
fundamentos
da mandala das
instÂNCIAS



>>>MEJ

Se liga: para atender às demandas do Planejamento Estratégi-
co da Rede, as nossas  instâncias precisam ter clareza de 
como atuar para vencer cada uma das Batalhas. Para isso, 
devemos olhar sempre para sua maturidade organizacional: 
comportamento, operação, cultura e modelo de negócio.

Por isso, vou te fazer um pedido, ok? Presta bastante atenção! 
Nós, como lideranças de mais de 20.000 empresários juniores, 
precisamos juntos potencializar os resultados da nossa Rede 
e nada melhor que começar com a nossa própria Instância. 
Fico feliz de saber que você também compartilha de tudo 
isso! Então vamos lá, construir um futuro incrível para a sua 
organização.

Sabemos que, no fundo, todos nós desejamos um ambiente 
de trabalho com significado, autenticidade, comunidade, 
paixão e propósito. Então, é hora de mudar e se reinventar a 
partir de  líderes preparados e de estruturas e práticas organi-
zacionais desenvolvidas. 

Olá líderes da Rede, eu sou o Movimento Empresa Júnior. 
Nesse triênio, temos o grande desafio de evoluir nossas orga-
nizações, para que a Rede se torne cada vez mais integrada e 
consiga atingir seus resultados de forma constante.
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>>>MEJ
Opa! Agora que conhecemos melhor o que nos trouxe 
até aqui. Vamos entender como a gente vai chegar até 
o final do ano.

fundamentos
da mandala
Historicamente, as instâncias eram consideradas como o 

“elo fraco” da Rede por vários motivos, como a não clare-

za do seu papel e a sobreposição de atuação com outras 

instâncias.  A partir de 2016, com o sistema MEJ, come-

çamos a trabalhar de forma mais integrada e, com isso, 

as Federações começaram a evoluir. Já em 2018, com 

federações mais maduras, começamos a estudar quais 

referências iriam guiar nossos próximos passos com o 

objetivo de evoluir todas as instâncias no próximo triênio 

que estava por vir:

teoria Integral de Tudo

Baseando-se em várias perspectivas como filosofia, 

ciência, psicologia  e religião, Ken Wilber criou a Teoria 

integral de tudo, que é um modelo revolucionário que 

visa aprofundar a compreensão do ser humano na 

realidade que o circunda. Afinal, quando entendemos 

nossas limitações e sabemos quais são os próximos 

degraus do desenvolvimento, tudo fica mais fácil.

Ela é composta por 5 elementos (quadrantes, linhas, 

níveis, estados e tipos) formando uma espécie de mapa 

que pode auxiliar pessoas a se entenderem melhor no 

meio que estão. A base fundamental é formado pelos 

quadrantes.

reinventando as
organizações

O Livro “Reinventando as Organizações”, escrito por 

Frederic Laloux, mostra que toda vez que a humanidade 

passa para um novo estágio de consciência humana, 

uma maneira jamais vista para estruturar e gerenciar as 

organizações também é desenvolvida.
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mandala das
instâncias
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Nosso papel enquanto liderança das instâncias, é definir, 

elaborar e dar visibilidade ao time das ações de evolu-

ção baseadas nas coletas da Mandala, com o objetivo de 

aumentar a consciência da organização frente aos desa-

fios.

CRESCIMENTO DA MANDALA
Nível 1: <=1,5 
Nível 2: 1,5<x<2,5
Nível 3: 2,5<x<3,5
Nível 4: 3,5<x<=4,5
Nível 5: >4,5

quem responde?

Pelo menos 90% do Time e Diretoria da Instância, 

arredondado para cima.

auditoria?

Não haverá auditoria. O critério-chave será o número 

de respostas do Time.

ALTO 
IMPACTO



eixos

Quando falamos de comportamento estamos olhando 

para o individual interior, como nossos valores, senti-

mentos, pensamentos, anseios e como isso reflete nas 

nossas relações interpessoais. Cabe então a nós, líderes, 

nos questionarmos: Essas perspectivas se concentram 

nos porquês por trás dos atos de liderança? Quais as 

crenças e desejos que nos motivam a estar na organiza-

ção? Como esses aspectos impulsionam as nossas 

relações interpessoais? Esse eixo reflete todos os 

estímulos sociais da organização a partir dos sentimen-

tos e necessidades individuais do grupo. Desse modo, 

contempla as dores de uma Instância na formação de 

suas lideranças entre suas partes: Time e Diretoria.

estilo e liderança

Qual é o perfil predominante do comportamento das 

lideranças, com relação à autonomia e orientação dos 

resultados.

empoderamento do time

Como o Time se comporta e assume responsabilidades 

dentro da organização.

nível de consciência

Como a liderança guia e inspira o time, a rede e lidera a 

si mesma.

nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O Os líderes não 
conseguem inspirar ou 
empoderar o Time pois 
desconhecem suas 
competências e/ou 
possuem relações 
conflituosas uns com
os outros.

Os líderes têm dificuldade 
em inspirar o Time, 
fugindo do conflito e 
criando uma harmonia 
artificial na equipe.

Os líderes conhecem 
suas competências e 
inspiram o time a 
focar no resultado e 
buscar as metas da 
organização

Os líderes conhecem 
suas competências
e valores. Inspiram o 
Time para alcançar 
os resultados 
orientados pelo 
propósito da 
organização.

Os líderes são 
coerentes e íntegros, 
inspiram e estimulam 
a evolução pessoal 
do Time construindo 
um ambiente de alta 
autonomia e 
responsabilidade.

Time não aceita várias 
posturas das lideranças. 
Temos dificuldades em 
ter mais momentos de 
conexão entre as 
pessoas do time.

O líder não passa 
feedbacks constantes 
para o time.

A organização tem 
ritos de avaliação do 
alcance da sua 
estratégia.

Os feedbacks são 
dados de acordo 
com a cultura da 
organização.
Há ritos dentro da 
organização que 
fortalecem a cultura.

O time confia na 
Liderança para trazer 
não só aspectos 
profissionais mas 
pessoais também.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

O time não é envolvido 
em decisões e realiza 
apenas trabalhos 
operacionais.

O time recebe poucas 
responsabilidades, 
geralmente divididas em 
várias etapas de um 
único projeto.

O time recebe projetos 
e metas desafiadoras, 
porém tem pouco 
envolvimento em 
decisões estratégicas 
e mudanças 
organizacionais.

O time é desafiado 
continuamente, sendo 
envolvido em decisões 
estratégicas e tendo 
autonomia para liderar 
grandes projetos.

O Time lidera se 
sentindo desafiado 
constantemente, inspira a 
partir dos valores da 
organização, com alta 
autonomia e  
envolvimento estratégico. 
A organização se 
assemelha a uma 
estrutura horizontal.

O time fica 
desmotivado e tem 
dificuldade de engajar 
com os resultados por 
não se sentir dono e 
parte da construção 
das metas.

O time fica desengajado 
com as atividades e, por 
vezes, as entregas ficam 
abaixo do esperado ou 
não correspondem às 
expectativas, por falta de 
alinhamento com o todo.

O time tem 
dificuldades em 
desenvolver visão 
crítica sobre 
organização e de se 
antecipar aos 
problemas dos seus 
projetos.

O time se sente na zona 
de aprendizagem, 
confiando nas suas 
lideranças, se sentindo 
engajado com os 
projetos que está 
tocando.

O time compreende 
as interfaces da 
organização, 
conseguindo atuar 
em diferentes papeis.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O Os líderes não confiam 
na equipe, não dando 
autonomia a seus 
liderados e agindo de 
forma autoritária ou 
individualista.

Os líderes são 
conformistas, repetindo 
os processos já 
existentes, bloqueando a 
inovação e autonomia, 
mantendo o time e a 
organização na zona de 
conforto.

Os líderes cobram 
resultados a 
qualquer custo e 
valorizam a 
meritocracia, 
distribuindo metas e 
concentrando 
decisões estratégicas

Os líderes agem de 
forma coerente com os 
valores da organi-
zação e empoderam o 
time a gerar resultados.

Os líderes da 
organização agem de 
forma situacional 
estimulando grande 
autonomia e 
alinhamento do time 
frente à estratégia e aos 
valores da organização

Não há delegação 
de tarefas e ocorre 
sobrecarga do líder.

Curva de 
aprendizagem dos 
liderados é 
desacelerada pela 
falta de desafio.

O time não se sente 
desafiado.

Os produtos da 
organização são pouco 
inovadores e não existe 
grande disrupção de 
resultados. 

O time está 
constantemente 
frustrado com os 
resultados e sentindo 
que não contribui de 
forma estratégica para 
organização.

Os líderes têm clareza da 
cultura da organização e 
utilizam isso dentro das 
suas ações e dos seus 
discursos.

O líder entende o papel 
de cada um dos seus 
liderados sendo 
facilitador do alcance de 
seus resultados.

Os líderes podem ser 
liderados dentro de 
alguns projetos na 
organização.

O time sabe qual é 
sua autonomia na 
tomada de decisão.es
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eixos

O eixo de operação remete às práticas e processos que 

interferem nas relações do grupo. São todas as ações 

concretas que servem para direcionar o resultado da 

organização e a evolução do time. Esta perspectiva se 

concentra no porquê detrás na confiança da equipe: 

Quais são as práticas de Feedback, há mecanismos de 

reconhecimentos formais? Quais são as consequências 

de uma boa e má performance? Reflete todas as estru-

turas da organização na formação de suas lideranças e 

seus liderados.

funcionamento do time

Como o Time se organiza e divide responsabilidades na 

instância.

tomada de decisão

Como funciona o processo decisório e qual o papel da 

liderança e do time nele.

gestão do time

Como são os processos de gente e gestão na instância.

nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

A organização não
possui práticas de 
gerenciamento de time 
em funcionamento.

A organização executa o 
processo seletivo e 
reuniões básicas de 
áreas, sem grandes 
direcionamentos ou 
jornada de formação do 
time.

A organização 
executa os processos 
básicos, possui um 
sistema de 
gerenciamento de 
metas e trabalha 
com práticas de 
reconhecimento.

A organização possui 
uma Jornada de 
Formação do Time 
bem estabelecida e é 
eficiente nas práticas 
de gestão de metas, 
acompanhamento e 
reconhecimento.

A organização possui 
uma Jornada de 
Formação do Time que 
o envolve de forma 
integral (pessoal, 
profissional e cultural), 
com processos que 
resultam em bom 
clima organizacional e 
produtividade.

O time se sente 
sobrecarregado com 
atividades que não 
geram resultados.

Nosso processo 
seletivo não possui  
quase ninguém 
inscrito.

Não existem pontos de 
contato do time, falta 
conexão e alinhamento da 
equipe em relação aos 
objetivos.

O time conhece a 
estratégia da 
Organização e 
entende sua 
responsabilidade com 
o resultado, porém 
não consegue ver sua 
evolução dentro da
organização.

O time se sente 
bastante conectado 
com as pessoas da 
organização, 
entendendo seu papel e 
quais desafios vão 
potencializar sua 
vivência dentro da 
organização.

O time possui ritos que 
potencializam não só o 
lado profissional, mas 
também o lado pessoal 
dos membros e cultural 
da empresa.
Entende seu principal 
foco dentro da estratégia 
da organização.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

Concentrada no líder e 
sem espaço para 
sugestões ou 
questionamentos, 
geralmente envolvendo 
os interesses da 
liderança e não 
necessariamente os da 
organização.

Concentrada nas 
lideranças, com baixo 
foco em resultados ou 
aversão ao risco, 
geralmente mantendo a 
organização na zona de 
conforto.

Focada em resultados, 
mas concentrada nas 
lideranças e nem 
sempre sendo 
alinhada com os 
valores e propósito 
da organização. 
("Fins justificam os 
meios").

Tomada de forma 
colaborativa, focada 
em resultados.

Tomada de forma 
colaborativa, focada em 
resultados e sendo 
coerente com os 
valores e propósito da 
organização.

O time é desmotivado 
e não se sente dono.

Existe conflitos 
internos e 
desentendimentos 
entre time e diretoria.

Nosso time não sabe qual 
é a nossa estratégia 
(Objetivos, Indicadores e 
Metas).

O time questiona 
constantemente a 
coerência das 
lideranças.

O time conhece a 
estratégia da 
organização e participa 
de momentos para 
construções do futuro 
da organização.

As decisões que são 
tomadas são 
fundamentais na 
cultura da organização. 
Tendo os valores e o 
propósito presentes no 
discurso.to
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

O time é inexistente ou 
não possui os 
conhecimentos 
básicos para realizar 
seu trabalho.

O time é inchado, com 
muitas pessoas ociosas e 
baixa produtividade.

O time é produtivo e 
focado em resultados, 
gerando um clima de 
competitividade 
interna.

O time gerencia os 
recursos de seus 
projetos, gera e 
compartilha 
conhecimento e age 
com base nos valores 
da organização.

O time assume a 
liderança de forma 
situacional, é altamente 
produtivo e integrado, 
convergindo interfaces 
e trabalhando de forma 
colaborativa na 
organização.

Lideranças estão 
sobrecarregadas.

Não temos time.

O time executa atividades 
muito básicas.

O time tem muita 
dificuldades na execução 
dos projetos.

Temos a maioria dos 
projetos entregues no 
prazo.

Os membros do time 
comparam muito suas 
performances.

O time conhece e aplica 
os valores da instância.

A maioria dos projetos 
batem suas metas.

A instância entende 
as interfaces de seus 
projetos.
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eixos

O eixo de cultura remete aos relacionamentos, as trocas 

intangíveis, nossa emoção e o jeito de ser de um grupo. 

Para conhecer bem essa subjetividade, você tem de 

fazer parte do grupo. Esta perspectiva se concentra no 

porquê detrás com nosso relacionamento com o ecos-

sistema: Quais são as trocas que me fazem parte de uma 

Rede? O que me mantêm na organização? Quais os 

significados compartilhados? Reflete todos os estímulos 

que fazem todos os agentes de uma Rede interagirem 

com a organização.

relacionamento com as 
partes interessadas

Como a instância se relaciona com parceiros, conselho 

e outras partes interessadas e qual o valor gerado para 

tais partes.

nível de consciência
organizacional

O quão avançado está o processo de entendimento 

organizacional, ou seja, seus valores e propósito e como 

isso se aplica na prática.

motivação principal

Qual é o principal objetivo que move as ações da 

instância hoje.

nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

A organização possui 
um mau 
relacionamento com 
suas partes 
interessadas.

A organização não se 
relaciona de forma ativa 
com suas partes
interessadas.

A organização 
explora suas partes 
interessadas de 
acordo com seus 
interesses, gerando 
pouco valor "de 
volta".

A organização possui um 
bom relacionamento 
com suas partes 
interessadas, gerando 
valor mútuo.

A organização possui e 
nutre um bom 
relacionamento com 
suas partes interessadas, 
empreendendo ações 
colaborativas 
direcionando seus 
esforços para o alcance 
de resultados.

O conselho é detrator da 
instância. Nossa 
Instância não tem 
parceiros. Nosso time é 
detrator da instância. 
Não temos um bom 
relacionamento com as 
outras instâncias do 
MEJ.

O conselho não tem uma 
rotina clara de trabalho. 
Nossa Instância não tem 
ações com os parceiros. 
Nosso time não se 
conecta. Não temos uma 
rotina de trabalho com as 
outras instâncias do MEJ.

O conselho tem uma 
jornada de formação 
construída. Nossa 
Instância não uma 
jornada de parceiros 
construída. Nosso time 
não tem uma jornada 
de evolução construída. 
Temos poucos contatos 
com as outras 
instâncias do MEJ.

O conselho é promotor da 
Organização. Nossa 
Instância tem vários 
parceiros que participam 
dos nossos eventos, 
Nosso time é promotor do 
trabalho na instância. 
Temos ações recorrentes 
com as outras instâncias 
do MEJ.

Fazemos várias ações 
que conectam nossos 
parceiros, nosso time e 
nosso conselho.
Temos um plano de 
comunicação claro para 
todos as partes 
interessadas.

As outras instâncias do 
MEJ são promotoras da 
minha organização.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

A organização não 
possui valores ou 
propósito definidos.

A organização possui 
valores e propósito 
definidos, mas eles não 
são vistos ou trabalhados 
no dia-a-dia.

A organização possui 
valores e propósito 
definidos, mas tende a 
não segui-los quando 
há um ganho 
relevante em jogo.

A organização possui 
propósito e valores 
claros e os utiliza para a 
tomada de decisão, 
agindo de forma 
coerente e responsável.

A organização possui 
propósito e valores 
claros, agindo de forma 
coerente e responsável 
e garantindo a 
perenidade desta 
cultura para as 
próximas gerações.

Não temos uma 
cultura definida.

Não temos ações com o 
time que fortalecem a 
cultura.

Os membros recebem 
feedbacks constantes 
por não estar 
seguindo a cultura.

A nossa cultura está 
presente nos nossos 
artefatos, discurso e 
ações

Aplicamos nossa 
cultura para selecionar 
os membros no nosso 
processo seletivo e 
eleitoral.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O

O principal objetivo que 
move a organização 
atualmente é não 
deixar existir.

O principal objetivo que 
move a organização 
atualmente é evitar a 
quebra de gestão e 
entregar um mínimo de 
valor para a sua rede.

O principal objetivo 
que move a 
organização 
atualmente é ser 
conhecida e 
reconhecida pela sua 
rede.

O principal objetivo que 
move a organização 
atualmente é gerar 
valor para a sua rede e 
desenvolver melhores 
EJs.

O principal objetivo que 
move atualmente a 
organização é fortalecer 
as conexões da rede e 
ampliar a geração de 
valor compartilhado.

Temos a maioria dos 
cargos vacantes.

Temos histórico de 
quebras de gestão e não 
conseguimos ter 
engajamento da Rede nas 
nossas ações.

A maioria da Rede não 
sabe o motivo da 
organização existir.

A Organização é 
reconhecida pela rede e 
as EJs conseguem ser 
sua melhor versão ano 
após ano com o suporte 
da Instância.

A organização 
promove vários 
produtos e 
programas que 
promovem a 
conexão da Rede. As 
EJs já se conectam 
de forma indepen-
dente com os 
estímulos gerados 
pela Instância.
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eixos

O eixo de Modelo de negócios remete a forma que a 

empresa transforma toda seu time, produto e gestão 

para gerar mais soluções para seus clientes. Esta 

perspectiva se concentra no que se pode criar, entregar 

e garantir o sucesso dos seus usuários. O que você 

oferece de único? Como sua organização busca ser mais 

eficiente? O que geramos de inovação? Reflete todos as 

ações que fazem nossa organização a ser mais eficaz.

nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O A organização não 
possui um modelo de 
negócios definido e 
tem dificuldade em 
realizar suas funções 
básicas.

A organização realiza 
apenas algumas de suas 
funções básicas: 
programa de federação, 
selo EJ, evento regional, 
programa de suporte, 
etc.

A organização tem um 
modelo de negócios 
definido e consegue 
executar todas as suas 
funções básicas, com 
muitos produtos e 
iniciativas diferentes, 
conseguindo atender 
parte dos problemas 
da rede.

A organização tem um 
modelo de negócios 
definido, impulsionando 
as conexões da rede 
para a geração de valor, 
com produtos mais 
escaláveis e estratégias 
mais direcionadas para 
cada cluster, trabalhando 
de forma integrada com 
todas as instâncias.

A organização impulsio-
na as oportunidades 
para as empresas 
juniores e utiliza a rede 
para gerar valor para a 
própria rede, com 
menor dependência de 
produtos diretos de 
suporte.

A organização não 
entende seu papel ou 
influência nos 
resultados da rede.

A rede não reconhece o 
trabalho da instância, com 
desafios relacionados a 
engajamento/geração de 
valor.

A instância não gera 
valor para todas as EJs, 
parte delas acredita 
que não é atendida 
pelos produtos. 
(exemplo de EJs 4 e 5).

As Instâncias têm 
programas de suporte 
personalizados de 
acordo com o perfil das 
EJs, Tendo programas 
para conectar as EJs e 
impulsionar a soluções 
em conjunto.

A instância consegue 
gerar demandas de 
projetos para as EJs 
advindos do ecossistema 
do estados. As EJs já se 
conectam de forma 
independente.

ge
r

a
çã

o
 d

e 
v

a
lo

r

modelo de negócio geração de valor

Como a instância entende seu modelo de negócios e gera 

valor para sua rede.

estrutura organizacional

Como é organizada a estrutura da instância, distribuição de 

funções e integração interna.

sustentabilidade
financeira

Qual a situação financeira da instâncias e como ela

consegue lidar com suas responsabilidades e operação.
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nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

SI
N

T
O

M
A

S
D

ES
CR

IÇ
Ã

O A organização possui 
constantemente cargos 
vacantes e acúmulo de 
funções, com uma 
estrutura indefinida e 
concentrada nas 
lideranças.

A organização possui uma 
estrutura definida, porém 
com grande quantidade 
de funções e processos, o 
que gera uma equipe 
inflada, alta ociosidade, 
baixa produtividade e 
comunicação interna falha.

A organização possui 
funções bem 
estabelecidas e 
especializadas (mais 
enxuta), porém há 
muitos processos, 
gerando sobrecargas. 
Há pouca integração 
entre as áreas e a 
comunicação interna
é falha.

A organização possui 
uma estrutura enxuta, 
com responsabilidades 
bem definidas e alta 
integração entre as 
áreas, com poucos 
processos e elevada 
produtividade.

A organização é 
altamente eficiente e 
orientada à estratégia, 
terceirizando 
processos muito 
operacionais, com um 
time multidisciplinar e 
alta adaptabilidade à 
mudança.

As áreas das instância 
estão ainda entendendo 
seu papel. e como se 
estruturar.

Os membros são 
desengajados por 
trabalhar em atividades 
pequenas e não tem 
clareza o que acontece 
dentro da organização.

Tem atrasos de 
projetos e os 
membros trabalham 
todo o horário 
disponível na 
organização.

A comunicação da 
organização é clara. Os 
projetos são entregues 
no prazo e geram valor 
para a Rede.

A organização tem 
clareza dos projetos 
com maior prioridade, 
terceirizando o que 
pode não gera 
resultado. A interface 
funciona e o time 
tocam projetos de 
forma integrada.

es
tr

u
tu

r
a

o
r

ga
n

iz
a

ci
o

n
a

l

nível 1 nível 2 nível 3 nível 4 nível 5

A organização não 
possui recursos para 
se sustentar e funciona 
com os recursos de 
seus integrantes.

A organização possui 
recursos mínimos para 
documentação e 
participação em pelo 
menos 2 RPs da Brasil 
Júnior.

A organização possui 
recursos para rodar 
sua operação (visitas, 
reuniões, 
documentação) e 
consegue se 
sustentar de forma 
perene, sem que seus 
membros precisam 
investir seu próprio 
dinheiro.

A organização possui 
recursos para toda a sua 
operação, garantindo 
estabilidade e a 
possibilidade de investir 
no seu Time e em suas 
EJs, porém ainda 
depende de 
investimentos externos 
que não geram valor 
para a Rede. (parceiros, 
patrocínio, etc.

A organização é 
auto-sustentável, 
captando por meio de 
seus produtos, 
iniciativas e parcerias 
diretamente voltadas 
para a geração de valor 
para a rede.

A organização tem o 
caixa zerado.

Ações deixam de ser 
executadas por falta de 
recursos financeiros para 
operação.

O time ainda precisa 
arcar com custos 
básicos para 
operação.

A organização precisa 
fazer inserções de 
parceiros que não 
impactam diretamente 
na sua estratégia, que 
não trazem conteúdo 
para a Rede, que não é 
uma empresa que o MEJ 
quer se aproximar.

A organização consegue 
monetizar produtos que 
geram valor para a rede.
Sintomas: Tem empre-
sas parceiras que 
conseguem impulsionar 
a jornada do empresário 
júnior.
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Quais os próximos passos das
Instâncias do Movimento
Empresa Júnior?
Historicamente, federações e núcleos eram considera-

dos um elo fraco do Movimento Empresa Júnior. Faltava 

clareza de papel e direcionamento de atuação.

Mark Mizruchi, em seu trabalho sobre Teorias de Redes, 

fala sobre os efeitos de centralidade e o protagonismo 

desses agentes dentro de um trabalho em rede. Trocas, 

fronteiras claras e referenciais externos são fundamen-

tais para que redes sejam fortes. A partir de 2016, com o 

Sistema MEJ, as instâncias do MEJ no Brasil puderam, 

finalmente, começar a atuar de forma mais integrada.

Uma característica que diferencia organizações de 

organismos é justamente sua capacidade de estender 

seu ciclo de vida a partir de mudanças e evoluções 

estruturais (FERREIRA, 1997). Então, qual seria a próxima 

etapa?

O Movimento Empresa Júnior sonhou e acreditou que 

poderia ter instâncias mais fortes, que alavancassem os 

resultados de suas redes locais.

A resposta, no Ciclo do Planejamento Estratégico da 

Rede (2019-2021) é a Mandala das Instâncias.

Somos inconformados, temos postura empreendedora 

e compromisso com resultados. Queremos e ansiamos 

por crescimento, por impacto. Acreditamos que pode-

mos tornar ainda mais exponencial nosso desenvolvi-

mento no comportamento da instância, de sua cultura, 

operação e do seu modelo de negócios. Acreditamos 

que, desta forma, entenderemos novas possibilidades 

de gerar valor para nossas partes interessadas e evoluir 

nossa estrutura interna, tendo um time que faz e lidera 

orientado por propósito e uma organização que é capaz 

de alcançar resultados.

Somos rede. Temos ciência que em uma rede complexa 

o todo se integra e suas propriedades essenciais surgem 

das relações entre suas partes (Capra, 1996, p. 39). 

Acreditamos que por meio do desenvolvimento de 

instâncias (redes) locais e de suas conexões, teremos um 

MEJ mais forte e mais representativo.

Mas afinal, quais os próximos passos das Instâncias do 

Movimento Empresa Júnior?

Por mais uma vez, nós fazemos esta pergunta. Os Funda-

mentos da Mandala são direcionadores, são comple-

mento. Surgem da necessidade de avançar. Eles serão 

apoio no alcance de metas que hoje parecem intangíveis 

e serão guia para que instâncias possam levar o Movi-

mento Empresa Júnior no Brasil a alcançar o que ele 

sonha, mas também tudo que ainda não foi capaz de 

sonhar.

O que nos trouxe até aqui, não é o que nos levará a 

outro lugar (Marshall Godsmith).

Pedro Eletherio

Diretor de Desenvolvimento das Instâncias
na Brasil Júnior 2020
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