronunciadas sempre no idioma inglés]. Atualmente somos
quinze, e essa € a diretriz de auto controle entre o time”. Ela conta também que os
membros do MC recebem salario e alega: “somos outro tipo de voluntario”. Ao fim de sua

fala é exibido um video com imagens de “catastrofes” e a seguinte mensagem: “we do
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face an uncertain and fearful future”.

A 12 Sessdo tem inicio e sera conduzida por Carla (presidente da AIESEC Porto
Alegre, no momento) e Maria e chama-se: “It’s a big world out there”. As meninas
comecam com uma pergunta para o publico: “quando vocés pensam em mundo, 0 que
vem na cabega?” As respostas parecem ser positivas, me chama atengdo que ninguém cita
problemas nesse primeiro momento, apesar do video ja mostrado. Carla retoma a palavra:
“e 0 que vem na cabeca com problemas do mundo?”. As respostas do publico trazem
temas como: “Fome, racismo, maus tratos animais, educacao”. Carla entdo aponta “nossa
falta de contato com isso, com os problemas que tém la fora, ndo sdo parte da nossa
realidade... Mil pessoas no mundo morrem de fome por hora, a gente é muito critico, mas
acomodado”. Em seguida, apresentam um video com imagens de pessoas, principalmente
criancas, passando fome, subnutridos. Terminado o video, Carla langa a pergunta: “o que
vocés sentem?”. Nas respostas ougo coisas como: “me sinto uma merda”, “culpa”,
“revolta”, “angustia”. Apresentam entdo um novo video — alias, recurso fortissimo e
constante da organizacdo para tentar mobilizar seus publicos, como venho percebendo -
com a seguinte mensagem: “E se fosse vocé, sua familia, seus amigos? Para alimentar uma
crianca sé precisa um dolar, o que fazemos com um ddlar?”. Na sequéncia, mostram ainda
mais um video, referente a conferéncia da Al no Quénia, com o depoimento de um
participante (membro da AIESEC): “Vi uma crianca esqudlida. Ele disse: € como se Deus
ndo existisse, todos os dias”. O video seguinte mostra mais imagens de “catéstrofes”,
enchentes, maus tratos, pessoas passando fome e fecha com a frase: “these are times of
tall men but short character”. Maria complementa: “as pessoas tém que se unir para
resolver isso, mas ndo se unem devido ao individualismo. Todo mundo que estéa aqui quer
ajudar, quer fazer a diferenca”. E mostrado entdo um video institucional da AIESEC com a
mensagem “vocé esta aqui se engajando... Investindo no seu futuro”. Carla conversa com
0s novos membros e pergunta: “Por que vocés estdo aqui”? Algumas pessoas no publico
respondem: “Queremos ser agentes causadores de mudanca”. Carla continua: “alguém
acha que pode fazer uma diferenga no mundo? Fazer sacrificios, coisas pequenas também

ajudam. O mundo ta errado e a culpa também é minha. N&o sei se a AIESEC faria falta, se
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acabasse hoje em Porto Alegre e isso é triste. Temos potencial para fazer falta. Estamos
em um grupo que quer fazer a diferenga, mas e 0s que ndo querem? Temos que encarar
0s problemas do mundo como nossos também. A culpa é nossa”. Nota: ndo é a primeira
vez que o discurso da culpa é acionado nessa espécie de “inducdo a reflexdo” como
chamam. Em seguida, o Ultimo video da sessdo: “o que vocé pode fazer em um minuto.
Que tipos de experiéncia vocé quer para sua vida”.

A 22 Sessdo deve ser conduzida por Pedro e Marcos e chama-se: “I can be more”.
Eles explicam que esta sessdo versa sobre “pequenas coisas que podemos fazer para
mudar”. PropGe-se logo uma “dinédmica”: os presentes devem se dividir em cerca de dez
grupos de mais ou menos cinco pessoas. Cada um deve escrever um problema pessoal em
um papel e o colocar dentro do copo do grupo. Trocam-se entdo problemas e se discutem
solu¢des. No meu grupo aparece mais de uma vez a palavra “inseguranca”. O foco agora
parece ser em questdes pessoais: “inseguranca, muito trabalho, preguica,
procrastinacao”, etc. Ao final do tempo das discussdes nos grupos sobre “solu¢des” para
esses problemas, os apresentadores da sessao, lancam um grito “Can you do it?”, ao qual
0 grupo deve responder, igualmente gritando, “I can do it. We can do it”. Apresentam
assim um “video motivacional” com a mensagem de “Viva sua paixao, seu proposito, seus
sonhos”. Ap0s esta sessao esté previsto o inicio de uma “gincana”. Retiro-me da plenéria e
vou rapidamente ao quarto — coletivo, deve haver cerca de vinte a trinta pessoas alocadas
em cada dormitorio com diversos beliches. La encontro Alberto e Camila, “escondidos”,
como me explicam, pois ndo querem participar da gincana e ndo querem ser convocados
e/ou recriminados.

No horério do almogo somos encaminhados a um refeitorio, do outro lado do sitio,
um pouco distante da plenaria e dos quartos. Em mesas compridas para cerca dez pessoas
cada, nos acomodamos, ap6s nos servirmos no buffet. Na mesa em que me coloco esté
sentada uma menina, membro novo. Ela puxa conversa e se diz “perdida” porque voltou
de um intercambio em Portugal ha pouco tempo e “perdeu” o namorado. Conta ser
estudante de relagdes internacionais (RI) e diz que espera se ocupar na AIESEC. Outra

menina, também da area de RI, concorda, diz que acaba de se formar e também esta
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“perdida”.

Apo6s o0 almogo, uma pequena pausa e logo sdo retomadas as sessdes. A 32 Sessao
é conduzida por Laura C. e Laura F.:“It must be Love” . As meninas iniciam falando sobre
“amor”: “O que é amor? E brilho no olho”. Apresentam um video sobre “amor”: aparecem
imagens como de Ayrton Senna, Einstein, Steve Jobs - “pessoas que as vezes sdo vistas
como loucos, mas tém sucesso, sdo super-heréis”, diz a mensagem no video. Falam sobre
ter amor na profissdo, no que se faz e ao final, todos os membros séo instruidos a se
abracarem e, abracados, cantam “All you need is Love”, dos Beatles.

A 42 Sessdo chama-se “@ way of passion” [lembrando que arroba @ significa
AIESEC]. De inicio os apresentadores passam um video com o mote “what leads to
success”: 0 video mostra um treinador de futebol americano e seu time, uma “danca de
batalha” de jogadores de rugby na Nova Zelandia antes de uma partida — e comentam: “A
AIESEC da Nova Zelandia faz também. Parece danga tribal dos aborigenes antes da
guerra”. Os apresentadores falam sobre os “valores e historia” da AIESEC e discutem
“como impactar o mundo”: “Transmitir a paz e viver a diversidade e a tolerancia. Nés
estamos formando lideres, jovens que vao mudar o mundo”, sdo algumas das falas que
aparecem. Ha novamente a énfase no discurso da “paixdo pela organizagao”. “A AIESEC é
uma incubadora de lideres. Desenvolvemos potencialidades humanas”. “Habilidade é
diferente de potencialidade e uma habilidade pode ndo servir pra nada. Vamos construir
um ser humano cheio de competéncias”. E proposta entdo uma “dinamica de grupo”
chamada “histdria substantivada”: divididos em grupos, os participantes devem construir
uma histéria com palavras-chave dadas. Em seguida, apés a dinamica, os apresentadores
lancam a pergunta “por que a AIESEC ainda existe numa realidade tdo distante do pos-
guerra?” e afirmam que “o que guia a AIESEC é a paz mundial, a gente esta
constantemente numa fase de estar insatisfeito”. Um novo video é passado, com a musica
“Imagin”, dos Beatles, pede-se para que os presentes fechem os olhos e pensem nos seus
“sonhos”, na sua “esséncia”. As falas sdo concluidas com o seguinte recado: “Sigam 0s
valores. A AIESEC é uma organiza¢cdo muito séria para ter durado tanto tempo”. As

apresentadoras se abragam e se beijam no rosto e encerram a apresentacao.
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A “Chair” retoma a fala e novamente traz o discurso da paixdo, “somos
voluntérios, estamos aqui para nos desenvolver, é claro... Criar lagos de profundidade e
desenvolvimento. A conexao tem que existir para vocés entenderem porque estdo aqui.
Vai ajudar no curriculo de vocés, mas tem que dar o clique, ter paixao”. Propde entdo o
jogo pedra papel tesoura entre membros novos. Todos devem jogar com o colega ao lado,
0 ganhador procura outro ganhador para seguir jogando e o perdedor deve seguir 0
ganhador, dessa forma até restar apenas um vencedor. Em seguida, como parte da
“gincana”, é feita uma rodada de perguntas e respostas sobre 0 que se “aprendeu” da
AIESEC até ali, com dindmica de “torta na cara” para quem errar.

Conforme sinalizado, as dezesseis horas tem inicio a assembleia de eleicdo do
presidente do comité local (Local Comittee President, LCP). O evento comega com a
explicacdo de processos, pois € uma assembleia extremante burocratica e fechada.
Ninguém deve falar durante a assembleia, nem mesmo com o colega ao lado, para
qualquer pergunta, proposi¢cdo ou comentério deve ser feita uma mogéo, por escrito, e
enviada & mesa — coordenada por Carla — a atual LCP. Cada mocdo deve ter um
proponente, um secundante e pode ser seguida de comentarios a favor, contra ou
neutros, que devem ser indicados por gestos corporais. Conforme o0s comentarios, a
moc&o pode ser aprovada por aclamagcéo — também via gesto corporal — ou por votagdo?’.
Dois outros gestos indicam o pedido de “ponto de ordem” e “ponto de interrogagdo”. A
diretoria atual terd voto de minerva caso dé empate.

O processo de eleicdo é composto por postulacdo, chat virtual, speech, question
and answer, voto de confianca, elei¢do por voto direto. Carla da énfase para que se tente
separar amizade dos critérios de eleicdo, deve-se “ser profissional”. Ganha espaco o
“discurso dos candidatos”. A primeira a falar é Luisa, vinte anos, estudante de Relacdes

Internacionais. Em sua fala, Luisa prop@e “valorizar mais a experiéncia de AIESEC. Por que

7T As regras de ordem observadas neste encontro remetem e parecem seguir diversas questdes definidas no
Robert’s Rules of Order (1915) — ou Reglas de Orden (Revisadas) de Robert (1964) — “inspiradas em las reglas
y practica del Congresso [Estadunidense], al paso que éstas se adaptan a las asambleas deliberantes
ordinarias com sesiones cortas y con quérum comparativamente pequefio” (p.25). Henry Martyn Robert foi
um oficial de engenharia do exército norte-americano e publicou em 1876 a primeira edi¢do de “Robert’s
Rules of Order”, o que veio a ser um manual de regras para qualquer reunido nos Estados Unidos. Ver
http://www.robertsrules.com/history.html
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guero ser LCP? A gente ta aqui pra mudar a sociedade e é isso que quero fazer”. O
segundo a ter a palavra é Lauro. Lauro conta ter um ano de AIESEC, ser formado em
engenharia da computacdo, ter vinte e trés anos e ja ter feito intercAmbio para os Estados
Unidos. Diz ainda que é mestrando e se diz “apaixonado pela organiza¢ao”: “Queria muito
ser lider, na primeira oportunidade me postulei”. A respeito de sua “motivacdo para ser
LCP” declara: “Tenho muito a contribuir e muito a ganhar, vai ser uma relagéo de troca. A
AIESEC ndo é uma empresa, mas da forma que ta hoje aqui em Porto Alegre o LCP é como
se fosse diretor de uma empresa”. O foco de sua proposta seria “trabalhar com projetos,
registrar a AIESEC como OSCIP”. A terceira € Isaura. Isaura abre sua fala contando como
chegou a AIESEC: “eu estava perdida ao voltar de um intercambio, ouvi falar da AIESEC,
achei que cheirava a ‘lavagem cerebral’, mas hoje vejo que realmente mudei na
organizagdo. Ser LCP vai me ajudar a chegar onde quero chegar”. Sua proposta versava
sobre “modificar os treinamentos para que sejam mais focados na carreira profissional,
pois todos nds aqui estamos nos preparando para isso”.

O quarto e dltimo candidato, Eduardo, vinte e um anos, estudante de Relagdes
Internacionais, j& havia se candidatado nas elei¢bes anteriores — em junho de 2011 e
perdido para Carla. Ele conta que entrou na AIESEC no segundo semestre de 2010, e fala
de sua “motivacdo” para ser LCP: “se envolver, experiéncia de lideranga, mais
responsabilidades, trabalhar com mais pessoas, trabalhar com a rede. O que me prende
dentro da AIESEC (...) é que vejo que estou me desenvolvendo e realmente causando a
diferenca... Eu estou fazendo bem para o mundo trabalhando na AIESEC... Fico feliz em ver
que causei um impacto positivo em alguém”. Sobre sua proposta diz que quer “...construir
uma experiéncia boa para que os membros se desenvolvam” e d& énfase ao discurso de
“motivacdo dos membros”. Na sequencia aos discursos, séo feitas diversas rodadas de
perguntas aos candidatos — perguntas por escrito — e a todo tempo € necessario
interromper a assembleia em fungdo das mog6es que chegam a mesa.

Noto ao meu redor que as pessoas se mostram muito inquietas, cansadas e com
fome. A assembleia, em seu total, durara seis horas, das dezesseis as vinte e duas horas,

sendo vetado a todos — exceto por mogOes e com extrema dificuldade para votagdo e
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aprovacao — a saida do saldo; em vigéncia a proibicdo de falas e conversas; permitida
apenas a ida ao banheiro.

Enquanto os candidatos falavam, Claudio — que depois viria a ser LCP — se
aproximou de mim e comegou a comentar em cochichos que estes eram “muito
despreparados”, que ele achava que nenhum tinha condi¢des, que provavelmente ndo se
elegeriam. Mais tarde fiquei sabendo que ele proprio pensava em se candidatar, caso ndo
houvesse nenhum eleito. Nos “votos de confianca”, Eduardo ndo recebe nimero
suficiente e assim recebe licenca pra sair da plenaria, mas decide seguir até o final — o que
ele definiria, em nossa entrevista posteriormente, como demonstracdo de sua
“inteligéncia emocional”. No fim ninguém é eleito, ha grande nimero de votos anulados.
Na sequéncia € realizado o jantar, no mesmo refeitorio do almoco e a festa a fantasia com
0 mote “super-herois”. Durante a festa, converso com Paulo, ex-membro da AIESEC Porto
Alegre e atual membro do MC, que me fala sobre sua experiéncia no comité nacional e diz
que l& é “mais profissional, porque tem horério fixo e salario”. No entanto, declara
também que a questdo da idade é complicada para ainda se estar na AIESEC, pois esta “ja
com vinte e seis anos”. Do lado de fora do saldo da festa — 0 mesmo da plenaria — vejo
uma movimentacdo. Saio para ver o que € e me deparo com muitas pessoas auxiliando
Lauro, que vomitava e parecia muito mal. No banheiro, as meninas comentavam que o
incidente teria se dado em funcdo das elei¢cbes e ndo por causa da bebida alcodlica da
festa. Depois deste incidente, Lauro se desligou da organiza¢do e nunca mais o vi. A festa
acabou por volta das cinco horas da manh& e nos dormitérios muitos ja descansavam,
outros conversavam ainda, e assim seguiu até o horario do “despertar”.

Domingo, oito horas da manhd, “Despertar”: despertadores em caixas de
energético sdo largados nos quartos — em uma agdo promocional da marca da bebida com
a qual, como fico sabendo, o OC fechou parceria - alguns gritos comegam. O pessoal
parece ainda muito cansado. No café da manhd percebo algumas conversas e um grupo
de mais ou menos quinze pessoas que ensinam roll calls para os membros novos: “Vocés
tém que aprender, faz parte do vocabulario AIESEC”. J& na plenéria, ap6s o café, o

chamado “Fun Team” abre o dia com as fofocas da noite anterior - “Gossip” — deixadas
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nas “smash Box”, caixinhas que ficavam no banheiro durante a festa. Além de fofocas,
podia-se deixar “perguntas de amor” a serem respondidas pelo “Dr. Love”. Muitas
piadinhas, deboches, frases de duplo sentido aparecem. Na sequéncia mostram um video
com o depoimento da Jdlia, que estd no Panama: “eu agradeco a AIESEC... A gente
conhece muitas culturas, muitas pessoas... Queria aprender muitos idiomas, agora falo
inglés, espanhol e portugués”. Em seguida, acontece 0 momento de punishment — ou
punicdo - para pessoas que perderam ou esgueceram suas coisas na plenéria no dia
anterior, uma espécie de prenda de cunho sexual, pago no palco, na frente de todos.

A “Chair” fica responsavel por fazer o repasse da agenda com as atividades do dia e
lembra a “Diretriz do LC @ PA” (comité local da AIESEC Porto Alegre): “everyone makes
the LC happen”. Inicia-se a 72 Sessao: “What we foresee”, com Roberto — namorado de
Carla - e Osmar. Em um primeiro momento € anunciado que sera langado um novo
sistema da intranet e banco de dados da AIESEC: a “My AIESEC”. A sessdo inicia com a
pergunta para a “plateia” de membros novos: “onde vocé imagina estar em cinco anos?” e
é pedido a todos que “reflitam” sobre. Os apresentadores propéem uma “retomada de
fatos marcantes” dos Ultimos cinco anos e prosseguem dizendo que “ha 5 anos estava
tudo muito bom no mundo, ninguém acreditava que haveria crise, mas um economista a
previu”. Passam entdo a falar da AIESEC: “what, how, why?” e explicam: “O que a AIESEC
faz: intercambios, posicdo de lideranga e oferece um ambiente global, estimulando a
aprendizagem, fazemos com que pessoas se desenvolvam. Queremos desenvolver as
potencialidades humanas e alcancar a paz mundial, isso é utdpico, mas é possivel”, diz um
dos apresentadores. E trazida entdo uma apresentacdo power point, na qual aparecem
logomarcas de empresas como Sony, facebook, Google, IBM, Natura, Kopenhagen, twitter
e um apresentador lanca a declaracdo: “essas empresas tém visao e isso € 0 nosso ‘why’,
elas vendem mais do que um produto, vendem a vontade de té-los”. Empenham-se em
explicar a “visdo do Google”: “que todo cidadao tenha uma conta no G-mail”. E dizem que
isso seria um Bhag. Perguntam a plateia se alguém sabe o que é um Bhag. Sem respostas,
continuam: “é um big hairy audacious goal, sdo metas beirando o impossivel, porque ai as

pessoas tém que dar o mé&ximo de si para alcanga-las. S&o metas que exigem vinte ou

72




trinta anos de comprometimento”. Em seguida explicam que o Bhag atual da AIESEC é
“engajar e desenvolver todos os jovens do mundo. A gente quer ser o ‘top of mind™.
Mostram entdo o simbolo yin-yang e fazem uma analogia entre a @way (AIESEC way) e
Bhag, dizem que representa 0s opostos “a esséncia e o progresso”. Carla toma a palavra e
comenta “se a gente ndo viver 0s nossos valores para atingir o Bhag, ndo faz sentido”.

E proposta uma “dinamica de grupo”: membros novos, divididos em cinco ou seis
grupos compostos por mais ou menos dez pessoas cada um, devem discutir como atingir
um Bhag. As reflexdes devem ser feitas pelos grupos a partir da seguinte questao: “o que
pensam os jovens do mundo? Vocés pensam que é 0 mesmo que pensam 0s jovens da
AIESEC?”. Nas falas aparece repetidamente a ideia de impactar, influenciar pessoas. Um
depoimento me chama atenc¢édo “muitos falam que querem a paz mundial, Hitler queria da
forma mais esdrixula, deixando s6 uma raga, nés temos que mostrar que nés fazemos da
forma certa”. Algumas pessoas participam ativamente, outras s6 observam, mais caladas.
Levanta-se a discussdo de “qual é a funcdo de nossas atividades”. Todos 0os membros
receberam maozinhas, como as do facebook, confeccionadas em papel e palito para
“curtir” — ou ndo — 0s comentarios feitos durante as sessdes. “Temos que trazer todos 0s
jovens, desenvolvé-los e manté-los, engaja-los. Temos que ter uma visdo bem definida do
gue é a AIESEC, o que queremos”, discute um membro do grupo em que estou inserida.
Chama-me a atencdo como ja na fala das pessoas a ideia da organizacéo e dos sujeitos, no
emprego dos pronomes pessoais, tendem a se misturar, “nds, a AIESEC”, condizente com
0 “nds somos a AIESEC”. Um membro de cada grupo fica responsavel por apresentar
alguns pontos da discusséo ao grande grupo. No grupo em que eu estava, recebemos
“Global Youth Voice” e a discussao girou em torno do foco em fortalecer e vender a marca
da AIESEC. As pessoas que vao falar para o grande grupo, ao final, repetem mais ou menos
0 que foi dito nas sessdes anteriores, aparece a dificuldade em propor algo objetivo, falam
em termos de “associar lideranca e intercambio ao valor da marca”. Um dos
apresentadores retoma a palavra e diz que se pode resumir tudo em uma palavra:
“presenca”: “Saber representar a AIESEC, acreditar no que a gente faz, estar presente.

Temos que comprar a organizacio que a gente representa, entrar de cabeca”. Comprem
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isso, levem as acOes para vocés no dia a dia, pegam ajuda. Acreditem nessa importancia,
facam as coisas acontecerem, estejam presentes”. Encerram a sessdo com a apresentacao
de um “video institucional” da AIESEC, que abre com a seguinte questdo: “como vai ser o
mundo amanha? Vai ser definido por lideres, pelos jovens, por vocé...”.

A 82 Sessdo: “AIESEC stands united”. Os apresentadores iniciam a sessdao com a
apresentacdo de um video de 1992, da empresa Apple trazendo a seguinte mensagem:
“loucos e génios mudam o mundo, desafiam o status quo”. Na tela, imagens de Gandhi e
Einstein. Ao final, o slogan “Think different”. Falam sobre o tema da campanha do Psel
2011/1: “Quando vocé muda, vocé muda o mundo”. Em seguida, outro video institucional
da AIESEC: “me, my family, my friends, my AIESEC”. A organizacdo aparece listada junto a
grupos de rela¢bes supostamente intimas. Ao final, um apresentador retoma: “Somos um
bando de gente louca como aqueles que querem mudar o mundo”. Seguem a fala
tratando dos “tipos de lacos entre as pessoas, ligacOes ‘fortes’ e ‘fracas’, relacdes
pessoais, relagdes em redes sociais e as diferentes formas de estabelecer contato com os
outros”: “Somos inquietos, inovadores, sonhadores, conectados, ambiciosos e
empreendedores”.

Encerrada a sessdo, a Chair fala um pouco sobre como € trabalhar no MC: “nés
somos voluntérios também, mas recebemos uma bolsa auxilio para viver ao maximo a
experiéncia de MC”. Em seguida fala sobre a estrutura da AIESEC: Al (AIESEC
internacional), MC (comités nacionais), LC (comités locais) e mostra mais um video:
depoimento de Barbara, vinte e dois anos, que esta em intercdmbio na Turquia e esta em
time virtual da AIESEC de Porto Alegre, falando sobre sua viagem. “A AIESEC me fez
entender que o mundo realmente estd na minha mao, é sé querer...”. Finaliza com “beijo
meu povo, amo vVocés”. O cruzamento de afetos na “esfera profissional” parece acontecer
0 tempo todo. A Chair faz mais um gesto da organiza¢do, animando visivelmente a plateia
que a imita: gritando “si si si manga”, conforme simulam gestos que remetem ao ato
sexual e finaliza: “isso foi para acordar”.

A 92 Sessdo trata da marca, chama-se: “Brand XP” [XP significa Experience]. Inicia-

se com o0 ensino sobre os usos da logomarca da AIESEC (cores, tamanho, slogan) e os

74




apresentadores falam sobre “o que é a marca”. Exibem uma mostra de logos antigos e
contam que o modelo atual foi langado em 1991. Sdo trazidos entdo exemplos de logos
como das marcas Nike e Apple e as falas referem a elas como “marcas globais, iguais a da
AIESEC. Temos que ter maior credibilidade, unificagdo, ser consistente. Temos que ter
vantagem competitiva e isso esta nos atos globais, na nossa rede. Nossa marca deve ser
conhecida pelos competidores, publico-alvo, investidores, stakeholders. E quem sdo os
competidores? S&o organiza¢Oes que podem oferecer 0s mesmo produtos ou servigos que
0 nosso e tém o mesmo publico-alvo que nds”. Abre-se o tdpico: “o que esperamos dos
nossos membros?” e as respostas: “Que sejam engajados, lideranga, comprometimento,
tempo” - vém da plateia. A cada resposta, os apresentadores jogam uma bala para o
participante.

Em seguida, retomam os principais pontos da AIESEC: “impacto social,
desenvolvimento  pessoal e  profissional, desenvolvimento de lideranga,
autoconhecimento, networking global (contato com alumni e rede global de jovens e
organizagdes), experiéncia internacional” e iniciam uma apresentacdo com pontos
positivos da AIESEC para as empresas: “possibilidade de receber um estrangeiro, um

trainee experiente e preparado pela AIESEC (mesmo discurso do material de vendas?®)”

e
declaram: “Falar com os intercambistas é viver a diversidade”. Nota: percebo a tatuagem
no brago de Luisa: “Strive for excellence”, um dos valores da AIESEC.

Os apresentadores falam sobre o “estagio probatério” para os membros que nao

"2 & também sobre os “diferenciais da AIESEC”:

cumprem 0s “critérios de membresia
“lideranca, XP integrada de jovens para jovens, isso nos torna diferente das outras
organizacdes. A nossa esséncia? E activating leadership”. Reaparece assim o discurso da
“esséncia”, assim como das “potencialidades”. Fala-se sobre procedimentos burocraticos
do CL: termos de voluntariado e depois desligamento, que todos devem assinar,
auditorias, multas.

Neste momento, muitos ja se mostram cansados e a atencdo comeca a dispersar.

Uma vez feita a pausa do almogo, muitos tiram o tempo para descansar, dormir um

%8 Anexo 2
% Anexo 3
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pouco, afinal o dia e noite anteriores foram “intensos”, como definem. Apéds o intervalo,
acontece a 102 Sessdo: “AIESEC Ambassador”, com o objetivo de que os presentes “sejam
bons representantes, da AIESEC e do Brasil no exterior”. Para isso, dizem, é preciso ter
“comunicacdo efetiva, foco no stakeholder, empatia, habilidade de apresentacdo e
vendas”.

A 112 Sessdo chama-se: “Remembering our Stand”. Os apresentadores
responsaveis explicam que a sessdo sera sobre “building our stand and our legacy,
creating a common ambition. Nosso objetivo é engajar todos, ter unido”. Retomam, mais
uma vez, questionando aos membros novos o “AIESEC way”: quais sdo a missao, a visao e
os valores® da AIESEC? Mas poucas pessoas lembram-se para responder.

Repetem também a visdo 2015: “engajar e desenvolver todos os jovens do
mundo”. Mostram um slide “Proud to be an AIESECer” e Carla toma a palavra: “a gente
acredita na conexao e vivéncia dos nossos valores. Nossos valores estdo acima de tudo,
entdo temos que prezar por eles sempre”. O apresentador grita para o grupo “Can you do
it?” ao que respondem, igualmente gritando: “l can do it”.

E entdo apresentado o EB (executive board, “presidente” e “vice-presidentes” da
AIESEC Porto Alegre), que se chama “E-Brotherhood” (irmandade) e é assim aberto um
tempo para conversas dos membros novos com esses que sdo apresentados como “0s
mais dinossauros, na AIESEC desde 20097, para falar sobre os “times, rotinas,
experiéncias”, etc. Cada um dos oito membros de EB presentes se apresenta e comenta
sobre sua trajetdria na AIESEC e suas “caracteristicas pessoais”. Enquanto uma pessoa
fala, os outros sete ficam abragados no palco. Uma menina declara “tinha gente que dizia
que a gente tinha que ser profissional, ndo tinha que se amar e agora, gracas a Maria, a
gente é um time que se ama muito”. Referindo-se a outra membro do EB : “a L0, a gente

precisa amar ela pra ela ser feliz, essa € uma caracteristica dela, de amor”. E declara para

% Missgo: paz mundial e desenvolvimento de liderangas

Visdo: ser uma plataforma e rede global permite que jovens estudantes descubram e desenvolvam seus
potenciais de lideranca para causar um impacto positivo na sociedade.

Valores: Ativar a lideranga, Demonstrar integridade, Viver a diversidade, Desfrutar a participagéo, Buscar a
exceléncia, Agir sustentavelmente.
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a La: “tua sensibilidade é muito forte”. Elogios sdo tecidos entre 0s membros. Parece-me
um momento importante de “gratificacdo e reconhecimento” também para eles,
momento de estarem no palco, aparecerem frente a “plateia”. Finalizadas as
apresentacdes, € feito um pequeno intervalo.

Na rua noto dois meninos conversando seriamente, escuto tratar-se sobre “como a
AIESEC deve ser vendida, que se trata de uma encubara de mercado”, ndo escuto mais.
Em outra conversa escuto uma menina falando “temos oportunidade de fazer o que
nunca se faria num estagio, ficaria mais no operacional.” E ainda outra sobre sua
formacdo: “Nao quero trabalhar com isso, mas ai teria que mudar de &rea, s6 um pos nao
daria.” Retornamos para o saléo.

A 122 SESSAO trata de: “Dreaming my impact”. E proposto entdo um exercicio de
reflexdo®. As pessoas devem sair da plenaria, se acomodar sozinhas em algum lugar
confortdvel e em *“clima introspectivo” e, sem conversas, preencher o formulario.
Enquanto isso a plenaria sera preparada para a ultima sessdo. No formulario constam
questdes como: “Quem eu tenho como referéncia para a minha vida pessoal?”; “E para a
minha vida profissional”; “O que eu tenho de diferente, que os outros ndo tém? (o que te
diferencia?)”; “O que eu quero desenvolver/melhorar?”; “O que eu quero criar?”; “Como
eu vou atingir o que eu tenho como objetivo?”; e uma espécie de escala de um a dez para
avaliar os seguintes pontos da vida: “Lazer, Financeira, Profissional, Intelectual, Emocional,
Espiritual, Fisica, Relacionamento intimo, Relacionamento Social, Relacionamento
Familiar”.

Com as fichas finalizadas e a plenaria pronta, o grupo € convidado a adentrar o
saldo, agora vazio, com as cadeiras recolhidas. Na entrada, por onde passa um a um, cada
membro recebe uma vela acesa e se encaminha para sentar perto as paredes. Observo o
estande, ainda na rua, que vende camisetas da AIESEC e vejo o seguinte cartaz “Vista a
camiseta. Literalmente”. Camisetas da AIESEC a vinte reais.

Uma vez todos acomodados na sala, com suas velas, toca uma mausica de fundo e

dois narradores se colocam no meio do circulo formado. Orientam 0s presentes a

* ver formulario anexo 4.
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fecharem seus olhos e em siléncio “entrarem nessa jornada”. Pedem que relembrem suas
infancias, seus sonhos e tudo o que imaginavam. Comecam a fazer uma espécie de
retrospectiva das varias etapas da vida, visualizar o que ficou pra tras, o que se perdeu,
sonhos desfeitos, mas o0 que ainda se pode construir. Observo que muitas pessoas ja
choram. Ao final, sdo convidados ao ir ao centro da roda, onde agora ha uma grande faixa
de papel e para ali escreverem algo em que pensaram ou que estdo sentindo. Varias
pessoas vao, em um primeiro momento somente meninas, mas depois meninos também.

Carol pergunta “sera que tudo que a gente faz tem sentido? Afinal estamos nesse
mundo louco, cadtico”. Explica que a escrita era “pra vocés verem que nao estédo sozinhos,
todos aqui se dispdem a ajudar a todos. Contem uns com 0s outros”. Pede a todos que se
deem as méaos, olhem bem para as pessoas que estdo em seus dois lados e depois se
abracem. Uma onda de abracos invade o espago e por muito tempo as pessoas
perambulam pela sala se abragando, alguns ainda choram.

Da leitura da faixa anoto alguns pontos: “mundo em que todos tenham
oportunidade de realizar seus sonhos”, “paz”, “amor”, “conhecimento”, “um mundo
melhor”, “serem mais gente”. A “Chair” conversa rapidamente com o publico e diz que é
possivel “fazer a separacao entre os que fazem parte da AIESEC e os que ndo fazem e isso
pela capacidade de reflexdo”. Ele diz que “faz sinapses na velocidade da luz”, conta da
dificuldade de ser “Chair” e relata que por vezes teve “vontade de sair correndo”, se
emociona e chora “eu estou aqui porque fago meu trabalho. Vocés séo lindos, vocés estao
fadados ao sucesso! Eu me sinto realmente conectado com cada um de vocés”.

Apresentam mais um video — Discurso do Steve Jobs em uma formatura de
universidade em 1996, falando sobre “acreditar em sonhos e fazer aquilo que se ama, em
que se acredita”. Enfim, é feita a foto oficial com todos os presentes e € dado o
encerramento do dia e do evento, todos colocam os Gltimos “Sugar Cubes”* para o0s

amigos, recolhem os seus e vao para o 6nibus.

s Envelopes com a foto e nome de cada membro. Ficam afixados em uma parede durante todo o final de
semana e as pessoas podem e devem deixar recados para as pessoas que conhecem ao longo do periodo.
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2.2.3DD 2012/1: Novo Hamburgo

O Discovery Days do primeiro semestre de 2012 também aconteceu no mesmo
Hotel Fazenda, no municipio de Novo Hamburgo e descrevo-o brevemente pra ilustrar a
semelhanca da estrutura: partindo em um sabado, as sete horas da manhd, o ponto de
encontro era 0 mesmo: a Escola de Administracéo da Universidade Federal do Rio Grande
do Sul. Na calcada uma concentragdo de gente, mochilas e travesseiros, grupos
conversando e dois 6nibus de turismo aguardando o horério da partida.

Alguns reclamavam do sono, outros se diziam muito animados e outros ainda
trabalhavam na organizagdo das listas de passageiros de cada Onibus. Cumprimenteli
alguns conhecidos, pedi permissdo e distribui aos membros novos questionéarios® para a
pesquisa, apos explicagdo breve. Por volta das oito horas os 6nibus partiram em dire¢do a
Novo Hamburgo — local até entdo “secreto” para os participantes. O preco cobrado pelo
final de semana, incluindo transporte, hospedagem e alimentacdo era de sessenta reais
para “aiesecos” e oitenta e cinco para alumni — em todos os DDs descritos, gira em torno
dessa média o valor.

Chegando na fazenda, um café da manhd e o processo de credenciamento
aguardavam o publico do final de semana. A medida que o credenciamento era feito, as
pessoas comegavam a se acomodar pelo gramado em um dia ensolarado. A distancia, o
grande galpdo onde teria lugar a plenéria, onde se desenrolariam as atividades do final de
semana. Aos poucos foram ganhando volume gritos e palmas vindos de dentro do galpé&o.
No ar, um timbre de curiosidade ressoava.

Chegada a hora de entrada no galpdo muitos riam e ainda espantavam-se com 0s
gritos. Organizados em fila, cerca de cinquenta novos membros, que “iniciar-se-iam” na
organizagdo neste final de semana — em um local em que internet e telefone celular ndo
funcionam - passaram para 0 espago interno, atravessando um “corredor polonés” de
membros antigos que gritavam, dancavam, aplaudiam e assobiavam. Conforme o povo

entrava, ja se posicionava em um circulo amplo culminando na danga de uma mausica

%% Apéndice 2
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chamada “Tunak Tunak”, “tradicdo” da AIESEC internacional, agora ensinada como
primeiro ponto pelos membros antigos — que dangavam com vigor — aos membros novos —
gue imitavam 0s passos e pareciam um tanto “perdidos”.

Terminada a musica, o presidente do comité AIESEC Porto Alegre, Claudio, toma o
microfone, sobe ao palco e grita a plateia o “Hey AIESEC!”. Apresentacdes, siglas, ensino
de gestuais, dindmicas de grupo, videos, videos e mais videos que desconstroem a
“tranquilidade” de uma vida de classe média, média alta, retratando catéstrofes naturais,
desgracas humanas, a pobreza quase “exotica” — vista na maioria das vezes no além-mar —
culminando sempre com atividades “interativas” se repetem. Ao final de um video é
perguntado — sempre por membros antigos — ao grupo o que sentem ao ver que 0 mundo
é tdo “cruel, que as realidades sdo tdo duras” e declaragdes como “culpa, impoténcia,
necessidade de acdo” aparecem. A AIESEC é entdo trazida novamente como a solucao,
como o espago para se trabalhar por “um mundo melhor” e causar “impacto positivo na
sociedade”.

Brincadeiras, principalmente pecas ligadas a sexualidade, entremeiam o contexto e
parecem promover a sensa¢do de grupo ao mesmo tempo em que incitam a procura por
relacionamentos mais intimos e pessoais, extrapolando o contexto do “trabalho”. Ao
longo das falas, siglas e mais siglas em inglés sdo despejadas e 0s “novos” parecem nédo
entender. Claudio retoma o microfone e ressalta: “cada vez que alguém citar uma sigla e
ndo explicar o que é, vai ter que tirar uma peca de roupa”.

O OC (organization committe - grupo responsavel pela organizacdo do DD),
constantemente chamado a apontar sua presenca, agora gritava do lado de fora do galpédo
enquanto seus nomes eram citados ao microfone. Apresentacbes e aclamagbes de
intercambistas — vindos de Rosario e de Montevidéu por parte da AIESEC Conosur — dos
membros eleitos para 0 MC (ou comité nacional, sediado em S&o Paulo) e de alguns casais
formados nesta rede apontam o entrecruzamento do trabalho e afetividade, jogo sempre
presente na troca ndo remunerada do trabalho voluntario.

Apo6s um dia intenso e cansativo de muitas palestras, inUmeros “ensinamentos”,

diversos contatos interpessoais, € chegada uma das horas mais esperadas do final de
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semana: a festa a fantasia — também ja “tradicional” — do sadbado a noite! “A festa vai
contar com o correio elegante, onde vocés deixam mensagem para alguém — serdo lidas
amanha de manha - e o Gossip Box, onde vocés colocam as fofocas da festa — reais ou ndo
— para serem lidas também amanha”.

O mote das fantasias era “figuras famosas” e se via desde politicos, a musicos,
atores e super-herois. Divididos nos seis quartos mobiliados com diversas camas
“beliche”, os quase cento e cinquenta membros (entre “antigos e novos”) se arrumavam
para o inicio da celebracdo. Com lugar no mesmo galpdo da plenéria, cadeiras foram
arredadas e um bar foi montado. A musica ja tocava as dez da noite e impulsionados por
ela, os membros faziam as coreografias da organizagcdo. No meio da festa sai para ir ao
banheiro, afastado do galpdo, precisava atravessar uma area de campo. No meio do
caminho encontrei um casal de meninas, que se escondera da festa para ficar mais a
vontade. Voltando, o grupo parecia animado. No entanto, um pouco antes das duas da
manha veio o aviso: “ndo ha mais cerveja”. Muitos reclamavam, incomodados pelo “ponto
alto” do final de semana acabar assim.

Domingo. Sete horas da manha. Caixas com despertadores e latas de energético
sdo deixadas nos quartos. Hora de acordar, banho — nos banheiros coletivos, um feminino
e outro masculino - café da manha e plenéria. As atividades sdo abertas com a leitura das
mensagens e fofocas, deboches, piadas, mais uma vez a homossexualidade -
principalmente masculina - como ferramenta para “zoar” 0s outros. Agueles que
esqueceram pertences pessoais ao longo do dia anterior ou durante a festa no galpéo da
plenaria devem agora pagar o punishment: chamados ao palco, os donos dos pertences
encontrados se alinham lado a lado e séo instruidos por um “membro velho” acerca da
punicdo: deverdo passar um halls de boca em boca. Na sequéncia mais uma penalidade e
eu, que esgueci meu casaco, sou também chamada ao palco: por vez, devemos virar de
costas para o publico e escrever com a bunda, no ar, nossos nomes.

Mais uma tarde de palestras, videos e atividades em grupo “para reflexdo”
decorreu. No final do dia pareciam todos esgotados, de fato muito cansados. Os

“membros velhos” pediram entdo aos “membros novos” que aguardassem no patio. Uma

81



“dinamica” foi organizada, cada pessoa teria uma etiqueta grudada na testa, ali escrito o
nome de um pais ou territério do mundo e ela teria que pedir pistas aos demais e tentar
adivinhar que pais era.

Finalizada, o galpéo estava pronto para receber os membros para a dindmica final.
A dindmica do choro (lembro Carla — ex-presidente da AIESEC Porto Alegre e agora
membro do MC dizendo: “estamos com muito trabalho, temos que pensar as dinamicas,
fazer o pessoal chorar ta cada vez mais dificil”). Entrando no galpéo, as janelas todas
fechadas, um caminho de velas iluminava a escuriddo. Aos poucos as pessoas foram se
sentando em roda e, no centro, Carla e mais dois membros antigos, hoje membros do MC.
Uma vez acomodados, € pedido extremo siléncio e olhos fechados. Uma musica de fundo
comeca a tocar. Os membros posicionados no centro da roda, de pé, comecam a conduzir
os demais, sentados, olhos cerrados. “Fagam um filme da sua vida”. O esquema, muito
resumidamente, consiste em pensar desde a infancia, os sonhos, a familia, os amigos,
tudo que se deixou para tras. A adolescéncia, esperancas, sonhos ndo realizados e toda a
vida pela frente. Agora “adultos”, mais uma vez retomar o que nao se alcangou, o0 tempo
gue nado volta mais, mas a perspectiva de que ainda se tem tempo para mudar a vida. Com
o canto do olho aberto percebo que muitas pessoas ja choram, algumas mesmo solugam.
As luzes se acendem, olhos inchados, rostos vermelhos — claro, nem todos — mas muita

gente realmente ndo resiste ao apelo emocional.

2.3 Membresia e Leadership Roll

Uma vez iniciados (Turner, 1987), os agora “aiesecos”, foram também “alocados”
em uma area e um time. A estrutura do trabalho voluntario na AIESEC € bastante
semelhante a de uma empresa. As &reas correspondem a setores como Recursos
Humanos, Comunicacdo, Vendas, Finangas, etc. No entanto, na estrutura da organizagéo,
cada area tem seu nome e sigla de identificacdo em inglés, por exemplo: Talent
Management (TM), External Relations (ER), Comunication (COM), etc. Os times sdo

responsaveis pelos trabalhos de area a serem executados. Cada membro, por sua vez,

82



recebe uma job, a tarefa que deve executar. Além da estrutura fixa, a cada evento ou

7

projeto que surge € montado um comité de organizacdo (OC) responsavel. As
“oportunidades de lideranca” sdo dadas para chefia de &rea, time ou ainda OC. O
Executive Board (EB), ou quadro executivo, é composto pelos vice-presidentes de area
(VP, por exemplo, VPER, vice president external relations) e o local comittee president
(LCP), eleitos pelos membros do comité local (local comittee) para as gestdes de um ano.

Segundo site da organizagao:

A AIESEC é a Unica organizacdo que oferece aos jovens um ambiente
internacional voltado para a exploragdo e desenvolvimento de seus potenciais
de lideranca. O contato com uma rede global possibilita uma experiéncia
pratica de trabalho com pessoas do Brasii e do mundo inteiro. O
desenvolvimento subsequente prepara o jovem que passa pela AIESEC para o
mercado de trabalho.

No site da AIESEC, encontramos também a forma como o trabalho dentro da organizacéo
é “vendido” aos interessados, por meio de pontos aos quais eles poderdo ter acesso:
“Lidere uma equipe de pessoas para: Vender o programa de intercambio para clientes
corporativos; Executar um projeto de intercdmbio que impacte uma relevante questao
social; Executar um processo de recrutamento no campus da sua universidade; Receber os
novos membros no processo de Introducdo a AIESEC; Organizar uma atividade de
aprendizado para os membros; Organizar uma conferéncia de 30 até 400 pessoas. Seja
parte de uma equipe local que: Gerencia de 30 a 100 membros voluntéarios; Gerencia
orcamentos e movimentagdes financeiras; Atende empresas e ONG’S; Executa um
processo de planejamento estratégico para o ano; Participa nas discussdes sobre as
estratégias nacionais; Recebe treinamentos em eventos locais e nacionais. Seja parte de
uma equipe nacional ou internacional que: Gerencia a AIESEC em diversas universidades
no Brasil e no mundo; Desenvolve a agenda e oferece treinamentos em conferéncias com
até 400 pessoas; Vende e gerencia as principais parcerias com empresas e organizagoes;
Representa o pais em conferéncias da AIESEC; Lidera o desenvolvimento de um plano
nacional de longo prazo; Conduz o desenvolvimento de estratégias nacionais para as
diferentes areas funcionais. Desenvolva suas habilidades de lideranca: Habilidades

gerenciais e funcionais; Vendas e Marketing; Planejamento Estratégico; Gerenciamento de
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Recursos Humanos; Orcamentos / Contabilidade; Gestdo de Projetos; Comunicagio;
Trabalho e gestdo de equipes; Apresentacdo e oratéria em publico; Entendimento e
tolerancia cultural; Treinamento e facilitacdo; Aprendizado e prética de novos idiomas”.

(http://www.AIESEC.org.br/jovens/oportunidades-de-lideranca/)

2.3.1 Voluntariado e a l6gica da dadiva

Na pagina inicial do website da organizacdo leem-se as seguintes chamadas: “Work
with top talent! Build networks! Go Global. Lead the change! Develop your potential! +
35,000 members. +100 countries e territories. +5,500 internal exchanges. +7,700
leadership opportunities. 60 years. + 4,000 partners/sponsor. Activating Leadership”
(http://www.AIESEC.org.br/site/). Fica bastante claro que - embora presente em diversos
momentos - o discurso do desinteresse no trabalho voluntério, da procura pela
organizacdo na busca de colocar-se a servico da construgdo de uma sociedade melhor é
ofuscado pelas contrapartidas oferecidas nessa relagcdo, argumentos explorados para
atrair e manter os jovens membros.

Pensando esta relacdo dentro da logica da dadiva, como nos indica Marcel Mauss,
em termos “dessa multiplicidade de coisas sociais em movimento”, uma vez que 0
engajamento evoca crencas, politica, economia, moral etc., identificamos o traco
marcante destas prestacdes que apresentam seu “carater voluntario, por assim dizer,
aparentemente livre e gratuito, e no entanto obrigatério e interessado”. O la¢o social, no
caso estudado, pode ser rompido a qualquer momento e ndo ha nenhuma garantia
juridica contratual da forma como o individuo serd beneficiado, retribuido pela
organizagéao.

Bourdieu (1996) chama a atencdo para a questao do espaco temporal envolvido na
dadiva ja no trabalho de Mauss (2003), quando este segundo descreve a troca de dadivas
como um descontinuo de atos generosos e € justamente este espago que visualizamos nas

relacdes que se estruturam nesta organizacdao, com este carater de servico e modelo de
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trabalho voluntério. Primeiro € preciso que os individuos tornem-se membros, doem seu
tempo e capital intelectual e produzam algo para a organizagéo, arcando com 0s eventuais
custos de transporte, alimentacgéo, eventos e congressos de que venham a participar, ndo
recebendo nesta etapa qualquer contrapartida outra do que o pacote de valores e capitais
simbodlico e social, o “treinamento de capacidades” oferecido pela organizacdo e
caracterizado nesta “troca de bens simbdlicos” (Bourdieu, 1996).

Em um segundo momento o agente recebera apoio da organizacdo de forma mais
direta, ao requerer do trabalho de outros voluntarios o suporte para realizacdo de sua
viagem de intercdmbio, o reembolso por parte da organizacdo de atividades culturais
realizadas durante o periodo de intercambio, entre outros beneficios disponibilizados.
Ainda assim, é esperado do agente que siga acompanhando as atividades da organizacéo,
integre-se ao comité local que o recebe e prepare material para falar da “cultura de seu
pais de origem”. Em seguida, ao retornar para o seu pais, € esperada também uma
palestra apresentando a sua experiéncia no exterior.

No entanto, é claro que nem todos que se aproximam da organizagcdo acabam por
se envolver neste jogo proposto, nem disponibilizar seu tempo e conhecimentos em
relacdes de “dadiva”. Quanto a estas pessoas, ex-membros que chegam a conhecer a
proposta, mas ndo completam esse “circulo da experiéncia AIESEC”, a questdo do que 0s
impele a ndo entrar no universo da organizacdo é muitas vezes uma incognita e até um
problema para os que ficam. Quando da inser¢do em campo, ao procurar alguns membros
da instituicdo e explicar a vontade de pesquisar dentro da AIESEC, me foi inclusive
solicitado que tentasse abordar a alta rotatividade de membros, pois seria esse um ponto
ainda ndo muito bem compreendido por aqueles que seguem desenvolvendo seu trabalho
de forma “motivada e engajada”.

Neste primeiro momento na organiza¢ao, podemos observar um predominio da
I6gica racional, no sentido de uma relacdo que pende muito mais para a dinamica de um
vinculo empregaticio que se inicia em uma empresa. Embora o trabalho na organizagao
esteja a parte da contrapartida financeira, por meio dos discursos que se estruturam com

base no que a organizagdo tem a oferecer aos seus membros, sdo enfatizados beneficios
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permeados de valores - com uma preponderancia de valores simbdlicos - e aquilo que se
espera que seja dado em troca pelos membros. Associado a praticas de reforco da
imagem organizacional junto a estas pessoas, uma vez ja tornadas membros, ao longo de
sua trajetodria na instituicdo, este esfor¢o inicial parece vir justamente ao encontro do
objetivo de transformar e apresentar a organizagdo como um “produto” a ser comprado
pelos que nela ingressam. Com a sequéncia de agdes nesta direcdo parece haver uma
busca a elevar o valor da mesma para manter o folego de servi¢co ou até mesmo para que
este se eleve, ou seja, para que maior se torne também o “valor pago” por esses
membros. Ao “comprar” a organizagdo, o individuo deve “levar” a sua cultura, visao,
missao, ou seja, 0 seu “jeito de ser”. Podemos pensar também, a partir disto, em uma
primeira estratégia de elaboracdo no sentido de envolver os agentes nesta rede, neste
jogo social, um jogo que s6 serd jogado por aqueles que encontram na logica da
organizacdo um “principio de razao suficiente” (Bourdieu, 1996).

Como aponta ainda Pierre Bourdieu, em seu texto “E possivel um ato
desinteressado?”, os agentes envolvidos possuem uma razdo para fazer o que fazem, ou
seja, esses jovens voluntarios tém a sua razdo para prestar o servico ndo remunerado
monetariamente, envolverem-se nas atividades organizacionais e agregarem os valores da
organizagdo aos seus “estilos de vida”, na medida em que tenham um habitus incorporado
que va ao encontro dessa illusio, a essa participagdo no jogo e crenga de que ele vale a
pena. Do caso contrdrio, como veremos em alguns casos, 0s agentes se retiram, se
recusam a participar, perdendo o interesse pela organizacdo e desengajando-se de seu

meio.
2.4 Programas de Intercambio

A AIESEC oferece diferentes tipos de programas de intercambio para trabalhar em
empresas, ONG’s, escolas e instituicdes parceiras. Dentre estes programas encontramos,

segundo o site da organizacdo na internet: “Talentos Globais: um programa de

intercdmbio que tem como objetivo enviar estudantes e recém-formados brasileiros para

86



atuar na area de gestdo em empresas no exterior”, “L.T. is my world que tem como
objetivo oportunizar a estudantes e recém-formados brasileiros a realizacdo de um
estagio na &rea de Tecnologia da Informagdo no exterior” e o “Cidaddo Global —
Multiplique seu impacto!” que “é uma oportunidades de intercdmbio para trabalhar com
projetos na area de gestdo, saude e cultura fazendo dois ou mais intercdmbios e
conhecendo novas e surpreendentes culturas”. A pégina na internet da AIESEC apresenta

ainda seus programas de intercambio da seguinte forma:

O Programa Internacional de Intercdmbios da AIESEC j& realizou, desde 1948,
mais de 100.000 intercdmbios, envolvendo os 110 paises onde atua. Seu
objetivo é proporcionar a jovens estudantes e recém-graduados a
oportunidade de estagiar em outro pais, contribuindo tanto para sua formacao
profissional quanto seu desenvolvimento pessoal. A AIESEC acredita que a
experiéncia de intercambio transforma o jovem em uma pessoa mais
culturalmente sensivel, socialmente responsavel e empreendedora, podendo no
futuro atuar mais efetivamente no contexto em que estiver inserida (grifos do
original http://www.AIESEC.org.br/site/escritorio/portoalegre/nossos-projetos/)

|
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Imagem 7: Talentos Globais
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O discurso e as imagens utilizados na “venda” do intercambio da AIESEC, parecem
mais uma vez remeter a estere6tipos ndo somente de etnias e “culturas”, mas da propria
faceta do “sucesso”. A imagem do voluntério “salvador” que conduz as criangas - na foto
acima - o estudante-executivo - na segunda imagem - reforcam o quadro de valores da
organizagéao.

Recorrendo mais uma vez a no¢do de habitus utilizada por Pierre Bourdieu (2008),
enquanto um sistema de disposi¢do para praticas e incorporacao de estilos, no sentido de
propensdo e aptiddo, argumenta-se que a apropriacao dos valores agregados a instituicdo
e os reflexos nos estilos de vida, levando o “jeito AIESEC de ser” para o universo privado —
seja por meio da experiéncia pessoal ou do préprio programa de intercambio — s6 é capaz
de ocorrer de forma alinhada se os habitus dos agentes, sua incorporagdo de habitus de
classe, estiverem de acordo com aquilo que a eles esta sendo apresentado.

A instituicdo parece possuir entdo uma dindmica que € elaborada e reelaborada
pelos individuos que dela sdo parte, como vemos no estudo de Mary Douglas (1998) sobre
as instituicbes, com base no programa de Durkheim e Fleck, indicando o “engajamento
que subordina os interesses individuais a um todo mais amplo”. Retirada da discussao
critica a suposta reducdo do papel e agéncia dos individuos que Durkheim teria cometido,

Douglas (1998, p.76) afirma que:

Os individuos, a medida que procuram e selecionam entre as analogias
existentes na natureza aquelas a quem dardo crédito, procuram e selecionam,
ao mesmo tempo, seus aliados e adversarios, bem como o padrdo de suas
futuras relages. Ao construir sua versdo da natureza, eles estdo controlando a
constituicao de sua sociedade. Em resumo, eles estdo construindo uma maquina
de pensar e tomar decisdes em seu proprio interesse.

Acredito ser este movimento observado dentro do quadro estudado. Aqueles que
ndo encontram na configuracdo existente, ou possivel, uma identificagdo ou um minimo
de inclinagdo para identificagdo e reconhecimento da possibilidade de realizagdo de seus
interesses pessoais em meio ao coletivo, acaba por evadir o grupo, deixando esta

“méquina institucional” para tras.
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2.4.1 Conversando com EP’s, os Exchange Participants

Tive a oportunidade de entrevistar intercambistas, ou EP’s (Exchange participants,
como sdo chamados dentro da organiza¢do) em diferentes momentos de sua trajetoria,
tanto em relag¢do ao proprio intercdmbio quanto a organizagdo. Dia doze de abril de 2012
conversei com Eduardo, no péatio da Escola de Administracdo da UFRGS. Vinte e um anos,
membro da AIESEC desde setembro de 2010, estudante de RelagBes Internacionais e ja no
oitavo semestre e final de seu curso de graduacdo foi o primeiro a contar-me sobre sua
expectativa do intercambio por vir: contou-me que néao faria seu trabalho de concluséo de
curso (TCC) agora, preparava-se para ir para a China realizar um *“di ai pi” de quatro meses
para dar aula em escolas. “Di ai, 0 qué?”, logo perguntei. “GIP, é inglés, Global Internship
Program, mudou... mas é o equivalente ao MT, mudaram as siglas, mudaram todas as
siglas ja, até o Phil tava se arriando, ele tava se arriando, ele falou ‘bah mudaram’. E que
nem lembro direito o que era, agora é XPP, exchange program policies, era IXPQS eu acho,
que era a politica de intercdmbio assim, tipo, era uma antiga e mudaram, DT ndo existe,
MT nao existe, e outra coisa, que mais que mudaram? Mudaram, ndo é Heading for the
future, é Life-long Connection [etapa de desligamento da organizagéo], ta mudando tudo,
ai eu brinquei, quando mudarem a AIESEC me avisem...”. Questionei entdo sobre a
entrevista para a vaga de intercdmbio, ao que ele respondeu: “foi alguém da AIESEC na
China, isso. Foi uma chinesa. Eu acho que ela tinha dezessete ou dezoito anos. Eu néo sei
se ela tinha dezoito anos feitos ano passado em julho ou se ela ia fazer dezoito anos
agora, ndo sei, mas ela era muito nova, muito nova, muito engracado. Ai eu falei ‘bah,
olha, eu realmente ndo sei 0 que esperar, mas isso € a parte mais legal’. Tipo, eu ndo sei o
gue esperar, mas € exatamente isso que eu quero. Eu falei meu foco inicial era leste
europeu, eu ndo procurei vaga na China, mas o que me chamou a atencéo foi o trabalho
gue eu ia fazer, ai eu falei ‘bom, mas agora meu foco ta sendo nessa vaga mesmo’. Eu
pensei: ‘por que néo ir pra China’? Eu posso ir pra Europa depois do meu intercambio, eu
posso dar um jeito de ir pra I4, ndo quer dizer que eu ndo va ir. Dai eu ‘bah, é isso que eu

guero’. Passamos entdo a questdo do trabalho que ele iria realizar. Eduardo contou que
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estava indo para trabalhar em um projeto da prépria AIESEC — caso que parece ser
recorrente na organiza¢do, como também no intercambio de Alberto, do qual falarei a
seguir: “é um projeto da AIESEC, mas eu vou ter treinamentos com uma ONG. Com a ONG
eu vou ter treinamento, tipo dar aula e tal, ndo sei o qué. Vai ter uma ONG trabalhando,
tem patrocinador o projeto, mas € um projeto da AIESEC”. Essa estrutura repete-se
também em Porto Alegre, no programa EduAction “gerenciado” pela AIESEC (ver Capitulo
4). Sempre me intrigou nestes projetos a questdo do idioma, uma vez que trainees
estrangeiros vém ao Brasil, dar “aulas” em escolas carentes, sem saber falar o portugués.
No caso de Porto Alegre, os proprios voluntarios locais da AIESEC ensinam “coisas bésicas”
a estes intercambistas, mas em outros contextos me perguntava também quais seriam as
possibilidades e solu¢des encontradas: “... Eles disseram que eu ia dar aulas em inglés.
Eles tém aula de inglés, eu acho. Eles até aprendem inglés cedo. Eles tipo, como a China é
totalmente... ih, me fugiu a palavra, € uma cidade [sic] cosmopolita assim, tem gente de
tudo quanto é canto, entdo o inglés I& t& muito forte, muito mais do que aqui. Entéo eles
tém muito estrangeiro, entdo eles aprendem inglés muito cedo assim. Entdo tipo, eu
acredito que ou eles véo tipo entender o que eu td falando, até porque a vaga nédo é pra
dar aula de inglés, eu até falei isso, deixei bem claro ‘ah, eu ndo quero dar aula de inglés’,
tipo, se eu vou dar aula de inglés dou aula de inglés aqui e ganho dinheiro com isso
[risos]... N&o é a proposta. O que eu fui é por causa do trabalho assim, ai ela falou ‘tu vai
ter liberdade pra falar dos assuntos que tu quiser e tal, ndo sei o qué’ e eu ‘bah, étimo,
muito legal’. E tipo eu realmente ndo, ai eu tinha pensado ou eu posso morar numa casa
de familia ou eu posso pagar e morar em outro lugar onde vai morar outros
intercambistas também, mas eu, cara, eu quero morar numa casa de familia... além de ser
de graca, mas porque também eu vou t& dentro da cultura mesmo, e tipo, se € pra ir,
vamos ir direito (...) quando acabar meu intercAambio eu posso ficar um tempo Ia,
entendeu? (...) Meu contato com intercambistas ainda vou ter. O custo de vida &4 € mais
barato, entéo tipo eu ndo vou ter esse problema, eu vou poder ir, posso tipo, ah, agora
um més vou ficar morando com os intercambistas, fazendo outras coisas, viajando ou ndo

sei 0 qué. Entdo tipo ah, eu vou pra realmente ir de cabeca assim. Tem que ir, tem que ter
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a experiéncia completa assim, ndo adianta fazer pela metade. Eu realmente ndo sei o que
esperar assim, tipo, eu... ainda ndo caiu a ficha assim, tipo eu realmente tava imaginando
‘ah, vou pro leste europeu, vou passar na Alemanha, vai ser isso, vai ser aquilo’, eu ja tava
com tudo meio na cabeca ‘vai ser tranquilo’, mas eu ndo sei... Eu sabia que se eu néo fosse
pra China ia ser tranquilo, ia ser uma viagem muito legal, mas ia ser uma viagem mais
tranquila assim, adaptacdo facil, tri tranquilo assim... Mas da China ndo sei o que esperar
assim, ndo sei mesmo e isso pra mim agora ta sendo o mais legal assim. Eu t6, tipo, ndo
tenho a menor ideia do que vai acontecer, depois eu vou chegar la e vamos ver. Foi do
nada assim, eu recebi um e-mail assim, e esses e-mails eu normalmente dou uma
olhadinha assim, quando vém as ofertas de vagas, vém umas por e-mail, eu olhei... ‘ah,
nao é tao legal’, tipo, s6 se aparecesse uma coisa muito tri e apareceu. Ah, é pra trabalhar
com sustentabilidade e eu olhei assim e eu ‘bah’ e tipo, dar uma volta pela China também
pra ver como é que é a situacdo de sustentabilidade na China e eu ‘cara, TCC’, isso pode
sair uma coisa, isso pode ser um produto legal, ai eu ndo sei mesmo, mas eu imagino que
vai ser.... Ah, ai eu agora vou deixar mais longa a viagem. Eu tava programado pra voltar
em setembro, no maximo outubro, agora ndo sei mais, porque eu vou pra China. Entéo
Obvio que eu vou ter que passear por la, eu vou ter que passar, daqui a pouco eu consigo
passar no Japdo, na Coréia, daqui a pouco na Tailandia, eu posso passar em Bali, dai deixa
eu ver... Tem uns lugares muito legais assim, com pessoas bem diferentes, mas depois eu
quero ir para o leste europeu, quero passar na Alemanha, quero conhecer a Republica
Tcheca, Alemanha, Holanda, até eu vou passar na Eslovénia que tem uma intercambista
gue me convidou e eu falei ‘eu vou certo™ (Eduardo, 12-04-2012).

No final de maio de 2012 conversei com Alberto, um interlocutor com quem
desenvolvi uma relacdo de bastante proximidade. Com seus dezenove anos, estudante de
administracdo da UFRGS, entrara na AIESEC em agosto de 2011 e no final do mesmo ano
realizou um intercambio para o Egito. Ao falar da experiéncia, Alberto demonstrou-se
bastante frustrado com a organizacdo, a recepg¢do e o trabalho — em um projeto que
acabou ndo acontecendo — da AIESEC no Egito. Além disso, contava ndo se identificar com

diversos pontos do discurso e pratica institucional. Falando sobre os comités da AIESEC
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que visitara no Cairo, declarou: “Cara, eu fui em duas universidades. A GUC [German
University of Cairo] é de outro mundo e ai depois eu fui na americana que € uma coisa de
outro mundo, mas néo tao de outro mundo assim e o CL deles acho que eles tém uma sala
da AIESEC no americano, mas eles podem usar a vontade o espaco e tal, dai eles usaram o
auditorio, eles fizeram umas brincadeiras, uns roll calls, eu fingi que dancei, okay, fingi,
eles acreditaram. Foi divertido? Nao, ndo foi”. Frente a isso, de pronto perguntei: “Tu ndo
gostas dos roll calls”? Enfaticamente, veio a resposta: “Odeio, cara. Eu ndo dangco nem em
Porto Alegre, vou dancar no Egito? Nao dan¢o porra nenhuma, so6 sei “Tunak Tunak”, um
lance assim, ndo sei mais nada... Vou bem pro fundo, néo gosto, ja disse, ndo gosto de roll
call, chato né”? Continuo: “nunca gostou”? Resposta: “Nunca gostei. Odeio aquela
comogdo que gera. Todo mundo querendo dancar, eu acho ‘ué’. Desculpa, desculpa
AIESEC, ndo gosto”. Prossigo: “...mas e 0s gestos, o “Hey AIESEC, what’s up?”; e a resposta
também bastante direta: “Esse ‘hey aiesec’, todos os intercambistas que moravam
comigo, de varios paises, conheciam, entdo eu acho que é uma coisa bem global (...). Eu
nao gosto. Ndo gosto dessas coisas muito... Ndo gosto também muito do DD, aquela
lavagem cerebral de dois dias, que tu fica sem internet, sem telefone, sé vendo
apresentacéo sobre criancas da Africa e sustentabilidade, uma arvore que morreu e uma
crianca que passa fome, sabe? E uma coisa que me deixa ‘puta merda’. Ai o Steve Jobs
sempre presente (...). O ‘Hey AIESEC, fuck you’, era 0 nosso [grito], porque a nossa familia
de pessoas que moravam juntas [no Egito], a gente fez um video até, a gente queria fazer
um negocio, que todos os monumentos que nés féssemos, nds iamos gritar “Hey AIESEC”,
de costas, ai todo mundo virava “Fuck you”. E a gente ia mandar pra coordenadora VP,
gue ndo nos deu um banho quente e tal”. Uma semana apds a entrevista, Alberto
desligou-se da organizacdo sem ter assumido “cargo de lideranga” na sua experiéncia.
Chamou-me aten¢do também em sua fala que, ao contrério de Eduardo, Alberto referia-se
a AIESEC e seus membros sempre como “eles” enquanto Eduardo utilizava sempre o
pronome “nds”. Alberto ainda, a contraponto do préximo entrevistado — Estevan -
mostrava-se extremamente insatisfeito com os servigos da AIESEC no Egito. Na sequéncia

da entrevista com Alberto ele falou mais sobre sua “experiéncia de AIESEC e intercambio”:
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“[para entrar na AIESEC] Fiz entrevista, fui chamado, dai j& entrei no ICX [Incoming
Exchange ou vinda de intercambistas] ai eu trabalhei um tempo, fui em reunides que tu
até foi junto e tal, sai do ICX depois, fiz 0 OC do handover [entrega de resultados e troca
de quadro executivo no final de cada ano], que eu acho que tu foi também, na ESPM (...)
ai depois disso eu ndo era EP [Exchange Participant ou participante de intercambio] ai eu
meio que me afastei da AIESEC, sai do OC, fiquei meio que afastado assim, em nenhum
time, sempre recebendo e-mail da official e eles mandam pra la as vagas, eu sempre leio,
tipo, ndo tem nada pra fazer vou ler essas vagas interessantes, por nada assim, sem
motivo, sO pra ler. Dai eu vi uma muito, muito legal pro Egito, que era um projeto de
jornalismo de incentivo ao turismo, que tava aquela loucura no Egito e tal, da revolucéo e
eles queriam fazer um projeto que divulgasse o Egito e tal, nos paises de origem dos
intercambistas. Achei legal, ndo pra mim, uma amiga minha que faz jornalismo la em
Pelotas. Ai eu mandei pra ela “olha essa vaga que eu achei pra ti, bah, a tua cara, tu vai
amar”. E ela amou. Dai ela mandou um e-mail e ninguém respondeu. Eu disse “bah, putz,
vou tentar mandar e-mail também”. Dai eu mandei pra mim, sem ser EP nem nada, eu
disse “ah, eu gostei muito da vaga, vamos fazer uma entrevista e tal”, eu nem EP era. Ai
eles me responderam e pra ela ndo. Responderam e tal”. Perguntei se ele nunca havia
pensado em ir para o Egito e Alberto prontamente respondeu: “Que Egito nada! Eu sabia
s as coisas de historia que eu aprendi no ensino médio, sabe? Civilizagao antiga e tal e s0.
Dai 0 meu processo foi muito rapido, ela ficava mandando e-mail dizendo que era so fazer
uma entrevista rapida assim. Eu virei EP, fiz entrevista pra ser EP e tal, vi os documentos,
eles mandaram as cartas de aceite da vaga, alguma coisa assim”. Questionado sobre o
projeto ser vinculado a alguma ONG ou empresa, Alberto explicou-me: “era um projeto
proprio. Que nem tem o EduAction [em Porto Alegre], eles tém esse tal de Egipt, where it
all begins, que € um projeto de promocgao de turismo mesmo assim, um projeto muito
grande de, sei |4, cem trainees, da AIESEC do Egito que tem na Alexandria, where it all
begins, tem no Cairo quatro CLs, € uma cidade gigantesca... Eu fui pro Cairo, mas o projeto
viajava por todo o Egito. Foi estranha a entrevista assim, porque ela ndo perguntou muito

coisa. Senti... Achei estranho, sabe? Nao tinha nenhum critério, porgue eu sou nem ai, ndo
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faco jornalismo, ndo tenho experiéncia em fotografia que ta, era bom que tivesse, porque
projeto de turismo tu precisas tirar fotos e tal, dizia na job description, passei muito facil.
Eu fui o realize [quando fecha a vaga de intercambio], o delivery time [tempo de entrega
do intercAmbio] mais répido da AIESEC Porto Alegre é o que me disseram, seis dias eu fiz
tudo. Seis dias eu tava viajando: eu descobri a vaga, dei o raise [colocar o curriculo no
banco de dados da AIESEC] pra EP, fiz o match [encontrar uma vaga que aceite o
candidato], comprei passagem e fui, seis dias. Ndo d& tempo de pensar, foi um processo
muito... eu sou meio impulsivo, entéo, descobri uma vaga legal, “vou”, me joguei, comprei
passagem... paguei mais caro a passagem? Paguei. Me diverti horrores? Me diverti. Fiquei
preocupado antes? Fiquei, mas cheguei la e achei tudo de bom. Na verdade ndo achei
tudo de bom ndo quando eu cheguei... [risos]. Eu tava achando tudo muito de qualquer
jeito, sabe? Porque eu mandava e-mail e ninguém me disse que iria buscar [no aeroporto],
nao me deram telefone, ndo me deram endereco, porque ndo sabiam onde eu ia ficar (...)
Baita mao, eu tava “cansadérrimo”, “zoado” ao extremo, sem dormir, eu ja tenho olheiras
naturais, tava profundo assim, uma profundidade incrivel, eu tava zumbi. Fomos fumar
uma chicha, tomar um cha, chicha é narguilé, vai achar que o guri fuma haxixe, n&o...
[risos]. Ai eu fui pro apartamento que ndo era desse projeto, com pessoas do mesmo
projeto que eu. Cheguei la e achei estranho assim. Ai fiquei largado no Egito sem fazer
muita coisa por quatro dias, até que alguém entrou em contato dizendo ‘os workshops
estdo acontecendo, venham para a faculdade GUC’, que é a faculdade alema no Cairo. A
gente foi, pegou um taxi, era muito longe, no projeto dizia que era perto e tal e ia ter
auxilio, ndo teve. A gente foi pra Ia pra um workshop, foi no outro dia e depois largou de
mao assim. Tipo ‘ah, ndo € o que vocés prometeram, a nossa casa nao tem chuveiro’, era
inverno. Egito, a gente pensa “ah, calor, deserto”, um frio do caramba assim. Ai o
apartamento j& tava precario e é longe da faculdade. Eu estava com outros trainees, eu
morei com um casal de brasileiros, um casal mesmo, mais duas brasileiras, um polonés,
indianos agregados, um, dois, depois trés, quatro, mas esses nao ficaram muito tempo,
uma chinesa e, o outro chinés ficou uma noite, uma rotatividade assim. Eles ndo tinham

onde botar em apartamento, eles levavam pro nosso. E depois comegaram a vir [trainees]
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do nosso projeto, um chegou atrasado para o projeto do polonés e da brasileira. Ai
acabou que na pratica nés saimos do nosso projeto, nos desligamos totalmente e fomos
para o projeto deles, do polonés e da brasileira, que era um projeto parecido com 0 nosso,
mas independente. Porque o where it all begins tinha o workshop e depois, juntos, fazia
uma excursdo de 6nibus em que todo mundo e viajava pra algumas cidades do Egito que
tu escolhias. Saimos disso, fizemos independente, formamos o0 nosso grupo e fomos fazer
esse projeto, dai a AIESEC completamente se desligou, entendeu? A gente tinha o amigo
de trainee service de l4, que era guem nos acompanhava e s6” (Alberto, 31-05-2012).
Estevan, do momento da entrevista um “lider” dentro do CL, bastante engajado
nas atividades da organizagdo, contrastando muito com Alberto, dava destaque para
argumentos de “ndo se incomodar”, “ser pré-ativo”, “ndo esperar pelos outros”, o que
parece também ser muito esperado de um “bom funcionario” em uma empresa. Ja tendo
realizado seu intercdmbio de trés meses para Taiwan, contou-me: “a coisa que mais me
atraiu no intercambio da AIESEC, é o.... vai soar meio estranho, é o imprevisto, mas de
uma forma boa. Eu gosto muito de improviso e de imprevisibilidade, muito, ndo na
guestdo ruim de ‘ah, eu ndo consegui host, ah o meu trabalho ndo existia’, mas na
guestdo de realmente ndo conhecer o pais pra que tu ta indo, descobrir exatamente o que
tu queres e no que tu queres trabalhar sem ser influenciado por outras coisas. E mais ou
menos assim: ‘Patricia, tu vai fazer um intercambio’, ai tu dizes ‘eu quero ir pra...”. ‘Nao,
nao, tu vai fazer um intercambio, t4?’, ‘mas eu...’, ‘ndo, vamos fazer um intercambio,
depois a gente vé isso, mas vamos fazer intercambio’, entdo a gente decide que quer fazer
intercambio, okay, mas o que é o intercambio? Ai tu vai pensando em tudo, pra que serve
o intercambio, o que tu aprende nele, pra onde é que eu posso ir, que tem de legal em
cada pais, qual é a cultura deles, o que tem de trabalho la. Entdo € tipo assim, é uma
descoberta muito grande e eu acho que isso € muito legal no intercdmbio da AIESEC, tu
descobre muita coisa que por outros intercdmbios tu ndo descobriria... A bolha,
praticamente ndo existe no intercambio da AIESEC (...) primeiro, se tu vai viajar tu tens
uma bolha grande (...). Claro, tu sentes, tu experimentas as coisas, mas na tua bolha,

segura. Tu fazes um intercambio pra ir aprender inglés na Inglaterra, tu vais com um
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monte de brasileiros e assim, sério, eu tenho amigos que estdo em intercambio na
Inglaterra e eu ndo vejo fotos deles com outras pessoas do pais e € muito engracado isso.
Também existe uma bolha, mas ela € menor porque tu convives, tu vives la, tu sabes quais
sdo os costumes do pais e tu tens que se acostumar a eles, mas € bem menor porque tu
nédo tens a obrigacdo de realmente ir atras das coisas. Agora no intercdmbio da AIESEC é
totalmente diferente porque tu estas exposto, tu te descobres, tu descobres o que tu tens
gue fazer pra viver melhor |4, descobre o que é mais importante pra ti, entdo é uma coisa
muito rica o intercAmbio da AIESEC justamente pelas inUmeras coisas que podem
acontecer, inimeras oportunidades que tem. Eu gosto muito do jeito que é proposto ele”.
Perguntei entdo se Estevan j& imaginava fazer alguma coisa nesse estilo — como um
“intercambio social” — ou se quando pensava em fazer intercambio era mais trabalhar em
empresa. Ele respondeu: “Nao, eu nem pensava. Exatamente, as pessoas nem pensam
nisso, elas pensam ‘eu quero fazer intercdmbio’ e elas ndo pensam... Elas pensam ‘eu
quero fazer intercdmbio’ porque tu vé que é legal fazer intercdmbio, mas tu nunca
pensaste porque que € legal, além de ‘é muito tri ir pra outros paises tipo Inglaterra,
Estados Unidos, Alemanha’. E, no raso € isso que a gente pensa e a gente percebe isso até
contatando as pessoas que dizem que estdo interessadas em fazer intercambio porque
elas ndo sabem direito o que €, do que se trata... Entdo quando eu procurei a AIESEC pra
fazer intercambio por causa que alguém tinha ido pro Japdo eu pensei ‘ah, eu quero fazer
intercdmbio, teve um cara que entrou nessa organizacdo e foi pro Japédo, entdo, quem
sabe...’, foi 0 que eu pensei. Depois tu vais descobrindo as coisas que tem. Quando eu fui
fazer intercambio eu procurei o Japdo primeiro, eu tinha trés meses pra procurar uma
vaga, eu falei ‘vou reservar um més pra procurar vaga no Japao’ (...) E ai eu procurei e
achei uma vaga, uma vaga social, duas, e elas ndo me quiseram, sé que uma corporativa
me mandou e-mail querendo que eu me aplicasse, s6 que a vaga s6 comecava em
novembro e eu precisava ta de volta em dezembro, entdo ndo ia dar. Dai eu neguei e fui
procurar em outros paises também, dai Taiwan me aceitou. Foi mais ou menos isso (...) Eu
acho muito engracado porque a gente se cobra muito aqui na AIESEC Porto Alegre de que

a gente tem que fazer as coisas pra integrar mais os trainees, que a gente tem que falar
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mais com eles, ser mais amigo deles. E eu concordo com isso, ndo discordo nem um
pouco, mas eu fico meio encabulado porque eu ndo senti falta disso 14, s6 que também
nao teve. Eu desci em Taipei e eu peguei um trem pra ir pra minha cidade que era no
interior e 14 eu também néo fui recebido pelo pessoal da AIESEC. Eu fui ver eles uma
semana depois (...). Na minha cidade ndo [tinha escritorio da AIESEC]. Era sessenta
quilébmetros longe de |4 e eu fui ver eles porque eu falei ‘eu quero conhecer vocés’ e eu fui
atras. Eu fui na reunido deles, eu me inscrevi pra ir em duas conferéncias e fui, eu liguei
pros CL’s pra ver se tinha lugar pra ficar e ai eu fui, foi muito tipo, eu procurei né, mas eles
foram muito gentis, muito amaveis, muito prestativos e muito simpaticos. O povo
taiwanés em geral é assim. Mas é uma coisa muito de prioridades assim, eles fizeram,
proporcionaram tudo okay pro meu intercambio, mas eles ndo tinham tempo e prioridade
prair la e ver como é que eu tava me sentindo com o meu intercambio, se eu tava bem, se
eu queria mais alguma coisa, enfim”. Perguntei se isso ndo o havia incomodado nem um
pouco e Estevan afirmou que ndo: “N&o [risos]. Nao me incomodou, mas eu concordo que
muita gente se sentiria incomodada. Me incomodou, sim, nas primeiras semanas eu nao
ter nenhum amigo, me incomodou que eles ndo me procuraram, mas ndo me incomodou
no sentido de falta de profissionalismo, de falta, de o trabalho ter sido ruim porque no
fim... Eu reclamava bastante no inicio, depois eu me acostumei com isso porque eu
percebi que eles ndo tinham tempo, que eu era um trainee la por trés meses, que eu
queria ir viajar e eles estavam vivendo, estudando na faculdade, fazendo estagio e eles
tinham rotina, eles estudavam numa cidade e iam no final de semana pra casa dos pais, €
€ por isso que eu entendo muito que a gente ndo faca isso aqui em Porto Alegre, porque
os trainees vém ficar um més e meio, eles querem ir pra tudo quanto € lugar e tu néo tens
dinheiro, tu ndo tens tempo, tu tens outras prioridades. Entdo é uma coisa que tu tens
gue achar um equilibrio e é muito dificil né, mas eu adorei a AIESEC em Taiwan, gostei
muito, fiz muitos amigos 4 (...). A proposta geral da AIESEC, mundial, eu acho tudo muito
parecido, tem coisas que sdo muito parecidas, que é... Tipo, tem coisas AIESECas mesmo.
Tipo, questdo de conferéncia, 14 tem, questdo de a gente ir pra um lugar pra fazer

conferéncia também tem, de dormir 14, de ter roll call, tem. De a gente se voltar muito pra
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questdo de lideranga, tem tudo isso, de intercdmbio também. Agora, as coisas sdo bem
diferentes porque, por exemplo aqui no Brasil a gente faz, a gente vai pra um retiro,
digamos assim, fazer conferéncia, la € na universidade mesmo porque o campus da esse

espaco pra eles” (Estevan, 18-05-2012).

2.4.2 Pinga-Fogo

Antes de partir para o intercambio, a AIESEC oferece, em sua “estrutura de
eventos”, um encontro chamado “pinga-fogo”, que se trata de uma “festa de despedida”
para o intercambista, contando com algumas atividades “ritualizadas”, como o jogo de
perguntas e respostas acerca do pais para o qual o intercambista ird e sua respectiva
“cultura”. Os erros e acertos sdo compensados com doses alcodlicas.

Na noite do dia trinta de junho de 2012, participei entdo do “Pinga-fogo” de
Eduardo. Em um bar, na Cidade Baixa, bairro considerado “boémio” da cidade (de Porto
Alegre), as pessoas se amontoavam na calgada, mesas e cadeiras todas ocupadas, quando
cheguei, por volta das nove horas da noite. Conforme fui me aproximando, notava que a
maioria estava ali reunida em fun¢do de Eduardo, na grande maioria “aiesecos”, eu 0s
reconhecia aos poucos. Logo cumprimentei Eduardo e vi Anderson (um mexicano, que
havia sido da AIESEC em seu pais e agora, fazendo mestrado em administracdo em Porto
Alegre, aproximou-se do comité para fazer amigos e tornou-se assim também amigo
meu). Conversamos um pouco e fui “circular” para cumprimentar e falar com o pessoal.
Estavam todos bem arrumados no geral e me chamaram a atencdo, em especial, as
meninas com roupas de festa — pois iriam para o Beco, uma danceteria da cidade, depois —
e bastante maquiadas — no geral, ndo todas, é claro.

Conversei bastante com o Claudio, vestido como para uma reunidao de negocios, de
camisa, jeans e sapato social, que me perguntou sobre a pesquisa e sinalizou que
“sabendo mais ou menos o direcionamento” ficaria mais facil me ajudar . Falando sobre
“seus membros” no CL e a questdo do engajamento, relatou haver pessoas “engajadas” e
que as vezes ndo “performam” tanto e outras que “performam” muito bem, mas as vezes

nao estdo tdo alinhadas e que se eu lhe esclarecesse, poderia me indicar os perfis para
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entrevistas. Prontamente declarei que todos os perfis me interessavam e que eu tinha
ciéncia das discrepancias entre os voluntarios, mas ele parecia bastante inclinado a me
apontar os mais “produtivos”. Falamos também sobre os relacionamentos pessoais dentro
da rede — fato que chama muito a atengdo sendo que, por vezes, é dito em palestras de
apresentacdo “se vocés namoram, ao entrar na AIESEC, vdo acabar” - e ele disse que é
muito dificil alguém da AIESEC namorar alguém de fora, que naquele momento ele
mesmo estava namorando uma menina da rede, mas que os pais dela tinham dificuldade
de entender como ele era o presidente de algo e ndo recebia salario. Falamos sobre essa
“resisténcia, dificuldade” — nas palavras dele — de pais, amigos, familiares e eventuais
namorados(as) “externos” de “entenderem e/ou aceitarem o que € a AIESEC” — também
suas palavras. Em volta as pessoas conversavam, riam a bebiam. Estendi um pouco nosso
didlogo. Claudio me falou sobre diversas pessoas de locais distintos dentro da rede que se
encontraram e comegaram a namorar: “agora mesmo no MC (comité nacional) tem seis
pessoas que formaram trés casais”... A0 mencionar a possibilidade de conhecer outros
comités aqui no sul, ele disse que Santa Maria seria mais interessante que Santa Cruz, por
exemplo [estando a AIESEC presente em Pelotas, Caxias do Sul, Santa Maria, Santa Cruz e
Porto Alegre, no estado do Rio Grande do Sul].

Santa Maria como cidade universitaria mostraria uma “forma de rede diferente”
entre os membros. Claudio disse que eles interagem muito e que as “atividades sociais”,
fora do ambiente de trabalho sdo “intensas”. Falou-me também do Charrasco®*, evento
em que uma mulher — chamada de aranha — e um homem - disse ndo lembrar como
chamam - ficam responsaveis pela organizacdo da festa. Sdo selecionados, por exemplo,
0s vinte e cinco meninos “mais bonitos”, que “tenham o perfil”, e as vinte e cinco meninas
“mais bonitas” dentro da AIESEC. Todos preenchem fichas dizendo suas preferéncias e

critérios na escolha de um parceiro, dizendo também nomes de pessoas por guem se

% Como referéncia direta ao evento, encontrei somente uma breve citacho em blog na internet:
http://www.flogao.com.br/graci/71649068: “Foi no charrasco - tradicional evento barateza da AIESEC. Tava
mto divertido, e a parceria foi mto forte! A galera é divertida! Mil fotos (uma pior q a outra) hehe”. Em
contato estabelecido com o presidente da AIESEC em Santa Maria, obtive o seguinte retorno: “Entéo, o
charrasco é uma festa, ndo um evento. Ele é "tradicional" mas ndo € algo "oficial", entende? Nao sei se seria
algo legal para uma pesquisa. Mas, se mesmo assim tu acreditas que seja interessante, podemos falar
melhor”. No entanto, apesar de insistentes tentativas, ndo obtive mais informacoes a respeito.
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interessam e 0s organizadores conversam entre eles e se encarregam de juntar os pares.
Questionado sobre uma possivel “heteronormatividade” dentro da organizagdo, o LCP
logo afirmou que é grande a quantidade de homossexuais na rede — “talvez ndo tanto em
Porto Alegre” - e que “as festas da AIESEC normalmente sdo clima GLS”. Claudio falou
ainda sobre a estrutura do comité e seu 0 organograma sempre “transitério”. Explicou-me
gue incita as pessoas a pensarem em termos dos comités locais como “franquias, que
devem cumprir um padrdo, mas tém certa autonomia, assim disse que fica mais claro de
pensar a estrutura”. Achei por bem encerrar a conversa e “transitar” um pouco, para falar
com outras pessoas — esses Sdo 0s eventos propicios para intera¢cBes mais diretas. Tirei
algumas fotos e assisti parte do “pinga-fogo” do Eduardo. Betania, alocada a seu lado,
junto a uma mesa no centro da calcada, conduzia uma série de perguntas sobre a China.
Ao acertar a resposta, Eduardo deveria escolher alguém para beber uma dose de bebida
alcodlica destilada, ao errar, ele mesmo beberia.

Encontrei também Alberto, nosso primeiro encontro apdés sua saida da
organizacgdo. Ele me contou que “alumnou” e que teria tido que realizar uma entrevista de
desligamento da organizacdo, refletindo sobre seu “desenvolvimento”. Além disso,
conversei também com Bianca, que conheci no evento de final de ano em 2011. Na época
ela ndo era da AIESEC ainda, acompanhava a irma que ja era membro para ver o que
acharia e se queria entrar na AIESEC e acabou gostando. Bianca contou estar adorando ser
da organizagéo, que estava no time de intercambios sociais e queria ela mesma fazer um
intercdmbio social na sua area (engenharia civil) no final do ano, tendo visto vagas que
gostou no Quénia, “como para reconstruir uma creche em uma ‘favela’™ — termos dela -
mas que ainda esta em fase de analisar as vagas para comparar. Conversei também com
Mauro, um interlocutor com quem tive bastante contato ao longo da pesquisa e que me
chamava atencdo por mudar de planos sobre seu futuro a cada conversa. Mauro tinha
vinte e cinco anos e morava com a mae, me contou ter um bom emprego ha cerca de trés
anos em uma empresa multinacional, mas ndo estar “realizado” profissionalmente.
Durante nossos encontros, as perspectivas de Mauro oscilavam, desde largar a

organizagdo em um momento, a assumir cargo de lideranga em outro e ainda pedir
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demissdo e ir para o intercdmbio em um Ultimo. Nesta ocasido, Mauro me disse que
estava “perdido”, que saiu de férias e teria sido “horrivel” voltar, resultando em
pensamentos sobre “o que estd fazendo aqui” e que agora ja pensa em deixar seu
trabalho para fazer um intercdmbio — talvez para Inglaterra — no final do ano. Perguntei se
ele ndo ia mais se candidatar a cargos de lideran¢a — o0 que havia me dito antes ser seu
plano — e ele disse que nem sabia mais, que “ia vendo” agora. Em seguida, conversei com
Lidia, jornalista, quem eu conhecera no ultimo DD. Lidia me falou sobre suas duvidas,
estaria finalizando uma pds-graduacdo em janeiro préximo e ja ndo tocava mais nos livros.
Contou-me também que trabalha e que por isso agora pensaria em fazer mestrado, que
sua mde estaria colocando uma “pressao” para que ela tentasse, ja que seu tio é professor
universitario fora de Porto Alegre e lhe deu dicas sobre o assunto, mas ela ndo saberia ao
certo o que fazer e idealizaria “unir teoria e pratica”. Conversei com Anténio, membro do
time de vendas, responsavel por vender a AIESEC nas empresas, ou seja, abrir vagas de
intercdmbio. Havia me chamado a aten¢do em outra conversa, como Ant6nio me contara
sua “estratégia” para abrir vagas: dizendo-se “obstinado”, ele contou ligar para empresas
e dizer ndo ser de Porto Alegre, mas estar vindo a cidade a negdcios e como teria um
horario disponivel na agenda poderia visita-los e apresentar a AIESEC, uma “grande
oportunidade”, o que me causou bastante estranhamento por ndo parecer se alinhar com
o discurso da organizacdo que se propde a formar “lideres de impacto positivo na
sociedade”, “politicamente corretos”. Nesta ocasido ele se mostrou como na anterior,
muito empolgado, me contando que teria feito uma média de duas reunides por semana —
“que é a meta” — que na média teria, a cada vinte reunifes, quatro contratos fechados.
Contou-me também que estava trabalhando na comunicagdo do youth to business, que
teriam uma agéncia de publicidade e que iriam pedir contrapartidas de empresas
parceiras para que usassem suas midias também pra divulgar a AIESEC.

E assim passaram-se quase trés horas de conversas e 0 pessoal seguia bastante
animado. Aos poucos o bar foi esvaziando e as pessoas se organizavam para ir para a
danceteria. Observei uma roda em torno de um trainee americano e me aproximei para

participar da conversa. Os presentes falavam sobre e mostravam documentos de
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identidade. O rapaz americano parecia muito chocado com a impresséo digital na carteira
de identidade brasileira e mostrou a sua, alegando ser proibido colocar as digitais no
documento nos Estados Unidos a fim de “preservar a privacidade”. Continuando a
conversa, disse que se acontecesse qualquer coisa com ele no Brasil, ele diria ser
americano, ndo falar portugués, ndo saber de nada e assim se sairia bem. Jana
imediatamente afirmou que se ele falasse que é americano, as garotas enlougueceriam. A
conversa rumou entéo para “suborno policial” e como ele enquanto estrangeiro — dizendo
nao saber de nada - poderia sofrer e assim teria que acabar pagando mais do que um
brasileiro. Jana retomou a conversa das digitais e disse que elas ndo serviam para nada:
“isso aqui é Brasil, ninguém vai saber, vai ficar procurando num banco de digitais, digital
por digital pra ver qual é a sua? Nada, € s6 um registro mesmo”. O americano contou
entdo a historia de um amigo “African-American” que foi pego pela policia com uma ponta
de cigarro de maconha e ai foi preso, “por ser negro a policia parou ele, encontrou a ponta
e prendeu, la é assim”. Osmar e Jana alegavam que “no Brasil ndo é assim com a
maconha, um pouco pode”, o0 que parece mostrar o lugar de onde falam. Discutiram a
seguir o tema de “ndo poder beber na rua” nos Estados Unidos e ser preso por isso. Jana
achou extremamente estranho: “ndo da nem pra imaginar, porque aqui se bebe em todo
lugar, ndo tem isso”. Aos poucos fui me despedindo do pessoal, falei com Eduardo que
contava que partiria para dois meses na China, seguido de duas semanas Tailandia, depois
trés meses pela Europa e que poderia pegar um intercambio na Alemanha “se rolar”. E
assim parti, pensando no que constitui a discussao a seguir a cerca de “identidades” — e ai
também a “identidade nacional” e imagens trocadas por aqueles que se dizem
“embaixadores” da AIESEC e de seu pais no exterior - e o discurso da “diversidade

cultural”.
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CAPITULO 3

[O discurso da] “diversidade cultural” e identidades

Em campanhas publicitarias de agéncias de viagens que promovem intercambios
culturais de estudo e/ou de trabalho é recorrente identificarmos o apelo a possibilidade
de o viajante conhecer “diferentes culturas”, “reconstruir a sua identidade” e representar
“seu pais e sua cultura” no exterior (basta lembrar uma campanha que ficou famosa do
STB - Student Travel Bureau — que trazia a seguinte chamada apoiada em imagens de
pessoas “transformadas” por uma “nova cultura”: “Vocé sempre volta diferente de uma
viagem”). Como aponta Hannerz (1997, p.8) “ndo quero entrar aqui na discussdo se a
globalizacdo € em si uma coisa recente ou ndo”, mas é dentro do contexto de um mercado
considerado globalizado e em uma perspectiva de “rompimentos” de fronteiras que estes
discursos e as praticas de experiéncias temporarias de trabalho e estudo no exterior
parecem ganhar for¢a enquanto produtos.

Na esteira que impulsiona 0 movimento de jovens a sairem de seus paises de
origem na busca por uma experiéncia temporaria no exterior, emerge o discurso do
conhecimento do “outro” enquanto forma de promogdo de um entendimento entre
nacdes e da tolerncia. No entanto, em uma leitura mais critica, este discurso parece
muitas vezes superficial e até mesmo contraditério, no quanto naturaliza a nogao de
“diversidade cultural” e liga o conceito de etnicidade & ideia de Estado Nagdo, como
correspondentes diretos.

Na AIESEC, ndo parece diferente. Dos intercambistas da AIESEC é esperado que
facam uma apresentacdo a respeito de seu pais de origem para os jovens da AIESEC no
exterior que os receberem e que, ao retornarem, apresentem para seus colegas da
organiza¢do no comité local a sua experiéncia de intercdmbio. Em programas especificos
da organizagdo, 0s jovens vao ao exterior justamente para “ensinar” em “escolas
carentes” a respeito de seu pais e cultura de origem. Desta forma, é possivel perceber que
as praticas e os discursos manejados dentro da organizacdo v@o sendo apropriados por

estes sujeitos, que ndo apenas pensam 0 outro como passam a se repensar e se colocam
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como “embaixadores da AIESEC”, brasileiros de acordo com sua identidade nacional,
sentindo-se legitimados a falar, representar e palestrar sobre o Brasil. Esta construgdo de
um “nds” parece se dar em dois ambitos distintos: € o “n6s” brasileiros que iremos ao
exterior representar nossa nagao e ha ainda o “nds, aiesecos”, um grupo transnacional,
conectado por redes, que compartilha crencgas, valores, objetivos, chegando a emogdes,
gestos e uma linguagem comum.

Este movimento de se repensar e de narrar a sua nac¢do de origem é mais um dos
elementos constituintes do discurso “multicultural” que circula pelos escritérios e nos
eventos da organizacio. E aquele narrador que ird eleger sobre quais instituicdes
culturais, simbolos e representacfes de seu pais ird falar. De acordo com Stuart Hall
(2006, p.50):

Uma cultura nacional € um discurso — um modo de construir sentidos que
influencia e organiza tanto nossas a¢des quanto a concepgao que temos de nés
mesmos (...). As culturas nacionais, ao produzir sentidos sobre “a nacdo”,
sentidos com os quais podemos nos identificar, constroem identidades. Esses
sentidos estdo contidos nas estorias que sdo contadas sobre a na¢do, memaorias
gue conectam se presente com seu passado e imagens que dela séo construidas.
Como comentou Benedict Anderson (1983), a identidade nacional é uma
comunidade imaginada.

Depoimentos

No blog de viagens da AIESEC encontramos depoimentos neste sentido do
“(re)pensar-se a si mesmo” e ndo somente ao “outro”: “E imensuravel o quanto eu
aprendi aqui. N&o falo s6 de respeitar culturas, de aprender a comer de tudo e deixar a
cara torta em casa, de rir de si mesmo, de ser resiliente, de abrir os seus olhos para o
mundo. E um aprendizado pra vida. Mas por que foi um intercdmbio que me mudou?
Passei por momentos aqui onde chorei de saudade e chorei de alegria. Um dos momentos
mais engracgados que eu chorei tanto de rir foi ver um amigo turco tentando dizer palavras
em portugués. Mas hoje chorei de tristeza também. Amanha eu deixo minha casa, porque
minhas hosters voltam pra casa na semana que vem, pois ha uma semana de break dos
exames finais das universidades. E eu ndo sabia o que fazer, se arrumava minha mala ou

se chorava. Uma delas estava online no Facebook e escrevi em turco pra ela que sentiria
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saudades. 5 segundos depois, ela apareceu na sala (que é meu quarto aqui) me deu um
abraco e eu comecei a chorar abragada a ela. Detalhe: ela ndo fala inglés e é uma das
provas que a lingua ndo é barreira entre as pessoas. Um abrago foi o suficiente. E me
acalmei. Era pra eu ficar por aqui apenas 1 semana, estou aqui ha 5! E vocé vé como criar
fortes lacos de amizade sdo téo rapidos durante um intercdmbio. Para mim, cada dia é
um aprendizado. Refleti sobre minha vida, minha familia (foi uma das maiores
mudancas que senti), meu trabalho e minha relevancia. E uma coisa, vocé é vocé
mesmo, ndo tem como fugir disso, é vocé por vocé. E ai vocé vai fazendo amigos, vai
dividindo histdrias, vai quebrando esteredtipos e vai amadurecendo. E vai vendo o quanto
imaturo vocé foi ha um ano, ha um més, ha um dia. E vé que no dia seguinte, vocé pode
fazer diferente e ndo cometer o erro duas vezes. Tenho amadurecido bastante neste
periodo e meu intercdmbio vem me ensinado a ter calma e paciéncia. E principalmente
outra coisa: tem me ensinado a trabalhar com pessoas e me colocar no lugar delas. E
uma coisa que aprendi, € vocé quem faz sua experiéncia. Ndo veja problemas como
problemas. Veja-os como desafio. Isso acontece em todos 0s nossos dias. O que muda, € o
modo como vemos as coisas. Por isso eu recomendo o intercambio. Hoje, eu sinto a
diferenca da AIESEC para mim. Por isso pessoal, corram atras dos seus sonhos. MESMO.
Falo a vocés que desde que eu me entendo por gente, fazer um intercambio ndo era algo
com o que sonhava. Na verdade, eu sempre achei impossivel pra mim. Hoje, acharia
impossivel viver sem uma experiéncia dessa. Ela é arrepiante e te faz pensar em tudo,
tudo mesmo”. Talitha Evely -intercdmbio na Turquia. (http://aiesec.blog.br/eles-viveram-

a-experiencia-aiesec/. Grifos do original)

“Hoje sdo exatos 24 dias que cheguei na Coldmbia e vejo como estar fora do seu
palis te faz refletir sobre quem vocé é de verdade. Quando comecei na AIESEC eu pensava
que ia lidar sé com as tradicionais multinacionais, com pessoas muito influentes e sair da
minha experiéncia empregado. Nesses dois anos de AIESEC eu realmente tive
oportunidade de ter contato com uma multinacional, mas mais que isso, descobri que

trabalhava em uma das maiores multinacionais que existem. Uma organizacdo que conta
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com filiais em 110 paises, nos cinco continentes e que tem mais de 50.000 colaboradores
diretos, mais todos os ex-funcionarios que agora apoiam e trabalham indiretamente para
que essa organizacao funcione. Nestes dois anos de AIESEC eu me conheci e descobri que
ser funcionario de uma empresa tradicional pode néo ser o que eu quero da minha vida e
sendo assim recebi uma proposta aqui no meu intercambio para realizar um sonho.
Bom o que eu vejo claramente é que a AIESEC me deu realmente tudo aquilo que eu
esperava quando entrei, na verdade me deu muito mais... Me deu amigos em mais de 20
paises e em muitos estados brasileiros... Eu aqui trabalho com criangcas em comunidades
carentes, ndo gero um impacto direto nessa populagdo, mas tenho certeza que estou
gerando impacto para empreendedores jovens que querem crescer e fazer coisas que
sejam boas para a sociedade! Meu intercambio esta sendo completamente diferente do
gue eu tinha imaginado, tinha pensado em viver em uma trainee house, fazer muita festa,
viajar muito e voltar enorme de gordo. Mas aqui tudo € ao contrario, vivo em uma casa de
familia que dorme as 22h e durante a semana so trabalho e pratico esporte. Ja perdi 4kg.
Vocé vai se surpreender quando analisar os resultados que teve. E uma coisa muito
importante: aqui conheci pessoas que estdo na organiza¢do por 5 anos e que visivelmente
nao viveram metade do que eu vivi em 2 anos e isso se deve a intensidade com que vocé
vai aproveitar as possibilidades, entdo SE JOGUE DE CABECA E VIVA ESSA EXPERIENCIA!”.

Thiago Gabri — Intercambio em Cartagena, Colombia. (http://aiesec.blog.br/eles-viveram-

a-experiencia-aiesec/. Grifos do original).

*k*k

Na analise do material na internet, na area a respeito do programa “Cidadao
Global”, o banner principal da péagina traz trés imagens e depoimentos de
intercambistas®: na primeira imagem vemos uma menina, Rayssa Estrela, abracada em
duas criancas, duas meninas, com tracos indigenas e ao lado o seguinte texto “Morando
com uma familia no Panam4, pude entender a verdadeira realidade de um pais antes tao

desconhecido para mim”. Na segunda imagem Isabella Pires aparece sentada junto a seis

% Ver anexo 5
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criangas negras dando o seguinte depoimento “Em Gana, percebi que tinha feito alguma
diferenca na vida daquelas pessoas, e a minha maior recompensa foi a grande diferenca
que elas fizeram na minha vida”. A terceira imagem traz o membro da AIESEC Luis
Kitamura, aparentemente em uma sala de aula apresentando algo e o texto: “Trabalhei
em trés regides da Polbnia, com pessoas de mais de 15 nacionalidades e vivi a realidade
do pais sob multiplos pontos de vista” (http://www.AIESEC.org.br/cidadaoglobal2011/).

A campanha de divulgagdo do Cidadao Global 2011, por sua vez, traz a seguinte
chamada: “Viva a experiéncia que o mundo precisa” e na parte grafica aparecem
plaquinhas nas quais estd escrito: “Intercambio. Africa. Asia. América Latina. Leste

Europeu”. O programa € descrito da seguinte forma:

Com o intuito de promover a responsabilidade social, o entendimento sobre
outras culturas, o empreendedorismo e o voluntariado, a AIESEC no Brasil criou
os programas de intercambio Cidaddo Global. Ter uma experiéncia
internacional, vivenciar novas culturas e gerar impacto positivo para outros
paises fazem parte da rotina do programa, que ao final, com certeza, vai te
trazer uma experiéncia que vai mudar sua vida.
(http://www.AIESEC.org.br/cidadaoglobal2011/).

Deparamo-nos, mais uma vez, com essa caracteristica que vem se apresentando
como formacgao consolidada do discurso institucional — e que € incorporado ao nivel do
discurso individual — do entendimento da “diversidade cultural”’, conhecimento de
“diferentes culturas” por meio desse encontro com uma alteridade que figura nas imagens
de forma a reforgar os lugares de um “nativo exo6tico” no encontro com um jovem trainee.
E a partir do reforco destas nogdes e ndo de um aprofundamento, que parece estar sendo
dada a “qualificacdo” para que o0 jovem esteja preparado a morar, mesmo que
temporariamente, no exterior na condi¢do de “estrangeiro”.

Estes “saberes” apoiados fortemente em quadros do senso comum sugerem uma
andlise de “positividade” no sentido que a da Foucault (1987) ao afirmar que “analisar
positividades é mostrar segundo que regras uma pratica discursiva pode formar grupos de
objetos, conjuntos de enuncia¢Bes, jogos de conceitos, séries de escolhas tedricas”.

Dentro de um contexto muito especifico, 0 da organizacdo pesquisada, essa analise se
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oferece na medida em que pretensamente o que estad sendo construido por meio de
atividades coletivas, trabalho voluntério e no consumo do conteddo institucional € um
saber préprio que servira de base a uma experiéncia a ser vivida posteriormente, que seja,
a do intercambio.

Além disso, tanto para o estudante que vai ao exterior e deve fazer a sua
apresentacdo sobre seu pais de origem sdo colocadas perguntas - no caso dos estudantes
brasileiros, de acordo com conversas que tive com intercambistas: “como sdo 0s
brasileiros? Conte um pouco sobre como é a cultura brasileira”; quanto para os que
retornam de uma viagem, 0s questionamentos sao feitos no sentido contrario: “e ai, como
sdo os chineses? Alemdes? Espanhdis? Etc., de acordo com o pais por ele “visitado”.
Nestas falas e nos espacos formais de apresentacdo o conteldo mais uma vez ganha
estatuto de verdade na percep¢do de uma experiéncia muito singular representando uma
sociedade, um pais inteiro como homogéneo ou, no minimo, como um quadro bastante
estatico.

Nesta visdo de um “senso comum”, a falta de um viés antropolégico quando se fala
sobre a questdo da diversidade e a propria utilizacdo do conceito de “cultura”, parece
contribuir fortemente para que estes quadros estaticos sobre 0s quais falamos, enquanto
retratos precisos de uma alteridade homogénea fora de um contexto de tempo e espaco
se consolidem enquanto verdades nas falas e imaginarios. Este encontro entre “nés” e “o
outro” é naturalizado e, como muitas imagens e depoimentos apontam, parecem reforgar
uma nog¢ao de superioridade na figura de um “voluntério caridoso”.

O cuidado ao lidar com a cultura na construcdo de alteridades é uma probleméatica
presente no debate antropoldgico. A pratica de tomar a “cultura” como culpada por
desigualdades e crimes da humanidade resulta muitas vezes em caracterizar publicamente

estes crimes como “étnicos”, condenando grupos inteiros:

O indiciamento da cultura por sua alegada cumplicidade em alguns dos principais
crimes da histéria moderna se apoia em certos arrazoados teéricos duvidosos. A
cultura é submetida a um duplo empobrecimento conceitual: reduz-se a um
propésito funcional particular “marcar a diferenca” e constréi-se, a partir dai, uma
rapida histéria de suas origens impuras nas entranhas do colonialismo ou do
capitalismo. Primeiramente, o conceito é interpretado como um instrumento de
diferenciacdo social. "A cultura”, escreve Lila Abu-Lughod, "é uma ferramenta
essencial para a fabricacdo de alteridades." (SAHLINS, 1994, p.1)
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Na realidade analisada, vemos justamente a ideia de cultura marcando o lugar das
diferencas, delineando alteridades que se encontram. Algumas categorias, bastante em
voga no discurso da “globalizacdo e transnacionalismo”, séo entdo trazidas e analisadas.
Neste caso, especificamente a ideia de “diversidade cultural” — e sua suposta vivéncia —
multiculturalismo e, de forma menos explicita, etnicidade. Observamos que, assim como
em alguns discursos externos & organizagao analisada, 0 que se apresenta na pratica das
atividades e textuais destes jovens é um suposto desejo pela integracdo com um “outro”
imaginado para a producdo de conhecimento pessoal e profissional. Como indica Barth
(2000, p.26) “torna-se claro que as fronteiras étnicas permanecem apesar do fluxo de
pessoas que as atravessam”.

Na busca por entender que nocdo de “diversidade cultural” e etnicidade estéo
sendo manejadas e “compradas” por estes sujeitos, encontramos na representagao por
falas e imagens que referem a grupos de pessoas identificadas prioritariamente com a
nogdo de culturas nacionais. O multiculturalismo, quando abordado, remete a uma
suposta necessidade de integracdo em um espago comum, superando diferengas — e ndo
seria ai a diversidade? — para resultar em um universo de tolerancia e emergéncia de uma
“cultura integrada”, um produto Unico e homogéneo a partir da soma de elementos
contrastantes.

Da andlise proposta, resulta vermos o “conhecimento” colocado no discurso
institucional e mesmo nas suas praticas como o passo inicial para o encontro almejado. A
davida que fica é relativa ao entendimento deste “conhecimento” que se produz e que
alteridade é esta que esta sendo encontrada — especialmente quando estes jovens sdo
recebidos por outros da organizacdo que compartilham tantas categorias em comum
enquanto “aiesecos”.

Acredito ser uma das contribuicbes que o desenvolvimento deste estudo possa
prover, a proposta de uma discussdo acerca do que estd sendo pensado como
“conhecimentos de diversas culturas”. Segundo Foucault (1987, p.209) “encontra-se uma
relacdo especifica entre ciéncia e saber em toda formacao discursiva; (...) € sem davida ai,

nesse espaco de agdo, que se estabelecem e se especificam as relagdes da ideologia com

109



as ciéncias”, e se saber, ciéncia e ideologias foram mapeadas e discutidas neste texto,
propde-se que esse esforco seja levado adiante em uma tentativa de questionar e discutir
0 que esté sendo produzido dentro do universo pesquisado.

A organizacdo AIESEC oferece a seus membros diversas atividades de “treinamento
e qualificacdo profissional” com préticas diretas do campo da administragdo e recursos
humanos e remete a uma mercantilizacdo de pessoas enquanto representantes de
culturas, “vendendo” a multiculturalidade enquanto produto. Parece haver um esfor¢o no
sentido de alinhar estas pessoas no que tange ndo somente ao discurso em referéncia ao
“respeito ao outro”, mas em termos de valores, moral e postura profissional, antes da sua
partida para o exterior, configurando ao que indica uma nova “roupagem” em um grupo
bastante especifico de imigrantes.

Desta forma, abriu-se diante dos esforgos de pesquisa desenvolvidos, um universo
que parece apontar no sentido de uma economia e mercantilizagdo dos corpos. Via um
reforco de certos esteredtipos, por meio de imagens e discursos analisados, ja
amplamente cristalizados no imaginério acerca de “culturas diversas” e “exoticas” — aléem
da ideia de que o mundo esta “la fora” e uso continuo de termos como “globaliza¢do”,
“multiculturalismo” - um formato de produto envolvendo a circulacdo de pessoas parece
ganhar espaco e forcga, sugerindo a necessidade desse debate critico.

Ademais, nas campanhas de divulgacdo do intercambio da AIESEC, como visto
anteriormente, se encontra apelo, por um lado, a figura do “profissional diferenciado” e,
de outro, do “voluntario caridoso”, até mesmo uma espécie de “salvador”. Em suas
reflexdes acerca da “globaliza¢céo”, Bauman (1999) aponta a discrepancia contextual de
um “fendbmeno”, considerado pelos agentes em questdo, generalizado e universal. E
justamente essa “globalizacdo” e algumas de suas possibilidades restritas e estratificadas

operando como fatores de distin¢ao:

O que para alguns parece globalizacdo, para outros significa
localizagdo; o que para alguns € sinal de liberdade, para muitos
outros € um destino indesejavel e cruel. A mobilidade galga ao
mais alto nivel dentre os valores cobicados — e a liberdade de
movimentos, uma mercadoria sempre escassa e distribuida de
forma desigual, logo se torna o principal fator estratificador de
nossos tardios tempos modernos ou pos-modernos. (BAUMAN,
1999.p.8).
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Os intercambios da AIESEC, sua forma de “circular pessoas” e promover migragoes,
sejam elas temporarias ou definitivas, €, sem duavida, dentro de um formato visto e
reforcado pelo aparelho e agentes da organizagcdo como formas “legitimas” de circulacao.
Ao contrario de grandes diasporas, dos movimentos de grupos ou sujeitos que migram
desconexos dessa “rede global” e dos rétulos dos “imigrantes ilegais”, aos membros da
AIESEC se confere, apoiado na légica do mercado de viagens, um carater de legitimidade
no deslocamento que é também um produto. “A industria atual funciona cada vez mais
para a producdo de atracoes e tentacdes”, nos lembra Bauman (idem), e acredito ser essa
dindmica a pautar a “industria dos intercambios”.

Bauman, citando o trabalho de Richard Sennett, lembra da experiéncia das cidades
americanas analisadas por este: “a suspeita em rela¢do aos outros, a intolerancia face a
diferenca, o ressentimento com estranhos e a exigéncia de isola-los em bani-los, assim
como a preocupacao histérica, paranoica com a ‘lei e ordem’ em comunidades locais mais
‘uniformes, mais segregadas dos pontos de vista racial, étnico e de classe’™”. No
contrafluxo destas noc¢des, o primeiro nos indica que agora, nas grandes cidades, “as
pessoas moralmente maduras sao aqueles seres humanos que cresceram a ponto de
‘precisar do desconhecido, de se sentirem incompletos sem uma certa anarquia em suas
vidas’ que aprenderam a ‘amar a alteridade™ (BAUMAN, 1999, p.54). Em face as ideias
dispostas, quando manejadas dentro do contexto institucional, torna dificil para que as
refute, em uma esfera que prega ser o espago para o conhecimento, aprendizado e
tolerancia em relagdo a diferenca e ainda o construto de agentes para a promogdo da paz
mundial, a seducdo do argumento parece ocorrer na medida em que raros, ou quase
nenhum sujeito, em face de um contexto amplo declararia ndo almejar tais objetivos.

Bauman (1999) chama atencdo também para os diferentes sentidos conferidos aos
“estar em movimento” de acordo com a posi¢do ocupada pelos sujeitos na hierarquia
social. A dimensao da liberdade de se “escolher onde esta”, o grau de mobilidade seria a

extensdo ao longo da qual as classes se situam numa “sociedade de consumo”.

A atual combinagdo da anulacdo dos vistos de entrada com o
aumento dos controles de imigragdo tem uma profunda
significagdo simbdlica. Poderia ser considerada uma metafora
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para a nova estratificagdo emergente. Ela deixa a nu o fato de que
agora o “acesso a mobilidade global” é que foi elevado a mais alta
categoria dentre os fatores de estratificagdo. Também revela a
dimensdo global de todo privilégio e toda privagdo, por mais
localizados (BAUMAN, 1999, p.95).

Nao parece por acaso, que tantas sdo as referéncias de jovens que chegam a
organizacgéo interessados no programa de intercambio e depois acabam sendo envolvidos
pela dinémica do “voluntariado, desenvolvimento e lideranga”. Com programas de viagens
“garantidas”, “parceria e suporte” para obtencdo de vistos de trabalho, a organizacdo
torna-se ndo somente um atrativo curricular, mas uma “porta de saida” do “local” e

ingresso no “global”, como o proprio nome de seu programa “cidadao global” indica.

3.1 “Multiculturalismo” enquanto produto

No material de “vendas” da AIESEC, uma cartilha utilizada pelos membros
responséveis por fechar parcerias com empresas e entidades e abrir vagas para os trainees
que vém do exterior trabalhar, encontra-se a seguinte apresentagdo: “Abra as portas da
sua empresa para 0 mundo e as portas do mundo para a sua empresa. Ser multicultural
ndo € mais privilégio das grandes corporac¢des. Adaptar-se ao mercado globalizado passou
a ser exigéncia feita a qualquer organizacio. E cada vez mais certo o valor inovador e
transformador de equipes multiculturais dentro das empresas. A diversidade de vivéncias,
conhecimentos, maneiras de pensar e agir, traz para as organiza¢cbes uma indiscutivel
flexibilidade para entender e adaptar-se a novos mercados. Compreender diferentes
clientes e necessidades de absorver conhecimentos de outras culturas sdo alguns dos
maiores fatores de competitividade em qualquer mercado. O valor da diversidade
também traz beneficios ao ambiente de trabalho. Empresas em que ela é vivenciada no
dia-a-dia tém em suas equipes menos preconceitos, mais toleréncia e,
consequentemente, um clima propicio a criatividade e a produtividade. Dentro deste
panorama e com a missdo de formar lideres socialmente responsaveis com visdo
multicultural e global, a AIESEC trabalha para oportunizar experiéncias de lideranca e

intercdmbio profissional a jovens de mais de 100 paises. Através dela, também, empresas
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tém a oportunidade de abrir suas portas para 0 mundo e, porque nao dizer, de abrir as
portas do mundo para elas” (grifos do original).

E aqui surge mais uma questdo, de que “multiculturalismo” se esta falando e o
que esta implicado nesta nogao. Segundo Kymlicka (1996, p.19) “decir que las sociedades
modernas son crecientemente ‘multiculturales’ es casi uma trivialidad. Sin embargo, la
vaguedad del término oculta a menudo importantes distinciones”. A partir de afirmacées
de multiculturalismo, entram em cena discursos como o do “melting pot” ou um
“caldeirdo de mistura” que formaria ao final uma cultura prépria na soma de distintos e
diversos elementos. A preocupacdo que se apresenta entdo é referente ao espaco que
realmente sobra dentro desta dinamica para contemplar as “diferengas” e o respeito
especialmente em se tratando de grupos minoritarios e/ou vulneraveis. Afirmar que a
presenca de uma *“diversidade” implica diretamente na reducdo do preconceito e
aumento da tolerancia parece também um preceito idealizado sem um fundamento
concreto.

Ainda no que tange ao “multiculturalismo”, Denise Fagundes Jardim (2008) indica
algumas controvérsias, que inclusive irdo nos conduzir a uma proxima reflexdo sobre

nocoes de “desenvolvimento” atreladas a este discurso, no capitulo 4:

A maneira como o utilizamos para descrever multiplicidade e pluralidade nas
Ciéncias Sociais ndo necessariamente corresponde a uma definicdo prévia de
“unidades culturais fechadas”. Entretanto, quando percebo a introducdo do
termo “cientifico” como um horizonte desejavel de politicas publicas, me dou
conta que ele é extremamente potente. Vem junto, no “pacote”, a ideia de
promover, melhorar a vida das pessoas, cultivar o respeito as suas culturas. Isso
chega a arrepiar, pois, na pratica, partimos de nossas compreensdes mais
sensiveis do que € promover algo, ou emancipar o outro. Emancipar do qué?
Promover o qué? Ai chegamos a inimeras nuances. Ocorre que o “Estado
multicultural” como conhecemos na préatica, por vezes toma para si o papel de
previamente definir quais diferencas s@o as significativas, e se elas tém feicbes
raciais ou sociais, produzindo linhas de reflexdo globais que néo
necessariamente sdo adequadas e pensadas do mesmo modo, em um sentido
emancipatorio, em situacdes especificas — em uma escola, um bairro ou regido.
Questdes sobre desigualdade acabam entrando de contrabando e fomentando a
discussdo da vida escolar e dos jovens. Nesse sentido me parece bem
interessante, mas na pratica precisamos refletir sobre a implementacédo de
politicas que reduzem os problemas conhecidos a novos termos. O que o
multiculturalismo e seu debate potencializam ¢ a reflexdo sobre as tensdes e a
maneira como o Estado gestiona a diferenca, bem como o modo como nés
experimentamos a diferenca e a desigualdade.
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(http://www.ufrgs.br/comunicacaosocial/jornaldauniversidade/111/paginal0.ht
m. Acessado em 29 de setembro de 2012).

No caso aqui analisado, a organizagdo abertamente “vende” “experiéncias
multiculturais” para jovens e empresas. Também com base neste discurso, estruturam-se
enquanto produto os programas de intercambio e 0s servicos que, por meio deles, serdo
prestados. No entanto, ndo é apenas no ambito do discurso e da fala informal, do dito
“senso comum”, que encontramos estas ideias ganhando for¢a e se propagando. Em
materiais de comunicac¢do que extrapolam este universo, nos proprios meios e veiculos
midiaticos, chegando a textos académicos vemos essa mesma estrutura reproduzir-se

afirmando identidades:

O que significa multicultural? No seu sentido mais simples refere-se simplesmente
aquilo que traz em si elementos de muitas culturas. Desse conceito inicial
desenvolvemos a ideia de multiculturalismo, o jogo de diferencas, quando diversos
elementos culturais se juntam dentro de um mesmo espago, forjando as
caracteristicas de uma sociedade. Ele é frequentemente pensado como opondo-se
ao etnocentrismo. Nessa acepcao, é usado para trabalhar a situagéo de paises como
0 Brasil, ou os Estados Unidos, que por sua formagao receberam influéncia de varias
culturas e tornaram-se, assim, grandes caldeirdes onde se criou a mistura que
produziu, ao final, uma cultura prépria formada por todos esses elementos. A cultura
brasileira se forma nessa fusdo, de culturas européias, africanas, indigenas e
asiaticas, ao mesmo tempo em que a populagdo se forma pela mescla fisica dos
povos que trouxeram essas culturas. A mesticagem fisica € acompanhada pela
“mesticagem cultural” através da qual se construiu a identidade brasileira. Se
compararmos a situacao brasileira com a americana veremos que o Brasil conseguiu
uma integracdo muito maior entre os diversos elementos que formam sua cultura.
Embora haja pequenos enclaves onde a influéncia cultural de imigrantes japoneses,
alemées ou italianos se sobressai, no total temos uma grande integragdo que nos
leva a falar normalmente em brasileiros descendentes de japoneses e s6 raramente
em nipo-brasileiros.

(RODRIGUES em http://www.tcdesign.uemg.br/en/pdf/antonio_greco.pdf).

Entdo se pensa agora uma “incorporacdo do multiculturalismo”, aparecendo o
“multicultural” enquanto algo que “se €” ou eu se deve “desejar ser”. E inegavel que, nas
experiéncias dos intercambistas a identidade de “brasileiros” - e nesse acaso ainda no
contexto de “brasileiros no exterior” - € valida e cria um senso de integracdo entre
trainees que se encontram com seus compatriotas, munindo de uma identidade bastante
definida aquele que estd se repensando enquanto individuo em uma experiéncia de

estranhamento. Todavia, 0 argumento que apresento vai no sentido da necessidade de se
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pensar essa “brasilidade” enquanto uma categoria de pensamento e essa unicidade
cultural enquanto um imaginario construido, desnaturalizando-a. O mesmo € vélido para
pensar as demais nacionalidades que impulsionam uma identidade a ser difundida por
estes “estudantes representantes” de uma nacdo. Como aponta Lévi-Strauss (apud
Oliveira, 2006, p.25): “Dito de outra forma, o etnénimo € essencial no exterior e

secundario no interior”.

3.2 Global Village

No &mbito desta logica de somas de “identidades nacionais” com um resultado
“multicultural”, a AIESEC promove, periodicamente, um evento denominado “Global
Village”, que consiste em uma espécie de “feira” dos intercambistas, onde cada trainee
deve montar uma banca, um estande, com elementos “tipicos” a fim de expor a sua
“cultura de origem”. No primeiro semestre de 2012, a Global Village aconteceu nos dias
dois de maio na PUCRS, no dia quinze de maio na ESPM e no dia vinte e trés de maio na
UFRGS. No evento do dia quinze de maio, cheguei na ESPM por volta das dezoito horas,
sendo que a feira estava marcada para acontecer das dezessete as vinte e duas horas.

No sagudo da universidade, entre o auditorio principal e a lancheria, estavam
colocadas nove mesas, cada uma com um intercambista, representando 0s seguintes
paises: Venezuela, Quénia, Uruguai, Inglaterra, Argentina, Canada, Eslovénia, Colébmbia e
México. Cada mesa estava sinalizada com a bandeira do pais de origem do trainee e, em
cima delas, exibiam-se cartdes postais, fotos, materiais de turismo, “objetos tipicos”
trazidos por eles e ainda notebooks com audiovisuais sobre o pais.

No fundo do sagudo, em uma espécie de balcdo mais extenso, membros da AIESEC
exibiam videos apresentando vagas de intercambios e imagens de lugares para onde 0s
interessados poderiam tentar fazer uma viagem. O objetivo da Global Village, seria
promover a “interacdo” dos estudantes da universidade com os intercambistas e
despertar um interesse pelo ingresso na organizacdo. Chama a atencdo, que no proprio

material de divulgacdo, |é-se anunciado “stands individuais apresentando a cultura de
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cada pais”, afirmando mais uma vez o argumento trabalhado de conexdo direta da ideia
de cultura (ou de uma etnia, em certos casos) a ideia de Estado-nacdo e a determinados

estereotipos.

) GLoBAL
> VILLRGE

O mundo
vem até voce

pfaRaR2R2

‘VTWW‘A "?"

Imagem 9: Trainee do Quénia
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No segundo semestre de 2012, no dia dezoito de novembro, a Global Village foi
realizada no parque Farroupilha. Por volta das dezesseis horas, cheguei ao local e logo
percebi que, em frente a0 monumento ao Expedicionario, sob uma tenda, estavam
montados os estandes. O publico visitava as oito mesas decoradas com bandeiras e
objetos representando Estados Unidos, China, Peru, Turquia, Nepal, india, Japdo e llhas
Mauricio. Na area central da tenda, avistavam-se uma mesa com material de divulgagéo
da aiesec e uma com representantes e materiais de uma escola de idioma inglés, parceira
da AIESEC. Ao fundo, um pequeno palco, computadores, microfone e um teldo no qual se
projetava um video institucional com membros falando sobre a organizacdo e seus
intercambios.

Na mesa dos Estados Unidos, além da bandeira, viam-se mapas, guias turisticos,
camisetas e uma placa de Los Angeles. No entanto, ndo encontrei o responsavel por ela.
Na sequéncia, um trainee chinés, que esta realizando seu intercambio em Porto Alegre,
fazia e servia cha aos visitantes, representando assim algo “tipico” do seu pais e mediando
ainteracdo, uma vez que ele néo falava portugués.

Passei para a terceira mesa. Uma bolsa, um par de luvas, um gorro, uma garrafinha
de Inca Kola e um livro de Mario Vargas Llosa representavam o Peru. Duas meninas
conversavam. Uma delas eu logo reconheci, era Débora, havia entrado na aiesec em 2007
e agora, ja afastada das atividades da organizacdo, gostaria de realizar um intercambio
para o Peru. A sua interlocutora se apresentou, contando que esta era sua mesa, ela havia
ido ao pais, como trainee da AIESEC, para dar aula sobre a “cultura brasileira” em escolas.
Ela explicava a Débora seu processo para “casamento” da vaga, enquanto esta reclamava
da dificuldade que estava tendo e da demora ou ainda néo obtencgéo de respostas.

Neste momento ouvi 0 andncio no microfone, seria feito um roll call. Fernanda
explica que sdo dancas realizadas no mundo todo pelos membros da aiesec: “qualquer
pais que vocés forem e tiver AIESEC, 14 eles dancam também. E para promover o senso de
unido”. Inicia entdo o Tunak Tunak e, no palco, membros da AIESEC dangam e convidam
0s visitantes a dancarem também, algumas criangas sobem no palco e assim seguem trés

musicas e coreografias distintas.
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Sigo para a mesa com a bandeira da Turquia. Fabio conta que mora h& cerca de um
ano e meio no pais, estd em Porto Alegre de férias. Diz que foi para Istambul por meio de
um intercambio da AIESEC, mas ndo tendo recebido a assessoria prometida — segundo o
ex-trainee ndo havia ninguém para buscé-lo no aeroporto e ele foi encontrado dois dias
apos sua chegada, em um hostel, pois ndo tinha lugar para morar; além disso, o trabalho
em uma empresa de comércio exterior ndo condizia com o contrato, o salario era mais
baixo e suas horas incluiam finais de semana — Fabio largou o emprego e desligou-se da
AIESEC dentro de dois meses, abrindo um processo judicial. Segundo Fabio, a AIESEC em
Istambul teria, no momento, cerca de mais de cem intercambistas, a quem ndo conseguia
atender. Em seguida, passou a dar aulas em escolas e universidades, como conta, e
atualmente estaria abrindo um “instituto cultural” e organizando servigos de turismo.

Colocadas lado a lado estavam as mesas do Nepal e india. Katia explica que ela e
uma amiga realizaram o intercdmbio social para dar aulas em escolas de ensino médio na
india e depois viajaram ao Nepal. Segundo Katia, suas aulas eram “sobre a vida”.
Contando que, no primeiro dia de aula, ao pedir a seus alunos que citassem um
continente, a resposta obtida fora “india”, disse que percebera que “precisaria de um
mapa mundi”. Para Katia, este foi seu trabalho, “ampliar horizontes, mostrar a eles que
tém mais possibilidades de se desenvolver, que tem um mundo la fora. Porque eles eram
muito pobres, a maioria ali vai ser motorista de tuk tuk ou donas de casa”.

Na mesa do Japdo, um intercambista japonés conversava em inglés com uma
visitante. Uma bandeira, um leque e um notebook com uma apresentacdo de dados e
imagens sobre o pais compunham sua representacdo. Ao lado, um brasileiro contava sua
experiéncia de dois meses nas llhas Mauricio. Ele conta que dava aulas de “cultura
brasileira” em escolas e universidades e dizia-se chocado em ver que “em qualquer lugar
do mundo se fala inglés, acho que é s6 no Brasil que as pessoas tém isso de ndo
aprender”. Seu relato passava ainda a casa onde viveu com “aiesecos vindo do mundo
todo”, sobre as praias, o pequeno tamanho do territdrio, os baixos indices de violéncia e

desigualdade, segundo ele. As apresentacdes seguiram até o final da tarde.
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Imagem 10: Global Village geral — Parque Farroupilha
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Imagem 11: Global Village mesas Estados Unidos, China e Peru
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Imagem 12: Global Village mesas Turquia, Nepal e Japao
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Imagem 13: Global Village mesas india e llhas Mauricio
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3.3 —“Ser AIESEC0”: Performance e Corporalidade

“Musica, coreografias, canto, gestos, fala, siglas, dindmicas motivacionais”.
Elementos somados no contexto de um grupo bastante especifico, que busca a
identificagdo entre seus membros e um alinhamento de valores. Estes compdem a
“experiéncia” que venho analisando até aqui: 0 engajamento e a vivéncia da membresia
na AIESEC. Por meio de uma abordagem da “performance” e seu papel em um processo
de engajamento institucional e construcdo de subjetividades, proponho pensar este
conceito a partir da nogdo de “dramas sociais” de Victor Turner em que situacoes de
desarmonia ou crise sdo dramatizadas no sentido em que seus participantes “ndo apenas
fazem coisas, eles tentam mostrar aos outros o que eles estdo fazendo ou fizeram; as
acbes ganham um aspecto de “performadas” para um puablico” (TURNER, 1987:74).
Acredito que essa perspectiva possa ajudar a pensar o proprio papel de “ser um AIESECo”,
de fazer parte da organizacdo e mostra-lo aos demais como uma performance para lidar
com um “momento de transi¢do”. Desta forma, a performance neste universo pode ser
pensada em dois niveis: ser um “aieseco” enquanto performance e a performance para
ser um aieseco. Desta forma, entrelagando no primeiro caso o universo externo a
organizacgéo e no segundo o interno.

Parece-me interessante notar que o proprio termo “performar” é utilizado dentro
da organizagdo para definir a produ¢do dos membros em termos de metas, destacando
que as “Jobs” ou tarefas séo mensuradas em termos de metas a serem cumpridas. Em
uma conversa com Claudio, o presidente da AIESEC Porto Alegre define: “tem muitas
pessoas engajadas e que as vezes ndo performam tanto e outras que performam muito
bem, mas as vezes ndo estdo tdo alinhadas”. No site http://www.AIESEC.in/learn-about-
AIESEC/about-AIESEC/value/ encontramos: “Nossos membros tém experiéncias praticas
em todas as fases do funcionamento de uma organizacgéo (...) avaliacdes de performance
(...) @ muito mais”.

Tomando de Erving Goffman (apud TURNER, 1987) a ideia de que toda interagdo

social é “encenada” e de Richard Bauman (1986, p.3) a nocdo de performance enquanto
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“um modo de comunicacdo, uma forma de falar, a esséncia da qual reside na presuncdo
da responsabilidade para uma audiéncia na demonstracdo de uma habilidade
comunicativa, destacando a forma pela qual a comunicacéo é conduzida, acima e além do
seu conteldo referencial” proponho pensar as técnicas corporais*® como gestuais,
coreografias e dancas, desde a “descontracdo” em festas até mesmo o disciplinamento
em eventos solenes e reunides de negdcios com empresas e ONG’s parceiras enquanto
estratégias que acionam ndo somente discursos, mas 0s proprios corpos dos agentes na
comunicacdo de um pertencimento, do dominio de certos codigos, apropriados,
incorporados, produzidos e reproduzidos a todo instante na criagdo de “tradig6es” dentro
do contexto especifico institucional em que tais “normas” e codigos sdo passados de
“membros mais antigos” para “membros novos”. Para uma mirada sobre estes corpos
acionados e mobilizados em uma comunicacdo contextual muito especifica, sigo
perspectivas do embodiment, segundo Csordas (2008) e autores que pensam 0 cOrpo nao
como um simples “objeto”, “palco” da cultura, mas sim como agente na dialética da
“incorporacgé@o” e producdo de sentidos, tais como Le Breton, Terence Turner e até mesmo
Foucault (apud Maluf, 2008) e suas reflexdes sobre o disciplinamento dos corpos.
Podemos ver nas praticas institucionais os diversos atores envolvidos apropriarem-se de
préticas e técnicas propostas, reproduzindo-as com empolgacédo ou de forma a comunicar
a “internos e externos” seu pertencimento ou ainda de forma “pouco engajada”, em

formatos que lembram resisténcia quanto a imposi¢cdes de uma “cultura organizacional”.

3.3.1 Roll Calls

Na “estrutura” dos eventos Discovery Days, observados nos anos de 2011 e 2012
ganha destaque como abertura das atividades o ensinamento de um “roll call”, como séo
chamadas as coreografias dentro da organiza¢do. Mais do que despertar o senso de unido
do grupo, que repete com “entusiasmo”, na verdade poderiamos descrever com

“euforia”, a coreografia a cada vez que a musica toca ao longo dos dois dias de atividade,

% Mauss, Marcel 1979 (1936). Las técnicas del cuerpo y La nocion de persona, pp. 309-336 y 337-356. En:
Sociologia y Antropologia, Madrid: Tecnos.
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essa performance, nos termos de Zumthor (2007), parece como uma emergéncia de um
contexto cultural e situacional, “um fendmeno que sai desse contexto a0 mesmo tempo
gue nele encontra lugar. Algo se criou, atingiu a plenitude e, assim, ultrapassa o0 curso
comum dos acontecimentos” (ZUMTHOR, 2007, p.31). Podemos pensar que esse “algo”
seja a prépria nog¢do de grupo e também o sentimento de privilégio daqueles que agora
dominam certos cddigos, além da identificacdo entre os membros.

Vejamos a descricdo abaixo de um membro da AIESEC em seu blog na internet:

O poder um Roll Call. Ola! Roll call?? Muitos perguntariam o que seria isso...
no dicionério vocé encontraria algo como: Roll call is the calling of the names of
people from a list (roll) to determine the presence or absence of the listed
people (also known as a register in countries such as UK). The term applies to
the calling itself, to the time moment of this procedure, and to a military signal
that announces it (e.g. by a drum). Traduzindo para o bom e velho pt-br seria
uma "chamada". Entretanto, em varios grupos (esporte, associagdes, grupos
culturais) essa "chamada™ pode ser seguida de alguma "apresenta¢do™ ou uma
danca ou um "grito de guerra“. Mas por que diabos ele estd falando de
"roll call"? (diria o leitor). Porque em 2005 entrei em contatocom uma
associagdo de universitarios chamada AIESEC. Nas conferéncias era comum que
cada escritorio ou pais (no caso de conferéncias internacionais) tivesse o seu
propriorollcall. Para aqueles mais curiosos basta fazer uma busca
no Youtube e terdo uma vasta lista de filminhos dessas dancas e se tiverem
sorte poderdo me encontrar em algum deles. Mas... esse post é dedicado ao
"poder de umroll call". J& vi vérias pessoas bem seniors em empresas do
tipo vp-global-de-grandes-companhias nas conferéncias participando dessas
dangas. Um roll call cria instantaneamente uma sensacdo de grupo. Imagine
pessoas de mais de 100 paises dancando juntas! Vocé esquece o pais... a
cultura, divergéncias sociais ou ideoldgicas e 0s problemas linguisticos e
percebe que todos ndo passam de seres humanos. Isso € possivel e eu ja vivi
isso mais de 1 vez” (http://blog.capitanio.net/2010/01/0-poder-um-roll-
call.html).

Neste depoimento encontramos também mais uma preocupacao que esta andlise
nao se propde em discutir ou resolver, mas indicar o caminho de sua abertura a futuras
consideracBes no que se refere a préaticas discursivas e de acdo que estao sendo utilizadas
dentro de empresas e corporacdes a fim de “motivar, engajar e fidelizar” os trabalhadores

37

— agora vistos como “publico interno®™” das organizacbes — em processos gque acredito

afetar diretamente suas subjetividades e que carecem de um olhar critico e propositivo.

%7 Ver também autores como Bekin (1995, 2004) e Brum (1994, 1998, 2005) sobre “Endomarketing” ou
marketing interno.
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3.3.2 — Gestuais e siglas

Além das coreografias, os membros da AIESEC compartilham gestos corporais para
pedir siléncio — por meio da coloca¢do de um dedo na testa e todos devem calar-se; para
anunciar um vitorioso de alguma votacgao interna — o “Tum-tum-tu” por meio de batidas
nas pernas, com as maos, em massa; pedir a palavra — com levante do numero de dedos
da méo igual ao seu lugar na fila de pedidos para falar; votar em assembleia — com
movimentacgdes corporais para indicar se alguém deseja fazer algum comentério a favor,
contra ou neutro e assim coibir a fala, etc. Quanto as siglas, podemos identificar que ha
siglas para cada cargo especifico dentro da instituicdo — sempre pronunciadas no idioma
inglés — tais como LCP (local comittee president); VPX (Vice- President Exchange); VPTM
(Vice-President Talents Management); etc., bem como para uma série de procedimentos
(ex.: TMP — team member program, LR- leadership role, DD — Discovery Days etc.). Estes
elementos combinados, acabam formando uma linguagem prépria, compreendida
somente por aqueles que fizeram ou fazem parte deste grupo.

Observamos assim como as préaticas performaticas nesse grupo ensejam um
cruzamento com a teoria sobre performance na produgdo antropoldgica, a fim de pensar
a representacdo de fendbmenos macro da sociedade que denominamos aqui “moderna
ocidental”, especialmente no contexto juventude/mercado de trabalho. Com a utilizagao
destas coreografias, gestos e formas orais exclusivas da organizacdo o senso de grupo
parece ser promovido, bem como a identificacdo entre agentes que estdo sendo
subjetivados a fim de compartilhar categorias de pensamento e valores comuns,
incorporando-os a suas identidades e levando-os para seus “estilos de vida”. N&ao
desconsiderando a esfera de ac¢do dos atores sociais, observa-se que em certos casos este
engajamento ndo obtém sucesso resultando no afastamento do membro ou até mesmo
certa rejeicdo do mesmo em rela¢do a organizagdo. Em outros, estes elementos parecem
ser de fato incorporados no sentido de guiarem redes de relagGes sociais, pautarem
atividades em que o0s agentes se envolvem e entrelagar-se com as identidades

profissionais e sociais, infiltrando-se no discurso da personalidade: ser um lider,
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empreendedor, preocupar-se com 0 impacto na sociedade, etc. A esta discrepancia de
resultados obtidos atribui-se, além dos fatores de agéncia dos individuos, seus habitus

incorporados de experiéncias prévias a organizacao e de seu contexto de vida.

Diario de Campo — Domingo — 8 de julho de 2012

Chegada no clube, domingo a tarde. O sol brilha forte apesar do frio do inicio do
inverno em Porto Alegre. Saida de campo: festa junina da organizacdo. Na chegada leio o
preco na placa de entrada: “aiesecos” — 5 reais, Externos — 8 reais”. Imediatamente volto a
pensar acerca do que constitui, representa e como se agencia a identidade de “AIESECO”.
Ap6s cumprimentar muitos de meus interlocutores ouco o chamado em forma de “grito”
no microfone: “Hey AIESEC”. A festa para, siléncio, todos respondem: “What’s up?”. O
presidente do comité local informa que as caixas de som estdo sendo colocadas do lado
de fora do saldo e que todos sdo aguardados no patio para o “roll call”, “sera filmado!”.

Ser AIESECo parece ser “estar dentro”, ndo ser “externo”, dominar codigos e
compartilhar categorias coletivas do grupo, portar-se de determinadas formas e ndo de
outras, assumir e transmitir valores especificos e talvez, sobretudo, trazer na propria

corporalidade atravessamentos de uma identidade que marca também a diferenga.

O recorte de classe marcado neste universo — estudantes universitarios ou recém-
formados, com disponibilidade de tempo e recursos para realizar trabalho voluntario na
organizagdo e arcar com custos de um intercambio de trabalho no exterior, bem como
com conhecimentos intermediarios do idioma inglés — indica também ser este um espa¢o
proficuo para a disseminacdo da ideia e proposta institucionais de “desenvolvimento de
potencialidades” e *“formagdo de liderancas”. Considero essas propostas per se
subjetivadoras, na medida em que partem do principio de “potencialidades” como se
fossem inatas, a espera de um “desenvolvimento” embasado em valores que encontram
legitimidade em face ao mercado de trabalho no capitalismo, influenciando de forma
consciente na construcdo de identidades a partir de uma Idgica subjacente ja definida em

termos do discurso empresarial utilitario e racional enquanto valido e logico. Acredito que
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este esforco analitico ndo se encerra aqui, pelo contrario, se abre para um
aprofundamento a fim de possibilitar leituras criticas que resultem em proposicdes
praticas no que tange a uma conscientizagdo de processos de subjetivacdo
“institucionalmente mediados e performados” e que ainda escapam a aten¢do de um

pubico amplo.
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CAPITULO 4

Trabalho Voluntério e “Desenvolvimento”

Como observamos até agora, tanto nos materiais institucionais — como website,
folhetos, cartazes, etc. — quanto na fala dos préprios membros, prima uma noc¢do de
“desenvolvimento” em um primeiro momento focado nas “pessoas”, ou seja, nos
“jovens”, naqueles que adentram a organizacdo, mas que pode ser estendida a
problematizacdo da propria nogdo de “desenvolvimento” que estd sendo levada por
ONGs, grupos de ajuda humanitéria e no escopo da cooperacdo internacional a espagos e
pessoas consideradas “carentes”, “necessitados”, “subdesenvolvidos”, etc. Com énfase
neste olhar de uma suposta “necessidade de ajuda externa”, a AIESEC promove e vende
seus “intercambios sociais” para que 0s jovens viajem como voluntarios para realizar
trabalho dentro de organizacbes as mais diversas. Além da perspectiva de um
“enriguecimento profissional” e da possibilidade de viajar, as experiéncias destacadas na
organizagdo perpassam a vivéncia em ambientes — especialmente em ONGs no exterior —
gue trabalhem com projetos para comunidades locais e para as quais a AIESEC funciona
como fornecedora de mao de obra voluntaria.

Pensando nas perspectivas de Arturo Escobar (2008) e Peter de Vries (2007) de
que a ideia de desenvolvimento disseminada ainda esta diretamente ligada aos preceitos
da modernidade, a ldgica capitalista, desconsiderando muitas vezes as idiossincrasias
locais e aplicando a diferentes grupos 0 mesmo padrdo eurocentrado de
desenvolvimento, parece um tanto problemaético crer que estas experiéncias tenham de
fato o tdo acionado e afirmado “impacto positivo na sociedade”. Justamente por se tratar
neste caso de uma organizagdo “global”, fundada na Europa e a partir dai difundida,
parece adequado utilizar este marco da nogédo de “desenvolvimento”.

Como indicam Radomsky e Medeiros (2010, p.382) ao tratar da obra “Territories of

difference: Place, movements, life, redes” de Escobar (2008):

...as interfaces trabalhadas (...) procuram congregar ativismo intelectual,
produgdo cientifica e interesses nas mudangas propostas por movimentos
sociais numa critica a0 modo como grupos étnicos e locais sdo massacrados
pelos agentes "modernizantes" do liberalismo econdmico e pela tecno-
burocracia do Estado. Ao longo do livro, Escobar elabora uma critica
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4.1 - EduAction

contundente aos objetivos ilusérios de desenvolvimento que pretendem
incorporar  praticas culturalmente  diferenciadas a uma dinamica
homogeneizante do capital sobre os modelos locais de natureza, as identidades
e as redes. As alternativas dependem das possibilidades de ativistas, grupos
locais, ecossistemas e outros atores atuarem na transformacdo dos espacos
socionaturais.

No caso de Porto Alegre, por exemplo, o “programa social”, carro-chefe e “case de

sucesso” da AIESEC local, é o EduAction — ja estendido para outras cinco cidades do Brasil

e exterior - que recebe trainees estrangeiros desde 2009 em Porto Alegre para que

conduzam “aulas” dentro de escolas publicas. Segundo material de divulgagéo:

O projeto EduAction busca estimular entre os alunos da rede publico de ensino o
interesse por outras culturas e o desenvolvimento de valores que ajudem a
formar cidad&os conscientes e capazes. Para isso, alunos estrangeiros que fazem
programas de intercambio no Brasil lideram atividades sobre temas como
responsabilidade social e corporativa, diversidade cultural, empreendedorismo e
sustentabilidade em escolas publicas. O programa da AIESEC é realizado em
parceria com a Gerdau desde 2009, e a meta € estar em todas as cidades onde a
empresa possui unidades. Desde o inicio do ano, apenas em Porto Alegre foram
mais de 540 alunos da rede publica impactados com as aulas e apresentacdes
dos voluntéarios. A ampliagdo do programa serd um dos assuntos debatidos no
EduAction Project Summit, reunido realizada anualmente que reulne
participantes do projeto e que ocorre nos dias 24 e 25 de julho em Atibaia (SP).
No evento, estardo presentes os trainees que atuam no programa, incluindo
aqueles que passaram o0s Ultimos seis meses no Brasil e outros que estdo
chegando para as atividades do segundo semestre. O objetivo da AIESEC é
possibilitar aos jovens intercambistas uma experiéncia integrada, capaz de
desenvolver competéncias pessoais e profissionais a partir de vivéncia
internacional, troca de conhecimentos, valorizaco da diversidade e gestio de
equipes. “Um dos grandes diferenciais do projeto € estimular os jovens com a
descoberta e o desenvolvimento do potencial de lideranga, para que impactem
positivamente a sociedade, por meio do trabalho voluntario e de intercambios
profissionais”, afirma José Paulo Soares Martins, diretor-executivo do Instituto
Gerdau, area responsavel pelas politicas e diretrizes de responsabilidade social
da companhia. http://www.gerdau.com.br/media-
center/noticias.aspx?language=pt-BR&Codigo=7a2c7f1f-2105-4698-9a72-
ff327e5a9a72
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No site da aeisec®, encontramos a seguinte informagéo: “O EduAction por um
intercambista.  Publicado por AIESECblogbr em 7 de maio de 2012
Categoria: AIESEC, Cidaddo Global, I'm an AIESECer”. “Milhares de criangas do ensino
publico do Brasil estdo tendo uma oportunidade Gnica: conhecer um pouco do mundo
sem sair da sala de aula. Isso acontece devido a uma parceria que ja acontece ha alguns
anos entre a AIESEC no Brasil e a Gerdau, que juntas viabilizam o projeto EduAction que ja
contamos um pouquinho aqui. Através dele, intercambistas de varios paises ministram
workshops sobre lideranca, diversidade cultural, empreendedorismo e temas que em
geral ndo sdo tratados nas salas de aulas para criangas e adolescentes de escolas publicas
em 9 cidades brasileiras. Essa semana conversamos com dois intercambistas, Barbara
Ruiz, 22 anos, da argentina e Luis Enrique Bernal Vanegas, 21 anos e colombiano. Ambos
estdo dando aulas em escolas em Belo Horizonte e Ouro Branco, cidade proxima a capital

mineira”.

“Luis e Barbara passeando por BH” (Fonte: blog AIESEC)

% http://AIESEC.blog.br/o-eduaction-por-um-intercambista/
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“A estudante de Ciéncias Politicas e Rela¢Bes Internacionais mostra para os jovens
que a rivalidade entre Brasil e Argentina s6 acontece no campo de futebol e que as duas
culturas tem muito a agregar-se. Segundo ela o mais interessante do projeto é
proporcionar as criangas e adolescentes uma visdo mais ampla do que é o mundo através
da diversidade cultural. ‘Os meninos nos recebem com muito amor! E bem engracado
quando tentam falar espanhol e quando ndo entendem o nosso portunhol’. Declara

Barbara”.

As criangas interagindo durante as aulas (Fonte: blog AIESEC)

“O estudante de comunicacdo se diz orgulhosamente colombiano, mas esta
encantado com o Brasil: ‘Adorei esse pais por toda a cultura que rodeia o brasileiro
(comida, musica, arte...). Os brasileiros sdo pessoas muito queridas’. Luis conta também
que esperava passar muito dos seus conhecimentos para os alunos. Mas as coisas nao
aconteceram tdo assim: ‘Todos os dias sou eu quem aprende com os adolescentes.

Profissionalmente e pessoalmente esta tem sido a melhor experiéncia até agora!’”.
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Em outubro de 2012, acompanhei algumas aulas do projeto, com estudantes da
sétima série do ensino fundamental, em uma escola estadual de Porto Alegre. Os
membros da AIESEC sdo constantemente convidados a participar destas atividades, as
datas das aulas e endereco das escolas sdo postadas em redes sociais, 0 que facilitou o
meu acesso. Em uma primeira incursdo, a aula prevista ndo se realizou por um problema
de comunicacdo entre a escola e os responsaveis pelo projeto na AIESEC. No dia onze de
outubro, cheguei na escola por volta das dez e quinze da manha. A mocga da portaria logo
me explicou que o horario da aula fora transferido para o primeiro periodo em fungédo do
feriado e me indicou Gabriel, que também aguardava a chegada das trainees. Gabriel
apresentou-se como membro da AIESEC Porto Alegre e me disse que trabalhava no time
do EduAction. Explicou-me que o horario da aula fora alterado, mas que ninguém da
AIESEC ficara sabendo. Gabriel me contou que entrara na organiza¢do héa cerca de um més
e acompanhava, sempre que possivel, os trainees do programa em suas atividades.
Perguntei como eram dadas as aulas, especialmente em relagdo ao idioma. Prontamente
ele me explicou que as aulas sdo dadas em portugués e que 0s trainees recebem uma
preparacdo guando chegam ao Brasil, inclusive aprendendo um pouco da lingua. De
qualquer forma, Gabriel disse que se procura sempre colocar um trainee “latino” em
companhia de outro, para auxiliar na comunicagao.

Nina e Raquel chegaram um pouco atrasadas, mas logo também ficaram sabendo
gue ndo haveria aula. Apresentei-me a elas e expliquei meu interesse em participar das
aulas da préxima semana em funcdo da pesquisa. Nina, chilena, vinte e trés anos,
estudava engenharia. Na sua mochila li o adesivo onde estava desenhado um codigo de
barras: “en la sociedad de consumo solo eres un numero”. Raquel, romena, vinte e quatro
anos, contou ser formada em psicologia e mostrou-se bastante interessada na pesquisa.
Apesar de termos conversado pouco nesse primeiro encontro, ela me fez diversas
perguntas e disse que ndo se interessava muito pela questao de “lideranca” da AIESEC,
mas sim especificamente por esse projeto (EduAction) e pelos intercambios. Contou-me
que iria viajar pela América Latina, Africa e Asia. Trocamos contatos e nos despedimos.

Na semana seguinte, no dia dezesseis de outubro, cheguei na escola por volta das
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treze horas e fui recepcionada pela supervisora, Liana. As trainees ainda ndo haviam
chegado. Fui convidada a aguardar na sala das professoras. Liana explicou-me que aquele
seria o0 Ultimo dia do projeto nessa turma da tarde, que fariam uma “festa de despedida”,
mas que ainda assim as trainees teriam alguma atividade com os alunos. Avisou-me que
na quinta-feira pela manha haveria aula normal, em funcdo do cancelamento da semana
anterior.

As trainees chegaram e logo percebi que ambas vestiam uma camiseta do projeto.
No fundo azul escuro se viam as logomarcas da AIESEC e Gerdau, bem como do programa
EduAction. Lia-se também a seguinte frase: “e se 0 mundo coubesse em uma escola” na
parte da frente e nas costas “voluntario”. Encaminhamos-nos para a sala de aula. Estavam
presentes, além das trainees e de uma professora, sete estudantes da escola, alunos da
sétima série. No quadro, Nina escreveu “despedida”.

A primeira atividade proposta por Nina e Raquel consistia em cada pessoa pegar
uma folha de papel e com esta fazer algo, como um origami, representando sua
experiéncia no projeto. Percebi certa dificuldade de comunicagédo, principalmente com
Raquel, em funcéo dos idiomas. Uma vez prontos, cada um deveria explicar o que fez e
por qué. O primeiro aluno disse que fez um cachorro feliz, pois se sentiu muito feliz com
as aulas. A segunda é uma menina, que assim como outros alunos, fez um barco de papel
“pela viagem”. Nina complementa dizendo que “viajaram por outras culturas”.

A professora da turma mostrou que também fez um barco: “vocés nos ajudaram a
viajar em conhecimento e conhecendo a terra de vocés”. Outra aluna fez uma cruz e disse
gue representava a “paz”. Raquel, por sua vez, fez uma camiseta de papel porque gostou
muito da sua camiseta do EduAction. Nina tentou fazer “uma flor com muitas pontas”
representando os diferentes dias: “tinha dias em que a gente queria muito vir e em outros
estadvamos cansadas, precisamos de animo e forca para as aulas”.

Em seguida, Nina pediu a todos que tentassem desfazer seu origami. Alguns
conseguiram desdobrar o papel, outros o cortaram. De qualquer forma, Nina acrescentou:
“vocés veem que tem marcas? O papel ndo pode voltar ao que era antes e nem nos, ao

gue éramos antes de vir aqui, agora temos marcas”.
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Nina perguntou se os alunos lembravam dos temas trabalhados nas aulas. Eles
citaram: “sustentabilidade, diversidade, criatividade, desenvolvimento pessoal, global
village”. Perguntou entdo se lembravam do que haviam aprendido em “diversidade
cultural” e um aluno disparou: “a desrespeitar outras culturas”. Nina riu e em tom de
correcdo acrescentou: “a ndo ter esteredtipos”.

Ao questionar sobre “sustentabilidade” uma aluna respondeu: “é preservar o
planeta”. No teldo, preso ao quadro, Nina e Raquel projetaram fotos das aulas anteriores
e os alunos as acompanharam com risadas e deboches entre eles quanto a suas imagens
gue apareciam, e pediam que nédo as publicassem em redes sociais na internet.

Para a segunda atividade cada pessoa recebeu dois pedagos de papel. Nestes,
deviam escrever uma mensagem para as trainees, mas caso nao quisessem, nao
precisariam escrever nada. Os alunos questionaram se precisariam se identificar e se seria
preciso ler em voz alta. Diante da negativa, todos escreveram algo e depositaram nos
envelopes respectivos.

Uma menina observa que “Nina tem tragos indigenas, como a familia de lobos do
filme Crepusculo” e pergunta se todos no Chile sdo assim. Desta forma, abriu-se um
momento para que o0s alunos fizessem perguntas a Nina e Raquel. Surgiram
guestionamentos como: qual foi a primeira coisa que comeram aqui ou 0 que mais
gostaram? O que mais gostaram em Porto Alegre? Comecaram a falar sobre as estagdes
do ano e como sdo “invertidas” no hemisfério norte (neste caso na Roménia), o que
surpreendeu bastante alguns alunos.

Encerradas as perguntas, em uma mesa central foram servidos salgadinhos e
refrigerantes e iniciou-se assim a “festa de despedida”. No teldo, assistimos a um video
sobre o terremoto acontecido no Chile em 2010. Nina falou um pouco sobre as
construcdes especiais para resistirem a terremotos no pais e contou que muitas vezes a
verba destinada a essas construgdes era desviada e acabavam por usar material de

construcdo de baixa qualidade. O segundo video exibido é o video do “filtro solar®®”, ja

» Apresentado em idioma inglés, com legendas. Em Portugués, o video ficou famoso na voz de Pedro Bial.
Video disponivel em https://www.youtube.com/watch?v=n6tXgKV_G7g. Acessado em 17 de novembro de
2012.
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exibido na aula anterior, mas para que uma aluna que faltou possa vé-lo.

A turma entregou um CD para cada trainee como presente de agradecimento e
despedida. Nina ganhou um de Tom Jobim e Raquel de Chico Buarque. Alguns alunos
perguntaram a Nina e Raquel sobre seus sobrenomes e a respeito conversaram mais um
pouco até o horario em que o sinal soou, dispensando a todos.

Na quinta-feira, dezoito de outubro, retornei a escola, desta vez para assistir a
“uma aula normal” (sem a festa de despedida). Raquel iniciou explicando que “a aula de
hoje é sobre desenvolvimento pessoal” e, em seguida, exibiu um video: trecho do filme “A
procura de um milagre”, em que o pai d& um conselho ao filho: “nunca deixe ninguém
dizer que vocé ndo pode fazer algo. As pessoas ndo conseguem fazer e dizem que vocé
também n&o pode”. Em seguida, um segundo video: o do “filtro solar”. Observo que na
sala estdo seis alunos, outra turma de sétima série, eles prestam atencdo ao teldo. Raquel
pergunta o que acharam do video, mas estdo todos muito quietos, até conversam entre
eles, mas ao final ninguém responde. Nina e Raquel pedem entdo aos alunos que se
dividam em dois grupos e peguem papel e caneta. Cada pessoa deve escrever duas
caracteristicas positivas dos demais colegas de grupo para cada uma das seguintes
categorias: caracteristicas fisicas, de personalidade e talentos.

Os alunos parecem ter um pouco de dificuldade em entender a tarefa, questionam
repetidas vezes o que se deve fazer. Raquel me olha e diz que fala mal o portugués, que
eles ndo conseguem entender. Um aluno diz que seria mais facil se tivessem que escrever
as caracteristicas negativas. Estou sentada ao lado do grupo de meninos e percebo que
eles tém dificuldade. Riem muito. Acabam combinando entre eles o que colocar,
principalmente nas caracteristicas fisicas. Em seguida, cada um deve ler o que escreveu
para a turma toda, aparecem as seguintes descri¢oes: alto, magro, legal, joga futebol,
pescador, bom em matematica, sensivel, ciclista, joga volei, sensivel, cabelo legal, alta,
magra, cabelo grande, cabelo curto, alegre, séria, calma, canta, cozinha, toca bateria,
baixinha, simpética.

Em seguida, cada um deve escrever, em siléncio, “como vé sua vida em dez anos?”.

Uma menina pergunta se terdo que ler alto e concordam que néo lerdo. Todos escrevem e

136



entregam para as trainees. E passado outro video: uma propaganda da marca Nike, que
mostra um homem com uma bola de basquete, dando varias “desculpas” para ndo fazer
algo como “ndo posso, ndo estou inspirado®’”. Ao final, vé-se que ele é um atleta em uma
cadeira de rodas. Nina pergunta aos alunos se sabem o que é motivagdo. Um aluno
responde que é “quando as pessoas se motivam”. Nina prossegue dizendo que é a
“vontade que temos de fazer as coisas. Pode até ser obriga¢cdo, ndo somente coisas que
gostamos. Ha dois tipos de motivacio: a interna e a externa. Como é a interna? E pra fazer
coisas que gostamos. A motivacdo externa sdo as coisas que estdo fora como, por
exemplo, as notas”. Raquel acrescenta: “s6 vocés sabem como fazer para alcancar o que
guerem, como no plano de dez anos”. Nina retoma a fala: “nessa idade de vocés a gente
gosta de ser igual, se ouve as mesmas musicas, faz coisas com 0s amigos, mas €
importante ficar sozinho também, para se desenvolver, ser diferente, ver do que se gosta,
é bom ser diferente”.

As onze e meia a aula termina. Nina explica que termina mais cedo porque muitos
nao quiseram compartilhar seus escritos, mas “tudo bem, era mais para pensar mesmo”.
A professora da classe parece bastante incomodada, até frustrada. Enquanto os alunos
saem da sala, ouco-a comentar: “esse € 0 problema: pensar. Essa juventude ndo é nada

pensante”.

4.2 — Conversando com Cecilia: um caso de “intercambio social”

Somado a este projeto que acontece em Porto Alegre, entram em cena 0s
trabalhos realizados por intercambistas que foram de Porto Alegre para trabalhar em
ONGs no exterior e relembro o caso de Cecilia. Quando questionei sobre o trabalho
realizado na ONG durante o intercambio que realizou em Oma, Cecilia explicou: “eu fui
trabalhar numa ONG que trabalha com projetos em direitos humanos, no Oriente Médio,
no sul do Oriente Médio e eles recebem financiamento de Unido Europeia, Estados

Unidos, principalmente, pra fazer projetos de direitos humanos 14, localmente (...). Muito

“*Video disponivel em https://www.youtube.com/watch?v=X-sebekyx5Q. Acessado em 17 de novembro de
2012.
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em funcdo de Oma acabei mudando meus interesses de recursos humanos e também néo
sei, eu acabei tendo opinifes diversas sobre recursos humanos e sobre outras areas da
administracdo, o que acabou me levando também a fazer mestrado porque eu nao queria
trabalhar com o tipo de trabalho que o recursos humanos faz muitas vezes, enfim”. J&
instigada pelas discussdes acerca de cooperacdo internacional e do proprio conceito de
“desenvolvimento”, questionei acerca dos projetos realizados, empecilhos percebidos
dentro da ONG, ao que obtive a seguinte resposta: “Impeditivo de género, alguns. Tem
que entender o contexto, € um pais &rabe mugulmano e a ONG queria fazer projetos de
insercdo da mulher na politica, que € uma coisa super inovadora assim pro local. Ai se
enfrentava umas questdes locais, tipo, ninguém entendia o que a ONG fazia, assim
amplamente. Usa vocabularios que ndo tem traducdo literal pra arabe, fala sobre
internacionalizagéo, recebe dinheiro dos Estados Unidos e da Europa, era muito mal visto,
no sentido era como se fosse um braco de incentivos internacionais pra direitos humanos
e democracia local, pra criagdo desse tipo de discussdo. Entdo uma das dificuldades assim,
em geral, era o discurso que a ONG tinha perante o que as pessoas legitimam, entao
algumas formas... até meu TCC foi sobre isso, que eu acabei usando eles depois que eu
voltei pra terminar a faculdade. Entdo algumas formas que eles usavam pra se legitimar
localmente era fazer com que a linguagem da religido fosse mais evidenciada, porque eles
sdo mugulmanos e todo mundo valoriza 0 mugulmano e o alcordo, entéo eles pegaram
varias ideias gerais da religido mugulmana e de alguma forma essa linguagem se transferia
para os projetos. Outra coisa, pegavam o discurso do Sultdo, algumas coisas, pra achar um
gancho onde se ancorar pra legitimar seus projetos. Porque sendo de direitos humanos,
falando em democracia, é uma coisa muito complicada em um pais que é uma das Ultimas
monarquias absolutistas do mundo. Entdo quanto a mim pessoalmente eu acho que tinha
uma dificuldade que é pra mim mais pessoalmente que é entender a légica das pessoas. E
uma logica, as pessoas pensam de uma forma totalmente vinculada a religido, entdo as
justificativas que as pessoas dao, a forma pela qual elas se expressam, isso pra mim
demorou um tempo para eu entender porque nédo faz parte da minha forma de pensar,

entdo eu tinha essa dificuldade entender ‘pd, mas o que eles estdo falando?’. Até, por
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exemplo, a gente ia em reunides, eu ia com 0 meu chefe e eles ficavam falando horas
alguma coisa, horas assim e ndo chegava a objetivo nenhum a reunido, eu nao tinha
entendido qual era o resultado da reunido porque nao tinha, porque ninguém fala, porque
é tudo muito indireto, porque se tu é direto isso € uma ofensa. Entdo nas reunifes a gente
tinha que captar muito no ar o que tava acontecendo, ai depois da reunido ele chegava e
dizia ‘olha, vai acontecer isso, isso e isso, aquele fulano ndo vai nos apoiar no projeto’. S6
gue ele nunca disse isso, nem deu a entender facialmente, nem nada assim. Entdo era um
negocio, essa ldgica, indireta e tal das coisas, era dificil pra eu captar no inicio assim (...)
mas eu acho que depois eu fui me habituando a como a organizagdo e como 0 pais
funcionava, nesse sentido. Mas eu nao tive grandes dificuldades assim, grandes
impeditivos pra que o trabalho funcionasse, até porque eles ndo me davam coisas que eu
nao pudesse fazer, por exemplo, trabalhos que demandavam eu saber o arabe. Isso seria
uma grande dificuldade, mas eles ndo me passavam isso” (Cecilia, 23-07-2012).

Este relato traz a tona justamente a questado dos “projetos de desenvolvimento” e,
em seu caso especifico, calcados nas ideias de “inser¢do da mulher e democracia”, como
Cecilia aponta, elaborados em uma ONG de fundos internacionais. A davida que fica ndo
se atém somente a manipulagdo de discursos - também identificada e apontada pela
interlocutora - para inserir-se neste universo e idiossincrasias locais, mas também se
estende a termos da “consciéncia” dos préprios trainees quanto aos propoésitos e
implicagdes dos trabalhos que estdo desenvolvendo. Relembra-se que parece uma
proposta sedutora para 0 engajamento dos “jovens” crer que um periodo de trabalho no
exterior some atividade profissional, enriquecimento do curriculo, aprendizado de
idiomas, viagens de lazer e ainda “impacto positivo” na sociedade, e preocupa o fato de
que as atividades e préprias praticas profissionais ndo sejam, em quase totalidade dos

casos, questionada por agentes que se propdem “criticos”.
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4.3 “Impacto Positivo na Sociedade” e suas derivacoes

Intrigada por que tipo de “impacto positivo” aulas sobre “diversidade cultural,
idioma inglés, responsabilidade social, sustentabilidade” - oferecidas em diversas vagas de
intercambio social da AIESEC - causariam nas comunidades e pessoas que recebem estes
trainees, procurei conversar com “aiesecos” a respeito. As respostas que recebi, em todas
as vezes, convergiram para o “desenvolvimento individual”’, mas daquele individuo que
esta indo prestar o trabalho e “aqueles a sua volta”. Segundo Cecilia: “Eu acho que
despertou um interesse por isso assim [responsabilidade social e impacto positivo na
sociedade], mas que a AIESEC néo realiza, ndo acho que a AIESEC realiza muitas coisas pra
isso. A ideia do impacto positivo na AIESEC ele é totalmente vinculado a uma ideia bem
individualizada assim, da pessoa, do desenvolvimento de suas competéncias, do
relacionamento com outras culturas, uma coisa bem individual. A questdo de impacto
positivo na sociedade, de uma maneira ampla, acho que a AIESEC ndo da conta disso e
usam um discurso que eu acho que ja ndo cabe mais tanto, mas que na época me
incentivou a me interessar por esse tipo de atividades. Tanto é que eu fui buscar estagio
em ONG depois, eu trabalhei na Parceiros Voluntarios, dai eu fui trabalhar em Oma, que
era uma ONG, voltei e ai eu continuei trabalhando na Parceiros Voluntarios. Enfim, meu
interesse foi se direcionando pra isso também. O meu proprio interesse no Porto Alegre,
como vamos? também. Eu acho que sim, isso refletiu em varias decisdes depois, mas que
tenha sido a Unica eu acho que ndo... Mas por exemplo, depois que eu voltei do
intercambio, eu voltei com algumas outras ideias e ai eu passei a achar que o modelo da
AIESEC de mencionar o impacto positivo na sociedade, ndo realmente impacta da forma
gue se pretende. Porque assim eu acho que o discurso da AIESEC de impacto positivo na
sociedade vem de uma ideia de pds-guerra, de entendimento entre culturas, acho que
cabe muito bem no contexto europeu, pos-guerra e tal. Agora a gente ta nos anos dois mil
e fala ainda com essa justificativa do impacto positivo, mas que pras pessoas que tdo
entrando na AIESEC eu ndo acho que seja isso que capte, mas ai estou eu viajando na

maionese, eu acho que as pessoas entram mais pela intengdo de intercdmbio e ai vem o
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discurso do impacto positivo porque faz parte da histéria da AIESEC e continua se
discursando sobre isso, mas ndo acho que se tenha muita nogdo do que é feito pra ter de
fato esse impacto” (Cecilia, 23-07-2012).

De acordo com Eduardo, que se preparava - quando da entrevista - justamente
para fazer um intercdmbio em escolas na China: “Eu acho que o impacto da AIESEC é
muito a longo prazo. Entdo tipo, tu sé vais ver o impacto quando tu comecares a ver as
pessoas que trabalharam na AIESEC com os seus trinta, quarenta anos, trabalhando nas
suas empresas. O impacto nosso é muito a longo prazo, é um impacto muito interno. Até
isso € algo que tipo eu acho que td& mudando, mas nosso impacto sempre foi muito
interno, tipo, eu entro entdo eu estou sendo impactado, tipo eu acho que a AIESEC é um
multiplicador de impacto. Entdo a AIESEC me impactou e eu acredito que eu estou
impactando as pessoas na minha volta, meus amigos. Tem muitos amigos meus que eles
eram bem mais alienados com muitas coisas e eu conversando com eles eu tento puxar
uns assuntos diferentes, passar algo diferente pra eles e tipo, incentivar.... até tem uns
que querem fazer intercambio pela AIESEC também, tipo, s6 ndo tém tempo pra trabalhar,
mas o intercambio acham interessante e € isso, nisso ai que tu vé o impacto. A gente ndo
faz um impacto direto na comunidade, a gente faz impacto nas pessoas, que vao fazer
impacto nas outras pessoas, que vao fazer impacto nas outras pessoas e por isso que
nosso impacto € mais... € dificil de ver, mas eu acredito que acontece sim” (Eduardo, 12-
04-2012).

E Claudio, presidente, que ainda ndo realizara intercambio pela AIESEC — mas ja em
ocasido do ensino médio e universidade, na Alemanha: “Eu gosto muito da parte de
desenvolvimento pessoal e profissional, a experiéncia internacional. Tem gente que
comeca pelo impacto positivo e tal, eu acho que isso € uma consequéncia de tu fazer as
coisas bem feitas, eu tento em todas as minhas ac¢des ter isso, mas eu acho que néo € isso
que eu tbd procurando fazer porque eu acho que isso ndo adianta tu ter um impacto
positivo se tu ndo tem acdes, entdo eu tento gerar muitas agcdes e eu acho que isso falta
bastante pro pessoal, querendo ter impacto positivo, mas ndo tendo agGes claras que

gerem, mensurem, vejam qual é o impacto. Falta um pouco de metodologia, de
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maturidade pras pessoas. Entdo, hoje a gente tem muita gente entrando assim e ai, por
exemplo, tinha uma menina ontem que queria escrever o que o time dela fazia e ficou
meio hora com trés linhas assim, entdo dez minutos por linha e ficava conversando. Eu
disse ta, entdo pega assim, qual é o objetivo, como é que tu faz e onde é que vocés
chegam e ela conseguiu estruturar melhor. Acho que falta pras pessoas sair, dar o click
assim e deslanchar nas atividades principalmente. Acho que a AIESEC tem essa fraqueza
de as pessoas ndo terem essa pré atividade, ndo se darem conta que quem Ssao
responsaveis sao as pessoas. Entdo tem o negdcio “ah, vamos desenvolver todo mundo”,
perdem muito nesse momento, ndo no sentido de perder, mas é devagar porque tu tem
pessoas que conseguem aceitar o ritmo e tem pessoas que ndo andam nesse ritmo e nao
tem como assim, ndo vao acompanhar nunca. Entdo quem anda rapido vai ter ... até néo
sei onde é que eu vi, ah, tem um alumnus que ele ta fazendo um aplicativo de gestéo de
time ele falou que a tua equipe vai andar tdo rapido quanto o membro mais lento, entéo,
eu acho que é bem isso assim, a gente ndo vai andar assim e nem acompanhar. A equipe
agora ta sentindo que eu t6 puxando um monte, mas tem que puxar ... Sendo nao vai
acompanhar, ai eu tenho que voltar, e, entendeu, ai fica faltando pessoas e eu vejo assim
bastante experiéncia de time que é o que mais faz a AIESEC ir pra frente, os OCs sdo 0s
times que o pessoal mais se identifica, mais pega com facilidade, entdo tentamos levar
esse tipo de experiéncia mais pro dia a dia assim. Tem muito mais a ver com mindset, com
planejamento das coisas do que com atividade. A atividade tu pode fazer quando falta
pouquinho, se for até dia cinco as pessoas podem fazer e as a¢des sdo essa, essa e essa e
as pessoas sao responsaveis por isso, isso e aquilo, vai sabe, eu acho que é isso que falta,
essa caixinha um pouco que tem pro OC, mas ndo tem pros times (...). O impacto positivo
acho que ta muito, eu acho que o maior impacto € nas pessoas que tao na organizacao,
sabe, ndo sai muito. No sentido de “ai vai ajudar a sociedade”, acho que o maior impacto
sdo as pessoas que disseminam a ideia, eu acho que é muito mais na rede do que na agéo
da organizacao, ou na acdo de desenvolver as pessoas” (Claudio, 05-04-2012).

Assim sendo, parece de uma forma reconhecida, seja ela pensada consciente ou

ndo completamente inconsciente, pelos proprios membros de que as chamadas a¢des
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propostas de “impacto positivo” e “desenvolvimento” servem a uma ldgica de mercado, e
nao se concretiza como qualquer proposta de “mudanca estrutural” seja pelo trabalho na
organizacdo, seja pelo trabalho em ONGs. Da mesma forma, o préprio encontro com a
“alteridade”, por meio destes programas, parece se dar de forma a marcar o lugar do
“voluntério desenvolvido” que esta a levar desenvolvimento e auxilio aqueles a serem
“desenvolvidos”. Chama a atengdo como esta dindmica aproxima-se do caso estudado por
Jodo Rickli (2012, p.604) acerca de missdes religiosas holandesas no Brasil, no cenéario da

cooperacao internacional:

In official documents and narratives, the complexity of development
cooperation networks is organised and often simplified, giving rise to a series of
generalised abstractions. One of these abstractions relates to the core issue of
this article: the clear-cut line separating those who promote development and
those who must be developed. This way of organising and simplifying the world,
whatever vocabulary it mobilises (theological, philosophical, anthropological),
invokes a grammar of differences that becomes an overarching and all-
encompassing framework to make sense of the world of development and
mission.

Rickli (idem) demonstra ainda como esse discurso do “desenvolvimento”,
“encontro com o outro” e “diversidade cultural” perpassa este universo e “motiva” 0s
missionarios a irem atuar no exterior - no caso de seu estudo, no Brasil. Gustavo Lins

Ribeiro (2008, p.109) € enfatico ao abrir sua discussdo acerca do tema:

ApGs vérias décadas de proeminéncia do discurso sobre
desenvolvimento, ndo ha mais lugar para inocéncia. Inspirado pelo
conhecido argumento de Durkheim segundo o qual religido é a
sociedade adorando a si prépria, entendo desenvolvimento como
a expansdo econémica adorando a si mesma. Isso significa que
precisamos conhecer o sistema de crenga que subjaz a essa
devocgao assim como as caracteristicas do campo de poder que a
sustenta.

Buscando referéncias em Eric Wolf e Max Weber, no que se refere & nocdo de

poder, o autor sublinha que:

Poder, assim, refere-se a capacidade (a) de ser sujeito do seu
proprio ambiente, de ser capaz de controlar seu proprio destino,
quer dizer, de controlar o curso da agdo ou dos eventos que
manterdo a vida como estd ou a modificardo; ou (b) de impedir as
pessoas de se tornarem atores “empoderados”. J& que o
desenvolvimento sempre implica transformacédo e tipicamente
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ocorre por meio de encontros entre insiders e outsiders
localizados em posicdes de poder diferentes, as iniciativas de
desenvolvimento estdo ancoradas e atravessadas por situacoes
em que desigualdades de poder abundam. A dificuldade de
realizar mudangas internamente a chamada “comunidade de
desenvolvimento” estd intimamente relacionada ao fato de a
mesma ser um campo de poder (RIBEIRO, 2008, p.110).

Abro aqui um paréntese para pensar 0s proprios “modismos” dos termos. Da
mesma forma que “desenvolvimento” entrou em cena e consolidou-se como ideal
praticamente utépico de crescimento econdmico, parece vir se consolidando,
recentemente, o termo “empoderamento”. Ndo sé nos deparamos com seu uso, entre
aspas, por Lins Ribeiro, como reiteradas vezes me chamou a aten¢do sua presenca no
discurso de meus interlocutores como, por exemplo, na fala que vimos de Claudio: “Eu
acho que o nosso impacto positivo € pra transformacdo dos jovens, tanto pelo trabalho,
transformagdo € muito mais o jovem estar em contato com aquela realidade e se
sensibilizar, ter acOes, atitudes, conseguir inserir pessoas (...) capacitar elas, mas esse
acompanhamento eu imagino que deva ser muito intenso pra que tu realmente envolvas
alguém de fora, acho que é muito mais as pessoas que estao aqui sdo empoderadas para
depois sim ter impacto positivo na sociedade, a AIESEC funciona como um catalisador”
(Claudio, 05-04-2012).

O que parece destacar-se nesta andlise € a possibilidade de problematizar, a partir
do préprio viés empirico, “conceitos” e categorias, construtos sociais que orientam
préticas, que sdo muitas vezes naturalizados e justificam a¢Ges que subjugam sujeitos ou
ainda fazem atuar de forma ndo plenamente consciente das implicagdes de seus esforcos

sobre “0s outros”.
4.4 “Sustentabilidade” e “globaliza¢éo”

Pautados pelos discursos do “desenvolvimento sustentavel” e “globalizacdo”,
discursos que se tornaram hegemonicos a partir da década de 90 (Ribeiro, 2008), os

membros da AIESEC apropriam-se da “cultura organizacional”, incessantemente

(re)atualizada, “(re)inventada” (Wagner, 1981) por estes agentes que trabalham também
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no construto das “tradi¢cbes” dentro da instituicdo e a repassam sempre dos mais antigos
para 0s mais jovens. Como indica Ribeiro (idem) “a exposicdo da obsolescéncia dos
discursos hegemdnicos é sempre necessaria a fim de ir além deles. O que esta em jogo € a
aceitacdo pelos atores sociais de novos discursos sobre seus destinos”. Apesar da fala de
Cecilia, j& distanciada de certa forma da organizacdo, acerca do discurso do impacto
positivo: “eu comecei a discordar desse tipo de discurso porque eu achei que ndo € bem
assim que acontece, eu acho que a AIESEC é uma das maiores fornecedoras de recursos
humanos bem preparados pra grandes empresas”, ndo se percebe nessa rede e entre 0s
atores que acompanhei, em momento algum, qualquer espécie de questionamento acerca
do construto de pontos como “globalizacdo, sustentabilidade e desenvolvimento”, que
parecem também ja bastante “naturalizados”.

Pensando do contexto de surgimento e mito fundador da organizagéo, detectamos
seu enquadramento no que Ribeiro (2008, p.118) descreve como sistemas de “ideologias
e utopias que pudessem dar sentido as posi¢des desiguais dentro do sistema”:

Desde o século XIX, e de maneira mais intensa apds a Segunda
Guerra Mundial, o passo acelerado da integracdo do sistema
mundial demandou ideologias e utopias que pudessem dar
sentido as posi¢des desiguais dentro do sistema, que pudessem
prover explicagdes por meio das gquais povos colocados em niveis
mais baixos pudessem acreditar que haveria uma solucdo para sua
situacdo “atrasada”. Nao é por acidente que a terminologia do
desenvolvimento tenha envolvido normalmente o uso de
metéforas que se referem a espaco ou a ordem de forma
hierarquizada: desenvolvido / subdesenvolvido, adiantado /
atrasado, Primeiro Mundo / Terceiro Mundo etc. Essa hierarquia é
instrumental, serve para fazer crer na existéncia de um ponto que
pode ser atingido caso siga-se um tipo de receita mantida por

aqueles Estados nagdo que lideram a “corrida” para um futuro
melhor.

Por meio desta sistematica, ndo somente 0s povos ou agentes colocados em niveis
mais baixos poderiam acreditar que haveria uma solucdo para sua situacdo “atrasada’™,
COMO esses proprios jovens — 0s que “vestem a camiseta” — situados em praticamente sua
totalidade em uma classe média, média alta, com condicGes e planos de adequarem-se ao

mercado econdmico e de trabalho, parecem de fato acreditar, pelo menos do momento
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de sua participagdo ativa na organizagdo, que este espaco e seu trabalho sdo formas
“corretas”, “legitimas” de atenuar as desigualdades geradas dentro e pelo sistema
justamente segundo o qual se pautam. Ainda sobre a nogdo de “desenvolvimento”, que
parece cara a este universo e também bastante sedutora, seja em termos de se “auto

desenvolver”, “desenvolver os outros”, Ribeiro (idem, p.119) segue:

Na realidade, desenvolvimento é mais um exemplo de um
discurso globalizante, similar ao que Appadurai chama de
ideopanoramas — “elementos da visdo de mundo lluminista, que
consiste em uma concatenacdo de idéias, termos e imagens,
incluindo  ‘liberdade’, ‘bem-estar’, ‘direitos’, ‘soberania’,
‘representacdo’ e o termo chave ‘democracia’™ (...) Para avancar
no mundo globalizado, onde multiculturalismo é cada vez mais um
tema politico transnacional, devemos admitir  que
“desenvolvimento” ndo é exatamente o objeto de desejo de
todos.

E dentro destes termos que o “desenvolvimento” proposto, tanto no plano pessoal
quanto por meios dos trabalhos “sociais” mediados pela organizacao e realizados por seus
membros, parece uma forma de enquadramento neste plano dos pressupostos
neoliberais. Sem desconsiderar idiossincrasias locais e significacdes particulares dadas
pelos agentes as praticas e discursos apresentados, € visivel a homogeneizac¢ao do grupo,
desde a padronizacdo do idioma — inglés — até a propria linguagem corporal, j& discutida.
Os ideais de “ter amor pela profisséo”, “ser um lider”, “impactar as pessoas” — a partir
desta ldgica — sdo construtos que acabam por parecerem 0s Unicos possiveis, 0S
medidores de “sucesso” na vida destes “jovens”.

Bauman (1999, p.88), em sua obra sobre a “Globaliza¢cdo” indica que “a sociedade
moderna tem pouca necessidade de mao de obra industrial em massa e de exeércitos
recrutados; em vez disso, precisa engajar seus membros pela condi¢do de consumidores”.
Parece coerente pensar, que € através desse modelo de “consumo” e calcados em
“relacbes de poder” (também por meio do discurso da globalizagdo enquanto projeto
politico) e hierarquias bastante definidas que estes jovens operam entre si suas
modalidades — e distintos niveis — de engajamento a uma instituicdo que traz uma

“promessa de distin¢ao”.
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No ambito das “relacdes de poder”, Kelly Cristiane da Silva (2008), também acerca
do tema da cooperacdo internacional, lembra das reflexbes de Mauss (2003) sobre a
“dadiva” e seu carater ambiguo enquanto “espontanea e obrigatdria”, “interessada e
desinteressada” e dessa forma, com papel fundamental na gestdo de relacdes de poder
(vide os rituais de Potlatch). Segundo Silva (idem) em uma reflexdo tedrica que parece
crucial a leitura da cooperacdo internacional ou no caso aqui estudado do “voluntarismo

caridoso” destaca que sistemas no registro da dadiva sao:

...instrumentos eficazes de hierarquizacéo social, definidores de posi¢des de
precedéncia e honra dos sujeitos uns diante dos outros. Nesse sentido, €
possivel dizer que os sistemas de troca em discussao sao meios de exercicio e
construgdo de poder, fatos através dos quais se definem relagdes politicas
(...). Em outros termos, dadiva ndo € sindnimo de doac¢do gratuita. O que esta
implicado no dom é uma estratégia de constituicao e cultivo das identidades
dos sujeitos que trocam.

Estes “vinculos sociais” se mostram de forma bastante intensa aqui, entre 0s
proprios doadores, que ndo apenas reconhecem-se entre si, mas enguadram-se
simbolicamente num quadro de identidade que os define enquanto sujeitos e enquanto
grupo, enquanto “aiesecos”. Aos donatarios parece reservar-se o lugar de “amigos no
estrangeiro”, pessoas que vao receber o trabalho de um voluntario para melhor se
capacitarem para o mercado econdmico, para o mercado de trabalho, alinharem-se de
alguma forma aos valores da organizagdo e essa dinamica parece dirigir os trabalhos
voluntarios prestados.

Ainda por conta desta reflexdo, encontramos no texto de Marc Abélés (2002), a
respeito de filantropos no Vale do Silicio, uma retorica bastante semelhante a encontrada
tanto na organizagdo quanto nesse escopo “desenvolvimentista”. O autor atenta para o
discurso de alguns de seus interlocutores, que colocam a figura do empresario enquanto
verdadeiros e Unicos protagonistas do desenvolvimento da regido. “Faire la différence” (to
make the difference), ces termes allaient souvent revenir dans les propos de mes
interlocuteurs ». Semelhantes estruturas, “fazer a diferenga”, “causar impacto positivo na

sociedade” é o que viemos observando como modalidades de discurso acionadas — e

muitas vezes eficazes - no engajamento dos jovens ao contexto da instituicao.
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Consideragdes Finais

Tendo como um dos principais interesses deste estudo entender e analisar as
“estratégias motivacionais” utilizadas em uma organiza¢do sem fins lucrativos no processo
de engajamento institucional e seus reflexos na constru¢do de identidades, podemos
observar que, no caso da AIESEC, sua dindmica estrutura-se de forma muito similar a uma
empresa do segundo setor. Desde a divulgacdo do processo seletivo, as suas etapas, a
integracdo e alocacdo de novos membros para trabalhar em areas (finangas, comunicacao,
vendas, intercambio, etc.), até a mobilizacdo dessas pessoas por meio dos canais de
comunicagdo e agdes que lembram muito as a¢Ges de “marketing interno”, vemos se
desenvolver um movimento ndo s6 de “motivacdo” para a realizacdo do trabalho
voluntério, mas também de “fidelizacdo” desses membros, que propusemos chamar de
“publico interno” da organizagao.

Do membro voluntario da AIESEC, ou “AIESEC0”, € esperado que literalmente vista
a camiseta - inclusive disponibilizada e comercializada pelos comités bem como outras
mercadorias com a “marca” AIESEC - que junto com os valores e a cultura da instituicdo
sdo por eles consumidos. E claro que este engajamento e este consumo se ddo em
diferentes graus para diferentes individuos. Ha aqueles que parecem assimilar mais o
discurso da lideranca e sustentabilidade e dizem procurar seguir estas premissas em sua
vida profissional e pessoal, ha aqueles que afirmam encontrar na AIESEC um espaco de
realizacdo para dar sentido a vida desempenhando um trabalho que ter4 um impacto
positivo na sociedade, ha ainda os que estdo engajados simplesmente com o objetivo
claro de realizar uma viagem de intercambio, etc.

Da mesma forma, tomando a identidade como um processo que compreende uma
constante negociacédo de fatores complexos (Dubar, 2005, p.141), podemos observar que
tanto o engajamento quanto o alinhamento identitario com a organizagdo podem sofrer
mudancas significativas ao longo da trajetéria dos atores em questdo. Tais
reordenamentos sdo percebidos, por vezes, nas proprias falas e depoimentos dos atores,

especialmente aqueles que ja se desligaram e/ou se afastaram da organizacdo. Como
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indica Passy (2003) existe um “constant work of definition of the social world by
individuals, as well as their self positioning within this world, which at least in part
influence their decision-making process” e suas identidades ou “identifica¢cdes” (Dubar,
idem).

A AIESEC oferece a seus membros, ao longo de seu periodo na organizagao, o que
chama de atividades de “treinamento e qualificacdo profissional” com praticas diretas do
campo da administracdo e recursos humanos, remetendo a uma mercantilizacdo das
pessoas enquanto “representantes de culturas”, “vendendo” a multiculturalidade
enquanto produto. Parece haver um esfor¢o no sentido de alinhar estas pessoas no que
tange ndo somente ao discurso em referéncia ao “respeito ao outro”, mas em termos de
valores, moral e “postura profissional”, antes da sua partida para o exterior, configurando
ao que indica uma nova “roupagem” em um grupo bastante especifico de imigrantes. Via
um reforco de certos esteredtipos, por meio de imagens e discursos analisados, ja
amplamente cristalizados no imaginério acerca de “culturas diversas” e “exoticas” — aléem
da ideia de que o mundo esté “la fora” e uso continuo de termos como “globaliza¢do”,
“multiculturalismo” - um formato de produto envolvendo a circulacdo de pessoas parece
ganhar espaco e forca.

Ao final desta andlise, no sentido de pensar como se dé e qual € a relacdo e 0s
reflexos causados pelo engajamento e nocdo de pertencimento a uma instituicdo de
trabalho nas identidades e estilos de vida dos agentes que se tornam membros, se pode
perceber que por meio das agdes, discursos e préaticas, inclusive performaticas e rituais
como nos retiros e “roll calls” dan¢ados antes da abertura dos eventos e reproduzidos em
todos os paises em que a AIESEC esta presente, os individuos sdo motivados a incorporar
os valores e a cultura, em termos de “praticas e crencas” tradicionais da AIESEC. Com a
utilizacdo de coreografias, gestos e formas orais exclusivas da organizacdo o senso de
grupo é promovido, bem como a identificacdo entre agentes que estdo sendo
subjetivados a fim de compartilhar categorias de pensamento e valores comuns,
incorporando-os a suas identidades e levando-os para sues “estilos de vida”.

Em alguns casos, estes fatores ndo obtém sucesso, enquanto em outros, estes
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elementos sdo incorporados e perpassam estilos de vida no sentido de guiarem redes de
relagdes sociais, pautarem atividades em que 0s agentes se envolvem e entrelagcarem-se
com as identidades profissionais e sociais, infiltrando-se no discurso da personalidade: ser
um lider, empreendedor, preocupar-se com 0 impacto na sociedade, etc. A esta
discrepancia de resultados obtidos, atribuiu-se fatores de agéncia dos individuos e seus
habitus incorporados de experiéncias prévias a organizacdo e de seu contexto de vida, ou
seja, por mais forte que seja o trabalho da venda da imagem e dos valores da instituicao
nao podemos desvencilhar os resultados das disposi¢oes individuais.

Com esta observacdo proposta das “estratégias motivacionais”, o consumo
institucional e o discurso do “desinteressamento” no contexto de uma organizagdo que se
apresenta “sem fins lucrativos” e demanda o trabalho voluntario, detectamos que é
justamente uma articulacdo de estratégias de gestdo e de a¢bes encadeadas e cobertas
pelo carater da d&diva que assegura a reproducdo e perpetuacao da logica organizacional.
A agéncia dos individuos, conforme constatado, ndo pode ser ignorada e sua expressao
mais marcante encontra-se nos afastamentos e desisténcias de membresia que ocorre. No
entanto, a imagem e os valores institucionais sdo trabalhados, por meio de agdes e
diversos materiais, junto a esses membros e, a alteracdo do discurso ao longo do seu
periodo na organizacdo, denota alguns dos impactos que estes tém no modo de pensar e
se posicionar de muitos jovens, ou ainda de suas subjetividades.

Partindo de uma procura por qualificagdo profissional, uma alternativa a ansiedade
frente um mercado de trabalho competitivo, estes mesmos jovens passam a ver na
organizacdo, com o desenrolar do tempo, muito mais do que isso. Assimilam as préticas e
chegam a pautar as atividades institucionais como prioridade em suas vidas. O processo
de identificagdo, tomando como referéncia o trabalho de Claude Dubar (2005) acerca da
nogéo de identidade, ou de “forma identitaria”, definida como a elucidac¢do das formas de
identificacdo socialmente pertinentes em uma esfera de acdo determinada, aponta o
caminho para analisar como o0s lagos sociais elaborados dentro desta esfera institucional
podem influenciar de maneira bastante forte a imagem de cada individuo e ligar-se aquilo

gue eles denominam como sua “personalidade”, tais como em “caracteristicas pessoais de
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lideranga e empreendedorismo”.

Considerando ainda o momento de vida destes jovens - estudantes universitarios e
recém-formados, entre dezoito e trinta anos - detectamos o seu encontro em um estagio
“liminar” no que vem se estabelecendo, em uma faixa bastante definida da “sociedade
ocidental moderna”, especialmente nas classes média e média-alta, como a fase de saida
da adolescéncia para a entrada na fase adulta*, colocando-os em um momento de
confrontagdo ndo somente com o mercado de trabalho, mas com uma configuragédo cada
vez mais forte do paradoxo de individualismo e liberdade nas rela¢6es pessoais.

No universo pesquisado, os individuos que estdo saindo dessa “fase infanto-
juvenil”, agora passam a ser considerados “jovens” até completarem os seus trinta anos
(quando pode-se concluir que entdo serdo considerados “adultos”), 0 que parece um
prolongamento da nocdo de juventude e dependéncia em relagdo a familia
(especialmente financeira) caracteristica do recorte de classe estudado. E neste recorte
gue parece ganhar destague também o construto de uma imagem de “jovem”, de
“Juventude”, enquanto sindnimo de dinamismo, agilidade, “motivacdo”, interacdo
tecnoldgica, etc., e para isso lembramos os discursos veiculados em torno da “geracdo
Y*"  Desta forma, destaca-se a importancia do papel do exercicio de uma atividade
“profissional”, embora no caso diretamente ligado a uma instituicdo de servi¢o voluntério,
na forma identitaria dos agentes, assumindo a identidade como um processo e nao algo
estanque, sendo moldado e remodelado ao longo de toda a vida (FONTES et al., 2003).

Portanto, passando dos limites de simples “estimulo motivacional” para o
engajamento em atividades institucionais, extraimos deste estudo uma reflexdo densa em
relacdo as acOes e estratégias de venda e o consumo institucional que sugerem um reflexo
que vai além da incorporacdo de discursos pelos agentes. Propomos pensar que pode
haver ai um efeito mais profundo nas questbes identitarias e nos estilos de vida e

estabelecimento de lagos sociais, para aqueles que, mais do que aderir e engajar-se em

““ Em uma abordagem antropoldgica consideramos fundamental trazer elementos linguisticos na analise
cultural e consideramos ndo ser a toa que no préprio idioma inglés seja a palavra nineteen — dezenove —
a ultima dos numerais a utilizar o sufixo teen de teenager ou adolescente.

“ Especialmente no discurso publicitario e de cunho mercadoldgico. Ver, por exemplo:
http://www.portaldomarketing.com.br/Artigos3/Geracao_Y.htm

151



um grupo, acabam vestindo a camiseta e levando para outras esferas de a¢do o pacote de
valores que Ihe esté sendo oferecido.

A partir desta andlise acerca de construtos sociais e sistemas simbdlicos acionados
e manejados dentro da organizacdo, podemos perceber como quadros de identidade,
alteridade e significados vao sendo criados por meio de praticas e discursos. Embasada em
uma figura de um lider e uma juventude especifica, com sinais diacriticos distintivos
bastante marcados dentro do contexto institucional, encontramos um esquema estavel.

O recorte de classe marcado neste universo — estudantes universitarios ou recém-
formados, com disponibilidade de tempo e recursos para realizar trabalho voluntario na
organizagdo e arcar com custos de um intercambio de trabalho no exterior, bem como
com conhecimentos intermediarios do idioma inglés — indica também ser este um espa¢o
proficuo para a disseminacdo da ideia e proposta institucionais de “desenvolvimento de
potencialidades” e “formacdo de liderangas”. Considerei assim, essas propostas
subjetivadoras, na medida em que partem do principio de “potencialidades” como se
fossem inatas, a espera de um “desenvolvimento” embasado em valores que encontram
legitimidade em face ao mercado de trabalho no capitalismo, influenciando de forma
consciente na construcdo de identidades a partir de uma Idgica subjacente j& definida em
termos do discurso empresarial utilitario e racional enquanto valido e logico. Acredito que
este esforco analitico ndo se encerra aqui, pelo contrario, se abre para um
aprofundamento a fim de possibilitar leituras criticas que resultem em proposi¢des
praticas no que tange a uma conscientizagdo de processos de subjetivacdo

“Institucionalmente mediados e performados”.
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ANEXOS

ANEXO 1 - Campanha de divulgacdo: “O mundo € redondo”

A ESEL

AMPLIE SEUS HORIZOMTES.

6 MUNDG E
REDON

AIESEC
AMPLIE SEUS HORIZONTES.
O MUNDT E REDONDO.

Ja pensou em viver outra cultural Se um amigo tagu

lugar do planeta, € porgue quer te mostrar um mundao

forma. £ redondo p

diferentes culturas, idefas e p com sel amigo ou informe-se em
www.aiesec.org.br parz er 0 mundo da AIESEC,
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ANEXO 2 — Material de Vendas

ABRA AS PORTAS DA SUA
EMPRESA PARA O MUNDO.
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A AIESEC NO MUNDO

« Fundada em 1948

« Atua em mais de 100 paises ,

» Possui 4.000 organizacGes parceiras y ‘ NOSSOS VALORES

« Cerca de 35:000 membros no-mundo '% E
- Mais de 2.000 membros o Brasil

- Presente em 1.7.00-universidades _
~ i = » Agir.Sustentavelmente

« Ativar Lideranca
» Buscar a Exceléncia

- Realiza cérca'de 8:000 intercambios por.ano :
« Demonstrar Integridade

« Reconhecida-pela UNESCO como-a-maior - |

T8 20 88 5 « Viver a Diversidade
organizacae de universitarios-do-mundo

» Desfrutar da Participacdo

COMO FUNCIONA A AIESEC

A AIESEC desenvolve lideres através de trés prmcxpals estagtos sendo doss dentro da prépria organizacao, e 0 mais
importante deles em uma das E PA S 1 SEC NO EXTERIOR. Ao ingressar, na AIESEC, o membro ten

a oportunidade de trabalhar para o propno escritério da organizagdo em areas funcionais, como Marketing, Recursos
Humanos e Financas. Apos este perfodo de intenso trabalho em equipe, o jovem poderd partir para o intercambio
profissional ou assumir um cargo de lideranca dentro-da propria organizacdo. Ele devera passar por esses dois estagios,
ndo importando a ordem em que forem realizados.

Foa

P Da mesma forma como envia jovens
Introducao a

universitarios ao exterior, a AIESEC €
AIESEC | : :

\ ) | responsavel por estabelecer parcerias

com empresas no Brasil para receber os

| estagiarios e intercambistas de outros

Profissional

b L ( ) Def d paises. Nesses casos, a
oe : 0 |
o Lideranca e € respons )
equipe e e Futuro
X e, : , cabendo
| | a empresa somente a selecao do
Y intercambista através do banco de
Intercambio | -
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UMA OPORTUNIDADE PARA SUA EMPRESA
ABRIR AS PORTAS PARA O MUNDO

Através da AIESEC, a empresa parceira tem acesso

: _ previamente selecionados e preparados para trabaihar em
areas como ﬂ nancas, matketmg comércio exterior, engenharias, tecnologia da informacao, educacao,
etc. Ao mesmo tempo, atuam como agentes de mudanca no ambiente de trabalho, incentivando o
surgimento de | Assim, contribuem também para
a motivacdo da equipe, que se torna mais receptiva a novas culturas e mais flexivel em relacdo as
mudancas impostas pelo mercado.

A AIESEC se encarrega da pré-selecao dos intercambistas e a preparacao deles para o estagio. Dessa
forma, a empresa nao precisa se preocupar com detalhes como contrato, legislacao, visto, viagem e
acomodacao do intercambista.

PERFIL DOS ETAPAS DO
INTERCAMBISTAS AIESEC PROCESSO

Definicao da vaga e
perfil do intercambista

Nossos intercambistas séo membros da AIESEC e
ja vivenciaram diferentes expenenmas através dela
tendo desenvolvido

aplicado na pratica os mais variados
conceitos do mundo corporativo, tais como
sustentabilidade, responsabilidade e governanca
corporativa.

Selecdo do intercambista
pela empresa

Preparacao da

Isso significa que, para fazer parte do nosso 4
empresa e do intercambista

banco de curriculos, o candidato passou por

uma selecdo que leva em conta caracteristicas ,
Intercambio (com

acompanhamento e
realizacao de avaliacoes
periddicas pela AIESEC)

Regresso do intercambista,
avaliacdo e reabertura
da vaga

essas caracteristicas sao postas em pratica em um
estagio, trabalhando dentro da organizacao.

i R W N =
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RESPONSABILIDADES DA AIESEC, DA EMPRESA E DO INTERCAMBISTA.

_RESPONSABILIDADES AIESEC | EMPRESA | INTERCAMB.

Procura do intercambista que satisfaca as necessidades da empresa

Preparacao do intercambista para o trabalho

Obtencao do visto, sequro saude e viagem até o local de trabalho

Recepcao do intercambista no Brasil

Acompanhamento do intercambista em casos de problemas
fisicos, legais ou culturais

Procura de moradia para o intercambista

Definicdo de tarefas a serem realizadas pelo intercambista

Escolha do intercambista

Pagamento das taxas da AIESEC

CARACTERISTICAS DO PROGRAMA

O

¢ Acesso a jovens DINAMICOS, EMPREENDEDORES, COM VISAO INTERNACIONAL
E EXPERIENCIA EM GESTAQ

FLEXIBILIDADE do periodo de intercambio, podendo variar de 2 a 12 meses

Presenca nas MELHORES UNIVERSIDADES DO MUNDO

INOVACAQ em diferentes perspectivas para as empresas

Processos logisticos realizados pela AIESEC (vistos, moradia, legalizacdo e integracdo)
Diferencial do perfil AIESEC nos TALENTOS RECRUTADOS

Valores como DIVERSIDADE E MULTICULTURALIDADE agregados a marca e a cultura

organizacional




TIPOS DE INTERCAMBIO

©
A AIESEC oferece diferentes programas de intercambio para sua organizacao nas dreas de gestdo, educacdo,
tecnologia e acdo social. Dentro dessas areas a empresa pode selecionar um intercambista com CON )S
E [FICOS exigidos.
0 io: de 2 a 12 meses. :
0: fica a cargo da empresa o pagamento da bolsa auxilio e das taxas administrativas da AIESEC. A bolsa
é estipulada pela AIESEC, com base no custo de vida da cidade onde é realizado o intercambio.
( B
v Development Traineeship
Para empresas que desejam investir em e o ; B
desenvolvimento social e sustentabilidade v Management Trameeshlp
incentivando o empreendedorismo em ‘
e : T Para empresas que querem agregar
orgaiaghes; prajetos:sem i eios o , multiculturalidade ao ambiente de trabalho
dentro da prépria empresa. Através da insercao 2l
2 e promover novas visdes sobre 0 mundo € as
de agentes de mudanca na gestao dessas S : : Lo
e : : questdes corporativas através de profissionais
organizaces, a empresa causa impacto social ; , HED
. _ N nas areas de Marketing e Comunicacao,
positivo na comunidade onde esta inserida. S 5 3
‘ 5 Economia e Financas, Gestao da informacao e
\. / Recursos Humanos.
ek J
v Education Traineeship - : N
Para escolas de idiomas ou de ensino v Exportatlon Tralneeshlp
fundamental e médio que querem colocar seus £ 0 programa para quem trabalha com
alunos em contato com uma nova cultura, exportacio e para empresas que entendem
especialmente no ensino de linguas. Os * que para expandir mercados também ¢
intercambistas podem atuar na organizacao preciso expandir visoes de mundo. Oferece
de eventos culturais, aulas de conversacdo, intercambistas de administracao, comércio
suporte a e-learning, consultoria cultural e outras exterior, relacdes inteacionais e economia.
atividades. - )
\_
( )
£ TR : 7\ | ¢ Technical Traineeship
v Programas Customizados: : e
= Para empresas da area de tecnologia que
A AIESEC também desenvolve programas desejamagregar diferentes conhecimentos
especificos para sua empresa, considerando seus e perspectivas aos seus negocios através de
objetivos particulares. Nesses casos, a AIESEC intercambistas trabalhando com programacao
se adapta as suas necessidades, oferecendo de haixo nivel e alto nivel. 5
intercambistas com os perfis-e habilidades \_ >
desejadas.
\_ _/

165



Quem Ja COmprou essa iaeid:

Parceiros de Intercambio
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ANEXO 3 - Critérios de Membresia

AIESEC PORTO ALEGRE

PORTO ALEGRE - RS — BRASIL

MEMBERSHIP CRITERION

1. The AIESEC experience (@XP) comprises 3 phases:
| — Engagement with AIESEC (EWA): An opportunity for a young person to get
introduced and interact with AIESEC, without having joined or experienced one of
AIESEC’s ELD programmes.
Il — Experiential Leadership Development (ELD):
In this phase they become aware of and experience the following:
= the WHY, HOW and WHAT of AIESEC

= the value propositions of AIESEC'’s value based platform

* interaction with AIESEC around topics of leadership, management and
global issues

= AIESEC's values and brand experience
Besides that, the person has the opportunity to take ELD programmes, which are:
Team Member Programme(TMP), Team Leader Programme(TLP), Global
Community Development Programme(GCDP) and Global Internship Programme
(GIP)
Il — Life Long Connection(LLC):
Aimed to ensure positive change and development throughout an AIESECers life
after completion of one or several of the ELD programmes. To support AIESEC
Alumni in their continuous leadership development as well maintain a strong
connection with AIESEC and its values.
2. For a member to be considered a New Member, the individual must have passed all the
stages of the Selection Process, have been approved by the Executive Board, participated
in one of the AIESEC introduction events and has not completed 2 months on the
organisation.

The AIESEC introduction activities are:
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. Discovery Days;
. Godfather System;
. Induction Project”

3. For a member to be considered a Full Member, must be at least 2 months in the
organization and accomplish all the the requirements stated in the Compendium.

4. For a former member to be considered an alumnus, he/she must pass through at least
one of the ELD phases.

5. To go on Exchange through AIESEC, a member must be in one of the following
programmes of ELD:

. Global Internship Programme
. Global Community Development Programme

5.1. Alumni can re-enter the organization in any ELD programme since approved
by review board.”

6. For a person be considered as member in Functional Areas, it must attend the following
guidelines:

| — Apply for TMP or TLP Programmes and be approved.

Il - Fill in the career plan in maximum 15 days, and update under request at least
once a quarter, in the deadline set.

Il - Attend to minimum 75% of the meetings scheduled for its team, being
considered as team meetings: general area meetings, tracking meetings, team day
(s), and task forces, when mandatory to everybody in the team.

IV - Attend to all mandatory events. The member that cannot attend to these
mandatory events can justify by delivering a formal justification, to be accepted by
the EB or not, or by previously justifying four days before the event's day, at
maximum. Mandatory Events are: PLAN, REPLAN and General Assemblies.

V - Attend, at minimum, to 2 General Events of the LC quarterly. General Events
are trainings published on the Official Communication, General Meetings published
on the Official Communication, Discovery Days published on the Official
Communication.

VI - Execute a minimum of 10 working hours per week; being considered in these
week activities: execution of its job, communication with its team; get informed
about the LC activities.

VII - Have at least 2 (two) weekly hours of office hour. In case the person cannot

attend to office hour he/she must present an authenticated justification to TM
member responsible at the deadline set.
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VIII - From the time agreed between both parties (member and organization) for
office hour, the member must attend to at least 75% of the hours agreed per
guarter. The absence will not be counted if it’s sent a justification to TM member
responsible or if the member it's substituted.VII - Have from 2 to 4 hours of office
hour . In case the person cannot attend to office hour he/she must present an
authenticated justification to TM member responsible at the deadline set.

VIII - From the time agreed between both parties (member and organization) for
office hour, the member must attend to at least 75% of the hours agreed for the
period. Every absence will be considered, justified or not.

7. All members in TR and LR must attend the criterion described in the section 7.

7.1. This criterion specified in Performance Appraisals will be checked quarterly. The
leader must gather information to assess its member and send it until the deadline
set by the Talent Management team.

7.2. If a member does not fulfill membership criterion or job inside his or her team,
based on the leader's judgment and performance appraisals, he or she will be
tracked by his or her leader for a specific extraordinary task for an established period
not exceeding one month (probation state). The fulfilment of this extraordinary task
does not exclude the member of his or her regular job.

7.3. The member under probation state can only change his/her status if accomplish
a task set according to the leader in the deadline set.

7.3.1. If the member under probation state doesn’t accomplish the determined
task, he/she is automatically disconnected from the organization.

7.4. An AIESEC member can only stay under probation state once. The second time
the member is disconnected, unless as displayed in 8.4.1.

7.4.1 The disconnection of the member after the second probation state can be
reversed if the member sends a motivation letter (explaining why he/she desires
to remain at the organization). The remaining of the member will be determined
by the EB and his/her leader after receiving the motivation letter.

7.4.2 The member will be warned by his/her leader about the motivation letter.
The motivation letter sending must not overcome five days until the
announcement of disconnection.
7.4.3. The third probation state the member will be automatically disconnected.
7.5. The member under probation state is not allowed to vote in general assemblies.
8. Members and non-members that showed interest in GIP/GCDP Outgoing by applying
for EP selection, must do its Review Board prior to raising its form. Once the member is
selected through Review Board, he/she has 15 days to enter Exchange Module. To raise a
form, the member must pay the fee, sign the contract, and be approved in Review Board.
8.1. The member that wants to become EP and is allocated in a team attend to both
Functional Member Criteria and EP non-matched criteria.
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9. EPs non-matched (allocated or not allocated in a team) must attend the following EP
Criteria:

| - Attend to all Mandatory Events (specified in the point 7.), except with
justifications.

Il — Attend to the X Day event, if available.
Il — Attend to the Cultural Preparation, if available.

10 If the EP non-matched doesn’'t accomplish the determined criteria, he/she cannot vote
on general assemblies.

10.1 The EP non-matched that doesn’t match a TN until the end date determined
by the contract automatically has his/her form rejected.

11. The EP must state that he/she has read and clearly understood all the XPP rules.

12. Members allocated and non-allocated in functional areas must accomplish the
following guidelines:

12.1. The member can be absent for vacations (this way not being accountable to
the guidelines of this document) at maximum 2 months during all year, (maximum 1
month in a row, with 15 days at least between one period and the other). For
counting it will be considered absences justified or not. Vacations must be requested
at least 15 days before the start and in agreement with the leader. In case the
member presents a formal justification, approved by the Executive Board, the
request in advance will not be necessary.

12.2. The member cannot pass more than 10 business days in a row without
formally communicating with the leader (except when in vacations), if this happens
he/she can be disconected from the organization by the Executive Board.

12.3. The member can only apply for vacations after the conclusion of 30% of its
TMP/TLP programme duration, as stated in the Job Description of the programme.

13. Leadership Team consists in all TLP participants in the LC and have at least 1 (one)
Meeting per quarter. All the members of the Leadership Team must attend to all
Leadership Meeting. Justified absences will be considered if informed to the Executive
Board in advance of at least 4 (four) days.

14. The membership criteria are not applicable to EPs abroad.
15. Once the member is disconnected from the organization due to non-accomplishment

of this criterion, he/she can only re-enter once he passes through a new selection. The
former performance in the organization will be considered in the selection process.
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ANEXO 4 — Formulario Exercicio De Reflexao
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ANEXO 5 — Imagens Cidad&o Global

Viva a O]
experiéncia que
o mundo precisa

&
&

4 47Fm Gana;:

¢ ‘percebi que tinha feito
alguma diferenca na.vida
daguelas'pessoas, e a
minha’maior recg‘mpensa
foi a grande diferenc EL"
elas fizeram na minha vida}¥
Isabella Monteiro Pires e cmgﬁ GLOBAL
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Depoimentos: Disponivel em:

http://aiesec.org.br/site/estudantes/oportunidades-de-intercambio/cidadao-global/

W' vy T - : T A ';“'-‘-' ot e

Rayssa Estrela — “é o programa de intercambio da AIESEC voltado para estudantes que querem se desenvolver atuando em

projetos em outros paises. O programa também tem como objetivo desenvolver empreendedorismo e responsabilidade social,
trabalhando em escolas e organiza¢es ndo governamentais nas areas administrativas ou operacionais. Como toda experiéncia
oferecida pela AIESEC, o objetivo do intercdmbio Cidadao Global é ser uma oportunidade de desenvolvimento de competéncias
pessoais e profissionais, através do trabalho em uma organizacéo e do convivio com uma cultura diferente. Outro diferencial

deste programa é a sua opcéo de curto periodo de duragdo, podendo ser realizado no periodo de férias”.
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Luis Kitamura — “Eu participei no inicio de 2010 do projeto Peace-Cross Cultural Understanding na Pol6nia. Apesar de ser um

trabalho relativamente simples, apresentar minha cultura/pais e entregar workshops sobre ndo discriminagdo/entendimento
cultural, representou uma grande oportunidade de imersdo em um pais com uma histéria e perspectivas totalmente diversas
em relagdo ao Brasil. Trabalhei, pelo projeto, em trés regides da Poldnia, com pessoas das mais de 15 nacionalidades diferentes
e vivi a realidade polonesa sob multiplos pontos de vista. Tive experiéncias de lideranca, tanto local como internacional, e
estive em outro intercdmbio também. Contudo, a minha experiéncia na Poldnia foi um dos pontos altos da minha vida

profissional e pessoal até 0 momento”.
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ANEXO 6 — Campanha “Quando vocé muda, vocé muda o mundo”
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QUANDO VOGE MUDA, VOCE MUDA O MUNDO.

ol isso que Reynaldo Mello Neto entendeu quando entrou para a AIESEC. Depois de trabathar na
organizagdio em nivel local e nacional e ser vice presidente da drea de vendas no escritdrio local,
Mﬂmmmm,snmomgodepresdemedommmﬂuNEsECemPuﬂoMegmA
2 meses realizando um trabalho
mmmnmmels povos é
mmwmmmmmmmmumnnnuu
mundo & preciso mudar a i mesmo.
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Mais informagdes no site: : sl

Wushmg!on Luiz, 855 sala 16/ 3308 3684 “tinios e efeives
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ANEXO 7 — Comunicagéo institucional
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ANEXO 8 - Fichas de avaliacao da AIESEC

/

Nome completo do candidato:
Avaliador:
Namero da Sala (1-10): Ndmero do candidato: Dia e turno:

Preencha as questdes abaixo da seguinte forma:
1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (nem concordo nem discordo) , 4 (concordo) , 5 (concordo totalmente)
Néio se esqueca de anotar tudo o que vocé observar! Vai ser importante para a selecdo!

MOMENTO O QUE E A AIESEC: Tempo total: 20min

1) O candidato estava prestando atengdo a palestra?

(11()2()3()4()5

2) O candidato fez alguma pergunta? Foi relevante?

(11 ()2()3()4()5
ENTREVISTA COLETIVA: Tempo total: 30min

1) Habilidade de comunicagdo? Postura profissional e desenvoltura?

()1 ()2()3()4()5

Verificar competéncias: SOCIAL RESPONSABILITY / EMTREPENEURAL OUTLOOK / GLOBAL MINDSET
2) O motivo pelo qual o candidato escolheu o curso foi convincente ou relevante? Por qué?

(11()2()3()4()5

3) O 'motivo pelo qual o candidato quer entrar na AIESEC foi convincente ou relevante? Por qué?

(11)2()3()4()5

4) 0 objetivo de vida do candidato esta alinhado com a organizagdo? Por qué?

()1()2()3()4()5

Verificar competéncias: GLOBAL MINDSET
5) O candidato estd informado do mundo? Foram bons os comentérios dele?

(11 ()2()3()4()5

6) O candidato tem posicionamento critico?

(11()2()3()4()5

DINAMICA: Tempo total: 40min

Durante escolha do lider
Verificar competéncias: COMUNICATION
1.1) O candidato contribuiu na decisdo do lider?

(11()2()3()4()5

Verificar competéncias: EMOTIONAL INTELIGENCE
1.2) O candidato se preocupou com o grupo? Ele escutou a opinido de todos?

(11 ()2()3()4()5

Durante dindmica
Verificar competéncias: ACTIVATING LEADERSHIP, PROACTIVITY
2) O candidato ajudou na distribuicdo das tarefas? Assumiu um papel de lideranga?

()1()2()3()4()5

Verificar competéncias: EMOTIONAL INTELIGENCE, TEAM WORK
3) O candidato trabalhou bem em equipe? Contribuiu para o time como um todo?
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()1()2()3()a()s

4) O candidato tentou ajudar o outro grupo?

()1()2()3()a()s

Verificar competéncias: STRIVING FOR EXCELENCE, SENSO DE URGENCIA
5) O candidato tem nog&o de urgéncia? Ajudou o time a fazer a tarefa no tempo estipulado?

()1()2()3()4()5

Durante apresentacdo
Verificar competéncias: LEADERSHIP, SALES AND PERSUATION HABILITY
6) O candidato contribuiu para a venda? Ele demonstrou capacidade de vendas?

()1 ()2()3()a()s

7) Como foi o poder de persuasio do candidato?

()1()2()3()4()s

Verificar competéncias: SOCIAL RESPONSABILITY, EMTREPENEURAL OUTLOOK, GLOBAL MINDSET, ACTING
SUSTAINABLY, LIVING DIVERSITY

8) O produto é relevante? O grupo soube explorar as questdes sociais, econdmicas e globais?

()1()2()3()a()s

9) O produto leva em conta 0 mundo de amanha ou as geragbes futuras?

()1()2()3()4()s

10) O pablico alvo selecionado demonstra preocupagio com diversidade, responsabilidade social ou visdo de
mundo?

()1()2()3()a()s

Durante discussdo de resultados
Verificar competéncias: EMOTIONAL INTELIGENCE, SALES AND PERSUATION HABILITY
11) O candidato foi flexivel? Ele considerou a opinido dos outros?

()1()2()3()a()s

Avaliacdo do processo
Verificar competéncias: ENJOYNG PARTICIPATION
12) O candidato executou a dindmica de forma alegre e descontraida? (ao contrario de competitivamente e
focando apenas em resultados)

()1 ()2()3()a()s

13) O candidato participou ativamente da dinamica?

()1()2()3()4()s
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FICHA DE AVALIACAO

Nome do candidato:
Nome dos Entrevistadores:

Motivacdo: o candidato se mostra motivado a participar do programa? Fazer observagdes abaixo.

Alinhamento: o candidato se mostra alinhado aos valores aos valores da orgarizagao? Fazer
observagdes abaixo.

Intercambio:
Tem disponibilidade para viajar até julho? SIM__ NAO__
Tem qualidade no CV? SIM__ Nao__
Tem $ disponivel para viajar? SIM__ Nao__
Observacoes gerais sobre disponibilidade e $:

Inglés: fazer observacdes sobre o nivel de inglés do candidato.
Reintegracdo: quer voltar a trabalhar na @ apds o intercdmbio? SIM__ NAC:

O candidato é aprovado? SIM__ NAO__
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o o ATESEC Al

The international platform for young people to explore and develop their leadership potential

ENTREVISTA DE SELECRO DE INTERCAMBIOS 2011
Comecar a entrevista falando sobre vocé, nome, o que faz/fez na AIESEC e os objetivos da entrevista.

Pergunta quebra-gelo: Conte um pouco sobre vocé, onde nasceu, o que faz, sobre a familia.

Pergunta para situar o entrevistador externo € para quebrar o gelo. Ndo permita que o candidato se alongue muito na
resposta (1min).

1. O que vocé sabe sobre a AIESEC? Tire possiveis duvidas e fale sobre os programas disponiveis atualmente

(oportunidades, taxas). Além disso, deixe claro as responsabilidades enquanto membro da organizacio (10h, membro
de time, etc.).

2. Por qué vocé gostaria de participar do programa de intercAmbio da AIESEC? / Qual sua
motivagdo e objetivos pra entrar na AIESEC?

3. Quais as suas expectativas em relagdo a AIESEC? Alinhar responsabilidades entre AIESEC e EP (MA,
contato cem vagas, etc).

4. Quais sdo as maiores prioridades na sua vida atualmente? Como essas prioridades podem
influenciar no seu intercdmbio? Se tivesse que classificar, qual seria a ordem de importancia

das mesmas? Output esperado: pode viajar ainda no 10 semestre (sim/nao)? O que te impede de viajar (formatura,
namorado,, pais, dirheiro).
Foco: objetivos pessoais, profissionais, alinhamento organizacional

5. Onde vocé quer ir realizar seu intercambio? Por que? Para onde vocé n3o iria? Por que?
Mostrar objetivamente os paises orde temos vagas: India, China, Taiwan, Hungria e Malasia (Alemanha).

6. Como vocé lidaria com as adversidades culturais e interpessoais se fosse fazer um intercdmbio
na India (por exemplo)?

7. Quais os fatores que vocé levara em consideragdo na hora de escolher sua vaga? Qual a ordem
de importancia desses fatores? Pais, data de inicio do intercmbio, duracio, tipo de trabalho, idioma.

8. Conte um pouco sobre sua experiéncia académica e profissional. O que vocé ja fez?

9. Na pratica, o que esses cursos (apresentados no curriculo e comentados nas perguntas
anteriores) contribuiram para sua formaggdo pessoal/profissional?

10. Quais as principais caracteristicas pessoais que vocé possui e acredita que irdo contribuir para a
sua selegdo? O que te diferencia dos demais profissionais na sua drea de atuaggo?

11. Vocé ja fez algum curso de inglés ou outro idioma? Qual é seu nivel de conhecimento nesse
idioma?

Bésico: Why do you want go on exchange?

Intermediério: Why is cultural understanding important?

Avancado: Do you consider the values of the organization in which you're applying for a job?
Why?

12. Antes ou apds o seu intercdmbio, vocé teria interesse em trabalhar na AIESEC?
Falar que o objetivo € viver a experiéncia completa (intercambio+posigdo de lideranga). Falar de casos de sucesso.

Perguntar se o candidato tem alguma ddvida em relagdo ao programa e que-0 anuncio de
selecionados sera feito em até 2 dias. Confirmar e-mail e telefone.
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APENDICES
APENDICE A — Termo de Consentimento livre e esclarecido
(utilizado nas entrevistas)

Dados de identificagdo

Titulo do Projeto: Estudo antropoldgico sobre intercambios culturais e a circulagdo de capital intelectual
Pesquisador Responsavel: Patricia Kunrath Silva

Instituicdo a que pertence o Pesquisador Responsavel: UFRGS

Telefones para contato: (51) 81933122

Nome do voluntario:
Idade: anos R.G.

O Sr. (® esta sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa, de responsabilidade da
pesquisadora Patricia Kunrath Silva.

Especificar, a seguir, cada um dos itens abaixo, em forma de texto continuo, usando linguagem
acessivel a compreensédo dos interessados, independentemente de seu grau de instrugao:

- Justificativas e objetivos

- descricdo detalhada dos métodos (no caso de entrevistas, explicitar se serdo obtidas copias
gravadas e/ou imagens)

- desconfortos e riscos associados

- beneficios esperados (para o voluntéario ou para a comunidade)

- explicar como o voluntario deve proceder para sanar eventuais duvidas acerca dos
procedimentos, riscos, beneficios e outros assuntos relacionados com a pesquisa ou com o
tratamento individual

- esclarecer que a participagdo é voluntaria e que este consentimento poderd ser retirado a
qualquer tempo, sem prejuizos a continuidade do tratamento

- garantir a confidencialidade das informagdes geradas e a privacidade do sujeito da pesquisa

Eu, , RG n° declaro ter sido
informado e concordo em patrticipar, como voluntario, do projeto de pesquisa acima descrito.
Ou

Eu, , RG n° , responsavel
legal por , RG n° declaro ter sido
informado e concordo com a sua patrticipagao, como voluntario, no projeto de pesquisa acima descrito.

Porto Alegre, de de

Nome e assinatura do entevistado

Informagdes relevantes ao pesquisador responsavel:

Res. 196/96 — item 1V.2: O termo de consentimento livre e esclarecido obedecera aos seguintes requisitos:

a) ser elaborado pelo pesquisador responsével, expressando o cumprimento de cada uma das exigéncias acima;

b) ser aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa que referenda a investigagao;

c) ser assinado ou identificado por impressédo dactiloscépica, por todos e cada um dos sujeitos da pesquisa ou por seus
representantes legais; e

d) ser elaborado em duas vias, sendo uma retida pelo sujeito da pesquisa ou por seu representante legal e uma arquivada pelo
pesquisador.

Res. 196/96 — item IV.3:
€) nos casos em que seja impossivel registrar o consentimento livre e esclarecido, tal fato deve ser devidamente documentado, com
explicacdo das causas da impossibilidade, e parecer do Comité de Etica em Pesquisa.
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APENDICE B - Questionarios membros novos e respostas

1) Nome:

2) ldade: 2.1) E-mail de contato:

3) Naturalidade:

4) Local onde reside atualmente:

5) Grau de instrucao:

6) Curso:

7) Ano de formacdo ou semestre em que se encontra:

8) Instituicdo de ensino:

9) Experiéncias profissionais e/ou de intercambio (experiéncias profissionais anteriores
e/ou presente; experiéncias anteriores de intercambio, vivéncias em outras regides do
pais e/ou outros paises - locais onde viveu, por quanto tempo, o que fez no local em

termos de estudo/trabalho, o que considera como aprendizado desta experiéncia, o que
Ihe causou maior estranhamento, maiores dificuldades).

10) Concepgdes acerca de si
Como se definiria atualmente e como vé a etapa de vida pela qual esta passando?

11) Como ficou sabendo da Aiesec?

12) O que levou/leva a pessoa a buscar a organizagao?

13) Quais os valores da Aiesec que vocé conhece? Vocé se identifica com eles? Como?
14) Quais seus planos pessoais e profissionais futuros?

15) Quais seus planos de intercambio?

16) Por que considera esta experiéncia relevante?

Informacdes adicionais:
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