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RESUMO

As empresas juniores (EJs) sdo associacdes civis sem fins lucrativos geridas por
alunos de graduacao de instituicbes de ensino superior. No Brasil, as EJs sé&o
classificadas em clusters, que sédo categorizacdes de nivel de maturidade da EJs
baseadas em indicadores. Por outro lado, séo relativamente poucos os estudos que
abordam a questdo da cultura organizacional em EJs. Diante disso, o presente
trabalho buscou analisar a possivel relacdo entre a percepgdo de cultura
organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as suas respectivas posicoes no
sistema de clusters da Confederacao Brasileira de Empresas Juniores. A metodologia
usada foi empirica, correlacional, quantitativa e transversal. Para diagnosticar a
cultura organizacional foi aplicado o questionario estilo survey, auto administrado,
utilizando como base o Modelo de Valores Competitivos, por meio do instrumento
Organizational Culture Assessment Instrument adaptado para o contexto das EJs.
Para verificar a relacdo entre as variaveis foi realizado o teste ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis. Os resultados demonstraram n&o haver relacdo estatisticamente
significativa entre a cultura organizacional e o posicionamento das EJs no sistema de
clusters, atingindo o objetivo desta pesquisa. Os resultados apontam que o
investimento em cultura organizacional pela EJs, com o objetivo de melhorar o
posicionamento no sistema de clusters, ndo é recomendado. Além disso, a pesquisa
enriquece a producdo académica acerca das EJs como objeto de estudo e ajuda as
organizacdes desse tipo a direcionarem seus investimentos e esforgcos em gestao
organizacional, principalmente no que diz respeito a cultura organizacional. Ao final,
sdo discutidos os limites da pesquisa e € apresentada uma agenda para estudos
futuros.

Palavras-chave: Empresa Junior. Cultura Organizacional. Modelo de Valores
Competitivos. Sistema de Clusters.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, o cenario organizacional esta sendo transformado por mudancas
como globalizacdo, envelhecimento da populacdo, avancos em tecnologia da
informacéo, diminuigdo das taxas de fertilidade e hipercompetitividade. O mercado e
o setor publico, de forma geral, estdo passando por mudancas rapidas e radicais. Além
disso, mercados privados e setores da Administracdo Publica, que antigamente se
mostravam como estaveis e gentis, hoje estdo sendo substituidos por praticas de
gestao emergentes, marcadas por guerras de precos, rapidas mudancas tecnoldgicas,
multiplos atores globais e incerteza (ILINITCH; D'AVENI; LEWIN, 1996). Nesse
cenario dinamico, as organizacfes precisam saber criar e executar estratégias para
conseguirem manter sua sobrevivéncia.

Ha fatores evidentemente importantes para o sucesso de uma organizagao:
forca de venda, posicionamento competitivo, estratégia, tecnologia, entre outros.
Porém, organizacfes altamente bem-sucedidas estdo focando sua estrutura para
desenvolver e gerir uma cultura organizacional Unica, que seja catalizadora da
competitividade desejada no mercado em que a organizacdo esta inserida. A cultura
organizacional é definida por Hofstede, Hofstede e Minkov (2010, p. 344) como “a
programacao coletiva da mente que distingue os membros de uma organizacédo de
outra”. Essa cultura pode surgir com base em um fundador, ou ao longo do tempo,
conforme a organizacgédo vai superando desafios do contexto em que esta inserida e
até mesmo desenvolvida por meio da melhora da performance da organizacéo pela
prépria equipe de forma consciente (CAMERON; QUINN, 2006).

Esse cenario é realidade para todas as organizacfes comuns e, portanto, ndo
poderia ser diferente em se tratando de empresas juniores (EJs), que sdo empresas
compostas e gerenciadas por alunos de graduacgao de instituicdes de ensino superior,
com objetivos educacionais de aplicar conhecimentos aprendidos durante a
graduacédo. O movimento empresa janior (MEJ) foi fundado em 1967 na Franca e
chegou ao Brasil em 1988. Atualmente, o MEJ brasileiro conta com 438 EJs,

1 Mercado hipercompetitivo é caracterizado por quatro forcas fundamentais norteadoras. Primeira, o
cliente busca mais valor em suas compras, querem mais do jeito deles e imediatamente. Segunda, é a
tecnologia, responsavel por mudancas de paradigma em quase todos os setores da economia.
Terceira, queda das barreiras de entrada nos mercados, tanto em relacao a entrada em paises, quanto
a setores da economia, proporcionada por acordos econdmicos e revolugdes tecnoldgicas, com foco
no processamento de informacg@es. Quarto, o uso de “deep pockets”, empresas que utilizam estratégias
com apoio de grupos de empresas de diversos mercados que possuem muito capital (D'AVENI, 1998).
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totalizando mais de 15 mil empresarios juniores (BRASIL JUNIOR, 2017a). Desde o
inicio do movimento no Brasil, as EJs brasileiras vém ganhando importancia nas
universidades e no mercado conforme os anos passam. Porém, apenas em 2016 foi
aprovada a lei 13.267/16 (BRASIL, 2016), que regulamenta o funcionamento das EJs
nas instituicbes de ensino superior brasileiras, empresas compostas apenas por
alunos voluntarios e regulares de graduacao. A lei explicita que as EJs possuem
objetivos de carater educacional, que devem ser alcancados em um ambiente onde
seja possivel aplicar os conhecimentos tedricos relacionados a area de formacao do
aluno, dando a oportunidade de vivenciar o mercado, exercendo a sua futura profissao
em carater de formacéao e experimentacao.

As EJs possuem outras caracteristicas peculiares em comparacdo com
empresas do mercado tradicional ou sénior. Apenas € permitido a permanéncia dos
membros na EJ, enquanto os mesmos sao alunos da instituicdo de ensino superior,
sendo todos eles voluntarios. Apesar de os cursos de graduagao possuirem duracéo
média de quatro a seis anos, a média de permanéncia dos membros das EJs foi de
19 meses em 2016 (BRASIL JUNIOR, 2017a). Sobre a cultura organizacional das EJs,
ainda sdo relativamente poucos os estudos que as investigam, se comparados a
guantidade de estudos sobre cultura desenvolvidos em organizacées comuns. Logo,
torna-se relevante aprofundar o conhecimento e o funcionamento das EJs em relagéo
a cultura organizacional, principalmente, ao considerar suas peculiaridades (trabalho
voluntario e alunos de graduacédo) em comparacao a empresas de mercado.

A Confederacao Brasileira de Empresas Juniores (Brasil Junior) categoriza as
EJs em clusters?, através de niveis de maturidade, ajudando as empresas a
identificarem seus desafios e orientarem estratégias para o alcance de metas
(JUNIOR, 2017b). Considerando a importancia da cultura organizacional para a
gestdo de uma empresa e o atual direcionamento das EJs de se desenvolverem
baseadas em suas posi¢des nos clusters, faz-se necesséario entender se ha relacdo
entre a cultura organizacional e o0s posicionamentos das EJs nos clusters,
possibilitando o direcionamento de esforgos e investimentos para o desenvolvimento

das empresas.

2Sistema criado pela BJ para categorizar as EJs federadas e identificar os principais desafios,
direcionando os objetivos das EJs de acordo com seus perfis. Esse sistema mede o grau de
maturidade das EJs baseado em seus resultados e estrutura.
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Nesse sentido, esta pesquisa propde analisar a possivel relacdo entre a
percepcdo de cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as suas
respectivas posi¢des no sistema de clusters da BJ. Para alcancar esse objetivo, este
trabalho estad estruturado da seguinte forma: na Introdugdo, sdo apresentados o
contexto, as justificativas, o problema e os objetivos de pesquisa; na sequéncia, no
Referencial Teorico, sdo apresentados 0s conceitos e bases necessarias para discutir
e atingir o objetivo, apresentando a cultura organizacional, o0 modelo de valores
competitivos de Cameron e Quinn (2006), conceito sobre o MEJ, EJ e o sistema de
clusters; em Métodos e Técnicas de Pesquisa, € descrito a operacionalizacdo da
pesquisa em si, abordando caracterizacdo da populacdo, amostra, instrumento de
pesquisa, procedimentos de coleta e analise de dados; em Resultados e Discussdes,
os resultados séo analisados de forma descritiva e inferencial, discutindo sua relacao
com o objetivo da pesquisa; e, por fim, na Conclusdo e Recomendacfes, sao
discutidos o alcance do objetivo geral, a visdo geral do trabalho desenvolvido,
recomendacdes de temas e futuras pesquisas, limitagbes da presente pesquisa e
implicacdes dos resultados e discussdes apresentados.

1.1 Formulagcao do problema

A presente pesquisa se prop0e a responder a seguinte pergunta: ha relacédo
entre a percepc¢ao de cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e os

seus respectivos posicionamentos no sistema de clusters da BJ?

1.2 Objetivo Geral

O presente trabalho possui o objetivo geral de analisar a possivel relacdo
entre a percepc¢ao de cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as

suas respectivas posi¢cdes no sistema de clusters da BJ.

1.3 Objetivos Especificos
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Como meio de alcance do objetivo geral, propde-se 0s seguintes objetivos
especificos:
a) Diagnosticar a percepcdo de cultura organizacional das EJs
brasileiras participantes do estudo;
b) Identificar o posicionamento das empresas participantes do
estudo no sistema de clusters da BJ;
c) Testar estatisticamente se h& diferencas de percepcao de cultura
organizacional das empresas participantes do estudo em funcdo de seus

respectivos posicionamentos no sistema de clusters da BJ.

1.4 Justificativas

O MEJ brasileiro apresenta numeros representativos. De acordo com o
Relatorio de Identidade de 2016 da BJ (BRASIL JUNIOR, 2017a), em 2016, passaram
15.777 empresarios juniores pelo movimento, foram realizados 4.865 projetos, sendo
41,6% para micro e pequenas empresas, sendo que o faturamento do MEJ nacional
aumentou em 66%, saindo de R$ 6,6 milhdes em 2015, para R$ 11,09 milhdes em
2016 (BRASIL JUNIOR, 2017a). Segundo o planejamento estratégico da BJ para o
triénio 2016-2018, as metas para 0 ano de 2017 sdo alcancar resultados ainda
maiores: 10.000 projetos realizados e faturamento de R$ 18 milhdes (BRASIL
JUNIOR, 2017c).

Portanto, cada vez mais, o MEJ ganha destague e importancia para as
empresas que contratam servi¢cos das EJs e para os membros das EJs que passam
por essa experiéncia profissional, demonstrando a importancia social de se
desenvolver pesquisas como a apresentada no presente trabalho. Empresas que
utilizam servigcos de EJs conseguem ter acesso a um servi¢o de qualidade por precos
mais competitivos, contratando a instituicdo que estiver ligada a uma Universidade,
com a orientacdo de um professor ou profissional qualificado e executado por
estudantes que seréo os profissionais do futuro. O empresario junior, ao passar pela
experiéncia do MEJ, desenvolve competéncias, como trabalho em equipe, iniciativa,
autoaprendizagem (LEWINSKI et al, 2009), que podem ser diferenciais no mercado

de trabalho e constituem a relevancia social do presente trabalho.
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Do ponto de vista institucional, com o desenvolvimento da gestdo das EJs,
especialmente da cultura organizacional, as empresas terdo melhores condi¢cdes de
se adaptarem e gerirem seu ambiente interno para melhorar sua eficacia e, desse
modo, garantir a sua sobrevivéncia e bons resultados no longo prazo. Esse aumento
de eficacia e resultados resulta diretamente em servicos de maior qualidade para os
clientes das EJs, visto que a melhora da gestdo resulta em melhores servigcos
oferecidos. Com o desenvolvimento da gestdo e o alcance de resultados da EJ, as
empresas conseguirdo um posicionamento melhor no sistema de clusters,
colaborando para o crescimento do MEJ nacional e o alcance da estratégia e das
metas estipuladas pela BJ.

Do ponto de vista académico, as pesquisas sobre as EJs e o MEJ sé&o
carentes no Brasil, se comparadas com as pesquisas que ocorrem nas e sobre as
organizacdes comuns (EMMENDOERFER; CARVALHO; PEREIRA, 2008). Além
disso, as EJs possuem um carater importante para a formacao académica do aluno
(BERVANGER; VISENTINI, 2016) e por ter caracteristicas e proposito Unicos, 0
gerenciamento de EJs acaba sendo diferente de empresas de mercado. Outra
guestdo a ser considerada, deve-se ao fato das EJs serem geridas por alunos de
graduacédo, existe, consequentemente, pouco conhecimento e experiéncia sobre
como gerir esse tipo de empresa. Dessa maneira, é fundamental a realizacdo de
pesquisas que possuam as EJs como campo de estudo para entender melhor seu
funcionamento e gerenciamento para, assim, proporcionar bases tedrica e empirica
destinadas ao amadurecimento e ao avanco do conhecimento cientifico sobre as EJs
e seus objetos de interesse. Além disso, a academia se beneficia com o conhecimento
gerado por esse estudo diagnosticando a cultura organizacional das empresas
juniores do Brasil, a partir de um modelo consolidado na literatura, podendo ser usado

para analises futuras até mesmo com empresas tradicionais.
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2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Schein (1984, p.3), ao buscar um entendimento formal sobre cultural

organizacional, chegou a definicdo de cultura organizacional:

E a estrutura de pressupostos fundamentais estabelecida, descoberta ou
desenvolvida por dado grupo no processo de aprendizagem de solucdo de
problemas de adaptacdo externa e integragdo interna que, tendo funcionado
suficientemente bem para ser admitida como vélida, deve, portanto, ser
ensinada aos novos membros do grupo como a maneira correta de perceber,
pensar e sentir aqueles problemas. (SCHEIN, 1984, p. 3).

A definicdo mostra que a cultura € um processo dindmico, sempre em
formacdo e mudanca, além de abordar todos os aspectos humanos e da
aprendizagem no grupo a partir de pontos de adaptacéo externa e integracdo interna
(SCHEIN, 1984).

Os estudos sobre cultura organizacional comecaram a se desenvolver no
inicio da década de 1980, gracas a atencao recebida pela midia, gestores, empresas
e pesquisadores. O tema ganhou destaque devido a dificuldade encontrada por
empresas estadunidenses ao competir com empresas de outros paises e culturas
diferentes, especialmente empresas japonesas (TRICE; BEYER, 1993). Desde entéo,
pesquisadores buscam relacionar cultura organizacional com varios aspectos
organizacionais como, por exemplo, a eficacia (YILMAZ; ERGUN, 2008).

Analisando a producéo cientifica do Brasil durante os anos de 1998 e 2009,
Pereira, Passos e Carvalho (2010, p. 6) identificaram 27 artigos onde a cultura
organizacional & recorrentemente mais relacionada com os temas de mudancga
organizacional, identidade organizacional, comprometimento no trabalho, formacao
profissional, aprendizagem organizacional, ambiente organizacional, cultura, teoria
das organizacgfes e organizacdes publicas.

Vizzoto et al. (2014, p. 144) ao analisar a publicacdo de estudos na area de
administracdo sobre cultura organizacional em periddicos nacionais e internacionais
durante o periodo de 2008 a 2013, identificou 522 artigos internacionais e 31
nacionais. Os temas abordados nesses artigos se concentraram em lideranga, gestao
do conhecimento, inovagao, cultura, mudanca organizacional, gestdo de recursos

humanos e gestdo publica. Observa-se que existe um potencial muito grande para o
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desenvolvimento de estudos brasileiros sobre cultura organizacional ao compararmos
com o cenario internacional. Além disso, € possivel observar que os temas estudados
com a cultura organizacional sdo relevantes para a gestdo empresarial e publica,
demonstrando o carater importante da cultura organizacional. Barney (1986, p. 663),
ao estudar a relacdo entre cultura organizacional e performance finaceira superior e
sustentavel, chegou a conclusdo que essa relacao existe apenas no caso da cultura
organizacional ser valiosa, no sentido financeiro, rara e dificil de imitar. Ravasi e
Schultz (2006, p. 455) ressaltam o papel da cultura organizacional para a
manuntencao da distintividade e continuidade da identidade organizacional.

As pesquisas sobre cultura organizacional vém crescendo ultimamente e ha
diversos métodos de conduzir essas pesquisas. Analisando as conceptualizacdes
sobre cultura organizacional, percebe-se duas principais propostas para compreender
esse tema, uma abordagem mais simplista e, outra, elaborada (FLEURY; FISCHER,
1996). A simplista busca entender cultura nas organiza¢cdes como a soma de opinides
e percepcoes dos colaboradores a partir de uma postura empirista, desse modo, faz-
se um diagnéstico da realidade da cultura organizacional em um determinando
momento, geralmente por meio de técnicas quantitativas de coleta e analise de dados.
J4 a abordagem elaborada propde tratar do tema a partir da visdo do antropélogo,
buscando entender aspectos mais profundos da realidade organizacional, em geral,
abordando o fenbmeno por meio de estratégias do multimétodo de pesquisa.

Como esse trabalho se propde a analisar a possivel relacdo entre a percepcao
de cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as suas respectivas
posicdes no sistema de clusters da BJ, visando atingir o maximo possivel de EJs, foi
utilizada uma abordagem mais simplista e quantitativa para o estudo da cultura
organizacional. O modelo usado para a avaliacdo da cultura organizacional sera o

modelo de valores competitivos de Cameron e Quinn (2006).

2.1 Modelo de valores competitivos de Cameron e Quinn

Campbell et al. (1974, apud CAMERON; QUINN, 2006) desenvolveram uma
lista de todos os indicadores que mensuram eficacia organizacional, totalizando 39
indicadores. No entanto, todos esses indicadores podem se configurar em muito

conteudo para se investigar a cultura de uma maneira mais simplista. Pensando nisso,



17

Quinn e Rohrbaugh (1983, apud CAMERON; QUINN, 2006) analisaram a lista para
tentar identificar padrées e grupos, e identificaram duas dimensfes de eficacia
organizacional: enfoque organizacional e estrutura organizacional. O enfoque
organizacional diferencia a énfase dada ao ambiente, variando entre um ambiente
interno, integrado e unido, a um ambiente externo, de diferenciacéo e rivalidade. A
estrutura organizacional é diferenciada a partir da énfase da empresa em flexibilidade
e dinamismo ou estabilidade e controle. A partir do cruzamento dessas duas
dimensdes identificadas, formaram-se quatro quadrantes, representando conjuntos
diferentes de indicadores de eficacia organizacional, evidenciados na Figura 1
(CAMERON; QUINN, 2006). Cameron e Quinn (2006) apresentam que:

A robustez das dimensBes e a riqueza dos quadrantes resultantes nos
levaram a identificar cada quadrante como um tipo de cultura. Isso é, cada
guadrante representa suposi¢Oes basicas, orientacdes e valores — o0s
mesmos elementos que compdem uma cultura organizacional. (CAMERON;
QUINN, 20086, p. 36).

Logo, é possivel perceber que cultura organizacional para Cameron e Quinn
(2006) esta intimamente ligada ao construto da eficacia organizacional. A Figura
abaixo explicita as quatro tipologias culturais desenvolvidas pelos autores, que foi

utilizada como referéncia para coleta e analise dos dados no presente trabalho.

Figura 1 — Tipologia cultural. Adaptado de: CAMERON; QUINN, 2006
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Pelo modelo ser baseado em valores competitivos, cada item disposto na
Figura 1 mostra tipos de cultura opostos de acordo com o0 eixo e culturas
organizacionais nas diagonais sdo completamente opostas. Empresas caracterizadas
como cultura do tipo Cla sdo consideradas organiza¢cdes onde h& valores e objetivos
bem compartilhados, senso de coletividade, trabalho em equipe. Essas empresas sao
vistas como uma extensdo da familia e acreditam que o trabalho em equipe e o
desenvolvimento do colaborador é a melhor forma de gerenciar a organizagédo
(CAMERON; QUINN, 2006). A cultura do tipo Inovativa € caracterizada por empresas
gue sao mais responsivas a ambientes muito turbulentos, dindmicos e acelerados.
Organizacfes inovativas incentivam a imaginacado, criatividade, inovacdo em seu
modo de gerenciamento (CAMERON; QUINN, 2006). O tipo Hierarquia é
caracterizado por ter uma estrutura bem formalizada, metddica, com regras e politicas
claras. O foco dessas organizacdes € previsibilidade, estabilidade e eficiéncia
(CAMERON; QUINN, 2006). Organizacbes do tipo cultura de Mercado possuem
valores como produtividade, competitividade e suas atividades séo voltadas para o
ambiente externo. Essas empresas focam em lucratividade, resultados e assegurar
bases de clientes (CAMERON; QUINN, 2006).

O modelo de valores competitivos foi escolhido para a pesquisa, pois essa
abordagem foi validada e aplicada em diversos paises, sendo considerada uma
referéncia no meio académico, ao mesmo tempo que, no Brasil, é ainda um modelo
pouco utilizado. Além disso, o modelo € capaz de fornecer respostas a pergunta e aos
objetivos de pesquisa, uma vez que permite a classificacdo da cultura organizacional,
permitindo, portanto, comparacées como as que precisam ser feitas na presente
pesquisa. Por fim, optou-se pelo presente modelo posto que o instrumento de
avaliacdo possui 24 itens, facilitando a aplicacéo e avaliacdo das empresas juniores,
sendo que tal instrumento ainda ndo foi amplamente traduzido para o portugués,

permitindo assim seu desenvolvimento no territério nacional.
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3 CENARIO DAS EMPRESAS JUNIORES NO BRASIL

Neste topico sera abordado o contexto atual no qual as EJs brasileiras estéo
inseridas. Sera apresentado o MEJ, que guia as EJs para um objetivo comum, e o
conceito de EJ de acordo com a lei 13.267/16 e com o Conceito Nacional de Empresa
Janior (CNEJ), formulado pela BJ. E, por fim, sera explicitado o sistema de clusters

da BJ, essencial para a avaliacdo do alcance do objetivo da presente pesquisa.

3.1 Movimento Empresa Junior (MEJ)

O MEJ iniciou-se na Franca em 1967 com o objetivo de oferecer ao mercado
solugdes organizacionais de estudantes de universidades por um prego mais
acessivel e com mais rapidez. Essas empresas sao formadas apenas por alunos das
universidades as quais estdo vinculados. Em 1969, o MEJ logo se espalhou pela
Franca e ja contava 114 empresas juniores francesas coordenadas pela
Confederacédo Nacional de Empresas Juniores da Frangca. O movimento chegou ao
Brasil em 1987 com a abertura de trés EJs em Séao Paulo e, desde entdo, vem
ganhando destaque e crescendo no pais. No Brasil, o foco das EJs é oferecer
solucBes para micro e pequenas empresas, pois sdo as que mais demandam e
possuem capacidade financeira mais baixa (NETO et al., 2004). No entanto, em 2016,
41,6% dos projetos realizados pelas EJs foram para micro e pequenas empresas, nao
atingindo a meta do ano estipulada pela BJ (BRASIL JUNIOR, 2017a). Segundo o
Relatério de Identidade de 2016 da BJ, o nimero de EJs naquele mesmo ano foi de
438 em 21 estados e no Distrito Federal, totalizando R$ 11,09 milhdes em faturamento
e 15.777 empresarios juniores (BRASIL JUNIOR, 2017a).

O cenario global do MEJ é composto por mais de 750 EJs espalhadas por 40
paises em todo o mundo, com mais de 40 mil empresarios juniores (JUNIOR
ENTERPRISE GLOBAL COUNCIL, 2016). Nesse contexto, é possivel perceber a
relevancia internacional que o MEJ brasileiro possui. No entanto, o MEJ brasileiro
ainda possui muito espaco para crescer e se desenvolver, se comparado com o MEJ
europeu, os dois maiores movimentos do mundo. A Confederagcdo Europeia de
Empresas Juniores (JADE) possui 300 EJs confederadas em 14 paises europeus
(JUNIOR ENTERPRISE GLOBAL COUNCIL, 2016) e mais de 22 mil empresarios
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juniores, resultando, em 2016, cerca de 16 milhdes de euros em faturamento (JADE,
2017). O MEJ brasileiro ultrapassa o europeu apenas no humero de EJs, destacando
o faturamento e o nimero de empresarios juniores maiores do MEJ europeu. Vale
ressaltar que existe diferenca de 20 anos entre o inicio do MEJ na Europa e no Brasil,
que justifica as diferencas entre os movimentos. Além disso, as confederacfes que
representam o Brasil, Tunisia, Canada e Europa se uniram para formar o Conselho
Global de Empresas Juniores para unir o MEJ mundial. Esse Conselho formalizou trés
pilares que estruturam e direcionam 0s projetos e atividades dos membros
participantes do conselho, sendo eles: ampliacdo, desenvolvimento e alinhamento. O
pilar ampliacdo tem como objetivo expandir a presenca do MEJ em outros paises do
mundo, dando suporte para paises das Américas, Eurasia e Africa. O pilar de
desenvolvimento foca no fortalecimento das EJs, auxiliando na realizacdo de mais e
melhores projetos. E, por fim, o pilar alinhamento tem o objetivo de definir uma
identidade comum para o MEJ mundial, em que todos os participantes estejam
alinhados com os valores centrais do movimento (JUNIOR ENTERPRISE GLOBAL
COUNCIL, 2016).

3.2 Empresa Junior

No Brasil, EJ é definida segundo a lei 13.267/16 como:

Considera-se empresa junior a entidade organizada [...] sob a forma de
associacao civil gerida por estudantes matriculados em cursos de graduacao
de instituicdes de ensino superior, com o propdésito de realizar projetos e
servicos que contribuam para o desenvolvimento académico e profissional
dos associados, capacitando-os para o mercado de trabalho. (BRASIL, 2016).

Além disso, a EJ deve ser composta apenas por estudantes voluntarios, suas
atividades devem estar vinculadas ao contetdo oferecido nos cursos e possuirem
carater educativo para preparar o aluno para a profissdo que ira exercer apés a
concluséo da graduagdo (BRASIL, 2016). Para a BJ (BRASIL JUNIOR, 2008), uma
EJ é reconhecida de acordo com o Conceito Nacional de Empresa Junior (CNEJ),

sendo ela formada por alunos de graduacao de uma instituicdo de ensino superior,
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por meio de uma associacao civil com a finalidade de realizar projetos e servi¢cos que
ajudem o desenvolvimento do pais e a formacdo de profissionais capacitados e
comprometidos com esse objetivo.

As EJs também podem ser vistas como um laboratério de aprendizagem, pelo
fato de serem geridas por alunos de graduacdo em busca do desenvolvimento de
autonomia e habilidade no trabalho (TOLFO; SCHMITZ, 2005). No ano de 2016 foram
realizados 4.865 projetos no Brasil, média de 11,1 projetos por EJ e mediana de 6,
mostrando a discrepancia de realidade dentro do MEJ entre as EJs (BRASIL JUNIOR,
2017a).

Uma das préaticas mais tradicionais encontradas nas EJs é a consultoria,
reconhecida pela exigéncia de desenvolvimento de atividades de maneira qualificada,
permitindo o desenvolvimento profissional (TOLFO; SCHMITZ, 2005). Além disso, o
consultor precisa estar sempre atualizado sobre teorias, métodos e técnicas para
desempenhar bem suas atividades como profissional (TOLFO; SCHMITZ, 2005).
Logo, a consultoria, como pratica adotada pelas EJs, parece ser a escolha mais
adequada para os principios que circundam a EJ, como a teoria obtida pelos membros
em suas instituicdes de ensino superior, a pratica realizada nas atividades e servicos
da EJ e o desenvolvimento profissional obtido através dos aprendizados e

competéncias desenvolvidas na EJ.

3.3 Sistema de Clusters do Movimento Empresa Junior no Brasil

A BJ, como responsavel pela coordenacao e desenvolvimento do MEJ no
pais, determinou que o planejamento estratégico de 2015 a 2018 deveria ser resumido
em realizar mais e melhores projetos (BRASIL JUNIOR, 2017c). A partir desse
direcionamento, criou-se o sistema de clusters para categorizar as EJs e identificar os
principais desafios, direcionando os objetivos das EJs de acordo com seus perfis.
Esse sistema mede o grau de maturidade das EJs baseado em seus resultados e
estrutura.

Esse sistema foi criado de forma qualitativa e quantitativa. Primeiro, as EJs
foram distribuidas qualitativamente pela BJ, a partir de visitas presenciais feitas pela
Confederacdo. Segundo, a distribuicdo resultante foi validada pela BJ a partir de

dados quantitativos obtidos através de dados primarios coletados anualmente como
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faturamento, nimero de projetos, nimero de empresarios juniores, entre outras.
Terceiro, foi elaborado um indice (Figura 2) que utiliza fatores como tempo médio de
projeto, nUmero de membros e faturamento. Para um projeto ser considerado valido,
€ necessario cumprir requisitos como ser realizado por pelo menos um membro efetivo
da EJ por um periodo de tempo, deve ser um produto ou servico relacionado com o
conteudo programatico do curso e para um cliente com contrapartida financeira. A
mensuracdo de tempo médio de projeto € realizada a partir da quantidade de dias
Uteis despendidos para o projeto formalizado por contrato. O nimero de membros é
contabilizado de acordo com a quantidade de membros que fizeram parte da EJ no
ano. O faturamento € definido pela soma dos valores acordados e registrados em
contrato com os clientes das EJs. Por ultimo, foram definidas metas a serem atingidas
para cada cluster e suas respectivas empresas juniores (BRASIL JUNIOR, 2017b).
Os clusters sdo numerados de um a cinco, sendo um o menor nivel de maturidade e
cinco, o maior. A férmula usada para calcular o indice responsavel por posicionar as

EJs no sistema de clusters esta representada abaixo.

Figura 2 — Férmula do indice do sistema de clusters.

Tempo médio de projetos X Numero de projetos

— X Faturamento
Numero de membros

Fonte: BRASIL JUNIOR, 2017b

Para que os clusters tivessem desafios e objetivos claros, de acordo com o
seu grau de maturidade, foram definidos trés pilares que iriam resumir 0s
direcionamentos que a EJ deveria seguir de acordo com o cluster em que se encontra.
Esses pilares sdo: pessoas, mercado e execugao. O pilar “pessoas” é o foco nos
membros das EJs; “mercado” trata dos clientes, produtos e a forma como a EJ se
apresenta no mercado; e “execucgao” esta relacionada com a estruturacéo interna da
EJ e seus processos (BRASIL JUNIOR, 2017b). Os desafios e objetivos de cada

cluster estao resumidos na Tabela 1 abaixo.

Tabela 1 - Desafios de cada cluster
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Clust Pilares
uster N
Pessoas Execucéao Mercado
Entender em qual
Garantir um Possuir minimo de|mercado a EJ esta
1 recrutamento organizacdo para validar o|inserida, quem sdo o0s
sustentavel de membros portfolio de produtos e|clientes, validar portfolio
realizar projetos. de produtos através da
realizacao de projetos
Aumentar efetividade de
. . . n iaca
Reduzir rotatividade de | Organizar melhor os | N€gociacao €
2 MEembros Drocessos lucratividade de projetos
' ' e medir satisfacdo de
clientes.
Aumentar a taxa de Lo
ocupacao membros Estruturar uma estratégia de | Melhorar processos de
. longo prazo focada em|venda, mais efetividade
3 cada vez mais ocupando . ) : o
o tempo conl? a realizar mais e melhores|nas negociagoes e
_temp ; projetos. clientes fidelizados.
realizacdo de projetos.
Consolidar sistema de ,
Gerenciar melhor o0s|gestdo, mantendo estruturas Entenqler a partir do
. ; . portfélio de produtos da
recursos para reduzir | enxutas, evitando EJ como fiorizar
4 tempo entre projetos e |burocratizagédo rc; dutos e (Escolher
conseguir atender | desnecessaria para nédo Semandas COM  MEnos
demanda de projetos. perder qualidade e prazo de eneraia
projetos. ga.
Possuir uma cultura
forte documenta e Rever processos e estruturas | Inovar em seu modelo de
Co para que nao fiqguem|negécio, captando novos
conhecida pelos : .
5 membros e desenvolver ultrapassados e consigam|nichos de mercado e
acompanhar as inovagfes da |atendendo a  novas
estrutura de governanga
: EJ. demandas.
corporativa.

Fonte: BRASIL JUNIOR, 2017b

O objetivo deste trabalho foi analisar a possivel relacéo entre a percepcao de
cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as suas respectivas
posicdes no sistema de clusters da BJ. O foco em cultura organizacional aparece
como principal desafio para as EJs posicionadas no cluster 5, onde é levantada a
preocupagcdo com uma cultura organizacional forte, documenta, formalizada e
conhecida pelos membros (BRASIL JUNIOR, 2017b). Os clusters foram escolhidos
para serem estudados em conjunto com a cultura organizacional por se tratar de uma
categorizacao utilizada por todas as EJs do pais, pelo foco do planejamento
estratégico da BJ estar baseado no alcance das metas, desafios e objetivos definidos
para cada cluster; e para simplificar e tornar os resultados e discussoes desse trabalho

de facil analise para as EJs, visto que os clusters e seus desafios sdo elementos
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presentes em suas rotinas. Por fim, cabe ressaltar que os dados usados a respeito
dos clusters das EJs foram referentes ao ano de 2016, por ainda nao existirem dados

mais atuais a época da defesa do trabalho.
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4 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A seguir sera explicitada a operacionalizacdo da pesquisa, esclarecendo a
caraterizacéo e a descricdo da pesquisa, o perfil dos respondentes, a populacéo e a
amostra, o instrumento utilizado para a coleta dos dados, os procedimentos de coleta

e 0s métodos de analise de dados utilizados para alcancar o objetivo desse trabalho.

4.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Buscou-se com a pesquisa coletar dados primarios a respeito do tipo de
cultura organizacional percebida nas EJs participantes e de seus respectivos
posicionamentos no sistema de clusters do MEJ. Foi utilizada uma abordagem
quantitativa, usando o Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI),
instrumento que mensura os tipos de cultura organizacional a partir do modelo de
valores competitivos (CAMERON; QUINN, 2006). Esse instrumento foi escolhido por
ser consolidado na literatura, por sua aplicacdo e mensuracado de resultados ser
simples e por possuir 24 itens, favorecendo a captacdo de dados primarios. Dessa
maneira, o instrumento analisa a cultura organizacional de forma simplista, resumindo
esse construto complexo em itens mensuraveis. Logo, a pesquisa foi empirica,

correlacional, quantitativa e transversal.

4.2 Caracterizacdo das empresas juniores

Quando o conceito de EJ foi trazido para o Brasil em 1987 pela Camara de
Comércio Franga-Brasil e foram criadas as primeiras EJs brasileiras, o conceito teve
gue se adaptar ao contexto nacional e se diferenciaram do modelo original francés.
As diferencas entre os modelos de EJ aparecem no perfil dos clientes atendidos, no
espaco fisico, na forma como os projetos sdo executados e na orientacdo de
professores (MATOS, 1997). No modelo francés, o perfil dos clientes sdo grandes
empresas que apoiam o MEJ, buscando tornar seus membros mais atrativos para o
mercado de trabalho (MATOS, 1997). As EJs se instalaram fora do espaco fisico das

universidades, arcando com o0s custos de infraestrutura e desenvolvendo
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metodologias que n&o necessitassem de orientacao dos professores (MATOS, 1997).
Além disso, os projetos séo realizados por um niumero menor de membros, geralmente
centralizado na diretoria da EJ (NETO et al., 2004). O modelo de EJ adaptado para o
Brasil, envolvem as micro e pequenas empresas como 0s principais clientes, devido
a demanda por servicos de consultoria ser maior que a oferta, no momento em que o
conceito chegou ao pais. A localizacdo das EJs fora do espaco académico
inviabilizaria as EJs no Brasil, logo, elas foram vinculadas a estrutura fisica das
instituicbes de ensino superior e rapidamente obtiveram apoio dos professores,
fazendo com que, rapidamente, o MEJ se estabelecesse no pais (MATOS, 1997) e as
EJs ganhassem credibilidade no mercado (SOUZA, 2002). Além disso, as EJs
brasileiras possuem o direito de ter o seu proprio espaco fisico nas instituicbes de
ensino superior onde estéo inseridas, garantido pela lei 13.267/16 (BRASIL, 2016).
Excluindo tais diferencas, toda a estrutura organizacional e suas atividades
relacionadas do modelo francés foram aderidas no formato de EJ brasileiro (SOUZA,
2002).

A MEJ brasileiro, representado pela BJ, possui grande relevancia no MEJ
internacional, sendo um dos membros fundadores e integrante do Conselho Global de
Empresas Juniores e responsavel pela expansao, desenvolvimento e manutencao da
identidade do MEJ nas Américas (JUNIOR ENTERPRISE GLOBAL COUNCIL, 2016).

4.3 Populagédo e amostra

A populacdo da pesquisa é formada por todas as EJs federadas do Brasil,
sendo elas, de acordo com dados de 2016, 438 EJs em 21 estados e no Distrito
Federal. A amostra considerada valida foi de 144 EJs de 19 estados e do Distrito
Federal, equivalente a 32,9% da populacdo. Para chegar a caracterizacdo da cultura
organizacional das EJs participantes, foram coletadas 520 respostas individuais dos
empresarios juniores das 144 EJs que participaram da pesquisa, sendo a média de
3,61 respostas por EJ. ApOs a coleta dos dados, as respostas individuais dos
participantes foram agrupadas para representar suas respectivas EJs, respeitando o
isomorfismo no fendémeno de interesse (KLEIN; KOZLOWSKI, 2000). A amostra foi
acessada por conveniéncia e acessibilidade, de acordo com a aceitacdo da

participacdo das empresas juniores e de empresarios juniores contatados.
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4.3.1 Perfil das EJs participantes

Os dados da pesquisa foram obtidos com a excelente cooperacéo das EJs, que
responderam o contato por e-mail, as quais se mostraram abertas para a pesquisa e
nao apresentaram rejeicbes a pesquisa. O perfil dos respondentes foi bem
diversificado, considerando que foram coletados dados de 20 unidades federativas do
pais. A Tabela abaixo mostra a quantidade de EJs participantes e suas respectivas

unidades federativas.

Tabela 2 — Quantidade de EJs participantes por unidade federativa

Quantidade de

Unidade EJs Total de EJs Porcentagem de
Federativa - Fonte: Brasil Junior participacdo da UF
participantes
Acre 0 3 0,0%
Alagoas 5 8 62,5%
Bahia 8 32 25,0%
Ceara 6 23 26,1%
Distrito Federal 15 35 42,9%
Espirito Santo 11 18 61,1%
Goias 2 10 20,0%
Maranha 1 11 9,1%
Mato Grosso 0 5 0,0%
Mato Grosso 1 6 16,7%
do Sul
Minas Gerais 24 69 34,8%
Para 2 6 33,3%
Paraiba 2 11 18,2%
Parana 12 34 35,3%
Pernambuco 3 13 23,1%
Piaui 2 3 66,7%
Rio de Janeiro 11 32 34,4%
Rio Grande do 8 15 53,3%
Norte
Rio Grande do 10 23 43,5%
Sul
Santa Catarina 8 26 30,8%
Sao Paulo 10 48 20,8%
Sergipe 3 7 42,9%
Total 144 438 32,9%

Fonte: Elaborada pelo autor

A média de participacdo das unidades da federacéo foi de 31,8%, um valor

alto de engajamento na pesquisa considerando que a pesquisa foi realizada em um
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periodo de 29 dias. Nao ha todas as unidades da federac&o na Tabela 1, pois existiam
estados que ndo possuiam EJs ou federacdes regulares oficializadas pela BJ até
2016. Amazonas, Roraima, Amap4, Rondbnia e Tocantins sdo as UFs que néo
possuiam EJs federadas, portanto, ndo foram analisadas no presente trabalho. Os
dados coletados sdo muito valiosos, considerando que apenas dois estados nao
tiveram respostas de participantes na pesquisa, colaborando para um diagnostico
mais compativel com a realidade nacional do MEJ.

Para a presente pesquisa € muito importante coletar dados de EJs de todas as
posicdes do sistema de clusters para que seja possivel avaliar o objetivo geral deste
trabalho. Na Tabela a seguir, € descrito a quantidade de EJs por cluster que

participaram da pesquisa.

Tabela 3 — Quantidade de EJs participantes por cluster

NuUmero de .
EJs Numero total Porcentagem
Cluster .- de EJs do de
participantes cluster participacao
da pesquisa
1 67 235 28,5%
2 30 95 31,6%
3 27 50 54,0%
4 12 34 35,3%
5 8 13 61,5%
Total 144 427 33,7%

Fonte: Elaborada pelo autor

E necessario ressaltar a diferenca de valores de EJs entre as Tabelas 1 e 2.

Na Tabela 1, € evidenciado o total de 438 EJs no MEJ brasileiro, valor correto e real.

No entanto, na Tabela 2, mostra o total de 427 EJs nos clusters. Isso acontece devido

a inexisténcia da informacéo a respeito do posicionamento no sistema de clusters de

11 EJs dos dados obtidos com a BJ, logo nao foi possivel inserir os dados na Tabela
2.

Ao analisar a Tabela 2, € possivel perceber a participacdo acima de 28,5%

dos clusters na pesquisa, 0 que colabora para que a analise necessaria para a

avaliacdo do objetivo geral deste trabalho seja possivel. Considerando os esfor¢os

empregados para a obtencdo dos dados, o periodo de coleta e a amostra por

conveniéncia, o volume de participagéo foi satisfatorio.
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4.3.2 Perfil dos empresarios juniores participantes

Para diagnosticar a cultura organizacional de cada EJ, foi necessario a
resposta dos membros das empresas para que as respostas fossem posteriormente
agrupadas. Com o diagnostico da cultura organizacional realizado, é necessario
avaliar o perfil dos membros que foram responsaveis por esse diagndstico, visto que
a cultura é percebida pelos seus membros.

Primeiramente foi analisado ha quanto tempo o membro fazia parte da sua EJ.
A Tabela a seguir evidencia a frequéncia de respostas de acordo com a duragéo da

permanéncia na EJ.

Tabela 4 — Distribuicdo do tempo de EJ dos empresarios juniores

Tempo de permanénciana Numero de Porcentagem Porcentagem
EJ respostas acumulada
Menos de 6 meses 153 29,4% 29,4%
Entre 6 e 12 meses 154 29,6% 59,0%
Entre 12 e 18 meses 110 21,2% 80,2%
Entre 18 e 24 meses 49 9,4% 89,6%
Mais de 24 meses (2 anos) 54 10,4% 100,0%
Total 520 100,0%

Fonte: Elaborada pelo autor

As EJs naturalmente possuem uma rotatividade de membros alta, devido ao
fato da empresa ser gerenciada apenas por alunos de graduacdo. Esse evento é
evidenciado pela Tabela 3, ao mostrar que 59% dos empresarios juniores que
participaram da pesquisa estdo a menos de 12 meses em sua EJ, resultado que
contradiz o relatério de Censo e ldentidade de 2016 da BJ (BRASIL JUNIOR, 2017a)
gue mostra que o empresario janior fica, em média, 19 meses no MEJ, em sua EJ.
Quando Schein, em sua definicdo de cultura (1984, p. 5), define o que é
considerado um dado grupo, ele condiciona sua formagcdo a presenca de trés
carateristicas. Primeira, o tempo de unido do grupo, devendo ser longo o bastante
para terem passado por problemas significativos juntos. Segunda, puderam resolver
os problemas enfrentados e observar o resultado das solugbes. E, por ultimo, a
entrada de novos membros.
A forca de uma cultura organizacional pode ser definida pela homogeneidade
e estabilidade do grupo e pela extensao e intensidade das experiéncias que o0 grupo
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compartilhou. Se um grupo passar por problemas, se consegue resolvé-los, se tem
uma estabilidade e uma longa historia, essa cultura pode ser considerada forte. No
entanto, se 0 grupo tiver uma constante rotatividade de membros ou que esteja unido
por um periodo curto e ndo passou por dificuldades juntos, esse grupo ter4d uma
cultura fraca (SCHEIN, 1984).

Ao observar que 59% dos empresarios juniores que responderam a pesquisa
possuem menos de 12 meses de permanéncia na EJ, é razoavel analisar que néo foi
formado um grupo forte, considerando o tempo de unido e o processo de
enfrentamento e solucéo de problemas. Além disso, considerando a alta rotatividade
natural das EJs, é possivel analisar, através da definicdo de Schein, que a cultura

organizacional das EJs é naturalmente diversa.

4.4 Instrumento de pesquisa

O diagnéstico da cultura organizacional foi realizado a partir do Organizational
Culture Assessment Instrument (OCAI), traduzido e utilizado por Barreto (2013) e
adaptado ao contexto da pesquisa, sendo que os itens foram associados a uma escala
tipo Likert de 11 pontos, devendo ser respondidos de O (Discordo totalmente) a 10
(Concordo totalmente), de acordo com cada afirmagéo do instrumento (Apéndice A).
Os respondentes foram instruidos a avaliar as afirmac¢des baseado nas percepcdes
atuais da cultura organizacional de sua respectiva EJ.

O instrumento € composto por seis dimensdes, com quatro afirmativas cada,
totalizando 24 afirmativas/itens. Cada dimensdo possui quatro afirmativas que
mensuram 0s quatro diferentes tipos de cultura organizacional, cla, inovativa,
hierarquia e mercado. Para entender as seis dimensfes presentes no OCAI, é
necessario compreender que os individuos possuem uma estrutura psicolégica
parecida para entender o mundo ao seu redor e organizar as informacdes que recebe
(CAMERON; QUINN, 2006). Essa estrutura € chamada de arquétipos psicologicos.
As dimensbes avaliadas no OCAI capturam a esséncia dessa estrutura psicolégica
para avaliar a cultura organizacional (CAMERON; QUINN, 2006) . As dimensdes séo:

a. Caracteristicas dominantes: caracteristicas gerais da organizacao;

b. Lideranca organizacional: estilo de lideranca e abordagem que permeia a

organizacao;
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c. Gerenciamento das pessoas e da equipe: caracteristicas de como 0s
funcionarios séo tratados e como € o ambiente de trabalho;

d. Unido organizacional: mecanismos de integracdo/unido que mantém a
organizacao junta,

e. Enfase estratégica: quais areas da empresa recebem mais énfase e
direcionam a estratégia da organizacao;

f. Critérios de sucesso: critérios que determinam como o sucesso € definido,
comemorado e recompensado.

Para testar a confiabilidade do OCAI, Quinn e Spreitzer (1991, apud
CAMERON; QUINN, 2006) realizaram um estudo com 796 executivos de 8 érgaos
publicos dos Estados Unidos da América para responder sobre a cultura
organizacional de seu 6rgdo. Os resultados mostram que o alpha de Cronbach foi
estatisticamente significativo e satisfatorio para os tipos de cultura de cla (0,74),
inovativa (0,79), hierarquia (0,73) e mercado (0,71). Para diagnosticar o cluster no
qual as EJs participantes se encontravam a época da coleta de dados, foi
disponibilizada uma questdo politbmica para que os respondentes escolhessem a
resposta que correspondia a sua EJ. Para evitar erro nos dados relativos aos clusters,
essas informac8es foram checadas pelo pesquisador apds a finalizacdo da coleta de
dados, assegurando que as EJs participantes estivessem corretamente classificadas

em seus clusters.

45 Procedimentos de coleta e de anéalise de dados

A coleta de dados foi realizada através de formulario online, em formato
survey auto administrado, enviado por e-mail para os membros das EJs que aceitaram
participar da pesquisa. Os dados foram coletados entre os dias 28 de agosto e 26 de
setembro de 2017, totalizando 29 dias. Apos a finalizacdo da coleta, os dados brutos
foram refinados, rotulados e preparados para os procedimentos de analise. O
diagnoéstico da cultura organizacional percebida por cada respondente foi realizado
calculando a média dos itens relativos a cada tipo/dimenséao de cultura organizacional.
Para o tipo Cl&, foi considerada a média dos itens 1, 5, 9, 13, 17, 21. Para o tipo

Inovativa, foi considerada a média dos itens 2, 6, 10, 14, 18, 22. Para o tipo Mercado,
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foi considerada a média dos itens 3, 7, 11, 15, 19, 23. Para o tipo Hierarquia, foi
considerada a média dos itens 4, 8, 12, 16, 20, 24.

Para as analises estatisticas dos dados, foi utilizado o software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 19.0. Com base nas respostas
individuais dos empresarios juniores, os dados foram agrupados para representar
suas respectivas EJs. Esse procedimento se fez necessario em funcdo das
recomendac¢des de autores que dizem que é necessario respeitar o isomorfismo do
fenbmeno de interesse, ou seja, medi-lo apropriadamente em relacdo ao nivel de
analise a que pertence (KLEIN; KOZLOWSKI, 2000). Se o objetivo geral da pesquisa
foi analisar a possivel relacdo entre a percepc¢ao de cultura organizacional de uma
amostra de EJs brasileiras e as suas respectivas posi¢oes no sistema de clusters da
BJ, partiu-se do principio de que o fenémeno cultura também deveria ser analisado e
medido em nivel organizacional. Para isso, € comum encontrar na literatura da area
recomendacdes de agregar respostas individuais a niveis mais altos, quando o foco
do estudo for nestes ultimos. As varidveis que foram usadas nesse agrupamento
foram as médias dos itens 1 a 24 e do diagnéstico da cultura organizacional dos
empresarios juniores de suas respectivas EJs, como também a coleta de informacdes
a respeito da federacdo a qual a EJ pertence, nome da EJ e posicionamento no
sistema de clusters. Além disso, para resumir o diagnéstico da cultura organizacional
das EJs, foi criado um indicador baseado na média dos valores de cada tipo de cultura
organizacional, sendo calculado através da média das culturas cla, inovativa, mercado
e hierarquia. Para melhor entendimento, esse resumo do diagndstico de cultura sera
tratado como indicador geral de cultura organizacional nos proximos topicos.

A amostra coletada se mostrou como uma distribuicdo ndo normal, logo, para
verificar a relacdo desejada neste estudo, foi realizado o teste ndo paramétrico de
amostras independentes Kruskal-Wallis, procedimento que nao exige distribuicbes
normais (TRIOLA, 2015), e a comparacdo de medianas entre grupos, onde foi
analisado se a percepcéo de cultura organizacional da EJs € a mesma ou nao entre

0s grupos de clusters.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos neste trabalho serdo apresentados e analisados de
acordo com os objetivos especificos de pesquisa. O objetivo geral da pesquisa sera
resgatado e analisado através de resultados inferenciais obtidos por procedimentos
estatisticos e sera desenvolvida uma discusséo a respeito do MEJ brasileiro, cultura

organizacional e categorizacdo das EJs em clusters.

5.1 Diagnostico do tipo de -cultura organizacional das EJs
participantes

A partir da amostra coletada, foram diagnosticados os tipos de cultura
organizacional das EJs pesquisadas. A Tabela a seguir explicita o panorama do

diagnéstico de cultura organizacional das EJs.

Tabela 5 — Dados descritivos da distribuicdo dos diagnésticos das EJs

Tipo d_e cqltura Minimo Maximo Média Desv~|o

organizacional Padrdo
Cla 4,50 9,83 7,64 0,96
Inovativa 3,67 9,33 7,66 1,04
Mercado 2,50 10,00 6,85 1,10
Hierarquia 1,83 8,08 5,55 1,09

Indicador geral de

cultura 3,88 8,67 6,93 0,84

organizacional

Fonte: Elaborada pelo autor

Observando a média e o desvio padrao dos diagnésticos das EJs, percebe-
se que os valores dos tipos de cultura organizacional estdo muito préximos,
demonstrando que ndo se destaca uma cultura predominante entre as empresas
participantes. Cameron e Quinn (2006, p. 160), ao analisarem a aplicagédo do OCAI
com a escala Likert, alertaram que poderia ocorrer uma diferenciagdo menor entre as
respostas de cada tipo de cultura organizacional em comparacdo com a escala
originalmente sugerida, a escala ipsative. A escala ipsative do OCAI de Cameron e
Quinn (2006) exige que os respondentes distribuam 100 pontos entre as alternativas
do instrumento, forcando a pessoa a analisar um trade-off entre as opgoes. A escala
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original ndo foi utilizada neste estudo por considerar que poderia haver erros por parte
dos respondentes ao distribuir os 100 pontos, podendo ultrapassar ou faltar a
distribuicdo correta.

De modo geral, as EJs nao tiveram um tipo de cultura organizacional que se
destacasse relativamente perante outros, mostrando que ndao ha uma distin¢ao clara
entre os tipos de cultura organizacional. Novamente, € possivel analisar, a partir da
Otica de Schein (1984), que a cultura organizacional das EJs € diversa.

Observando a média das distribuicdes dos tipos de cultura organizacional,
percebe-se que o tipo Inovativa possui a maior média e o tipo de cultura hierarquia, a
menor. A cultura Inovativa é caracterizada pela adaptabilidade, flexibilidade,
empreendedorismo, criatividade, dinamica (CAMERON; QUINN, 2006). A cultura
Hierarquia € caracterizada pela estabilidade, previsibilidade, eficiéncia, processos
formalizados e varios niveis hierarquicos (CAMERON; QUINN, 2006). De acordo com
o modelo utilizado como referencial teorico, os dois tipos de cultura organizacional
citados séo opostos, reforcando o carater da cultura inovativa. A predominancia da
cultura inovativa nas EJs mostra congruéncia com um dos valores da BJ, isto €, uma
postura empreendedora, valor que esta relacionado com inconformismo, visdo para
oportunidades e pensamento inovador (BRASIL JUNIOR, 2017c), demonstrando,
assim, a presenca desse valor dentro das EJs brasileiras. Esse resultado corrobora
com Neto et al. (2004, p. 26), ao apresentar a EJ como formadora de individuos cheios
de espirito empreendedor. No entanto, Neto et al. (2004, p. 34) ao analisar a hierarquia
das EJs, ressalta a adocao de estruturas diferenciadas, mais ou menos rigidas, de
acordo com o julgamento da EJ, analisando eficacia e a performance organizacional.
Pode-se analisar, observando a menor média do tipo de cultura organizacional e a
hierarquia, que as EJs da amostra coletada tendem a possuir estruturas
organizacionais menos rigidas.

De acordo com Campos et al. (2014, p. 458, 460), as EJs possuem um papel
importante para o desenvolvimento de competéncias empreendedoras necessarias
para a entrada dos graduandos no mercado de trabalho. Segundo ele, a vinculacao
das EJs com instituicdbes de ensino superior “facilita a formagao de profissionais
capazes de produzir e aplicar conhecimentos inovadores, apoiados na producao
cientifica”. Os resultados da presente pesquisa fortalecem as afirmacdes de Campos

et al. (2014) ao identificar a cultura organizacional inovativa como a que possui maior
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meédia e destaque no diagndéstico da cultura organizacional das EJs brasileiras, assim,

facilitando o desenvolvimento de competéncias empreendedoras de seus membros.

5.2 Relacdo entre cultura organizacional e posicionamento no
sistema de clusters do MEJ

O presente trabalho teve como objetivo geral analisar a possivel relacao entre
a percepcao de cultura organizacional de uma amostra de EJs brasileiras e as suas
respectivas posi¢ces no sistema de clusters da BJ. A andlise necesséaria para
conseguir atingir o objetivo foi feita através de testes ndo paramétricos de amostras
independentes de Kruskal-Wallis. A hipétese nula considerada pelo teste foi que nédo
ha diferenca de distribuicdo entre as respostas sobre cultura em funcéo dos clusters
nos quais as empresas se localizam, sendo que, para todos os tipos de cultura, a
hip6tese nula foi aceita, demonstrando que a cultura ndo foi capaz de diferenciar as
EJs, de acordo com os clusters, na amostra de pesquisa. Os resultados do teste estédo

resumidos na tabela abaixo.

Tabela 6 — Teste de amostras independentes de Kruskal-Wallis entre os clusters e

0s tipos de cultura organizacional e o indicador geral de cultura organizacional

Hipo6tese Nula Sig. Deciséo

A distribuic&o do tipo de cultura Cla 0718 Aceita a
€ a mesma entres os clusters. ’ hipétese nula.

A distribuicdo do tipo de cultura

N Aceita a
Inovativa é a mesma entres 0s 0,279 S
hipotese nula.
clusters.
A distribuic&o do tipo de cultura .
. Aceita a
Mercado é a mesma entres 0s 0,119 -
hipotese nula.
clusters.
A distribuic&o do tipo de cultura :
. L Aceita a
Hierarquia é a mesma entres 0s 0,202 .
hipotese nula.
clusters.
A distribuicdo do indicador geral de .
. . Aceita a
cultura organizacional é a mesma 0,5

hipétese nula.
entres os clusters.

O nivel de significancia é 0,05.
Fonte: Elaborada pelo autor

O teste de Kruskal-Wallis foi realizado considerando intervalo de confianca de
95% e nivel de significancia de 5%. De acordo com os resultados da pesquisa, é

possivel inferir que nao foi percebida relacéo entre o tipo de cultura organizacional
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diagnosticado nas EJs e a sua posicdo no sistema de clusters, mesmo quando o
diagnostico foi resumido através do indicador geral de cultura organizacional. I1sso
mostra que, para as EJs, uma estratégia focada em desenvolvimento de cultura
organizacional para se diferenciarem em termos de seus posicionamentos nos
clusters, ndo se mostra como uma boa alternativa para as empresas, a partir do
momento em que nao foi percebida uma relacéo clara entre as variaveis. Além disso,
pode-se inferir que os critérios atualmente usados pela BJ sdo suficientemente bons
para diferenciar as EJs em clusters, sendo que a cultura organizacional nao
necessariamente precisa estar entre os indicadores destinados a essa diferenciacao.
Caso a relacao testada se mostrasse possivel, poderia ser sugerida a implementacéo
do diagnéstico da cultura organizacional no célculo do indicador para a definicao do
posicionamento nos clusters.

Alguns fatores podem justificar a relacdo nédo ter se mostrada clara entre
cultura organizacional e o sistema de clusters. O MEJ une as EJs e seus membros a
partir de valores, caracteristicas, premissas e regras compartilhadas entre todos.
Aspectos como: membros com a mesma faixa etaria e graduandos, aplicacdo de
conhecimentos tedricos na EJ, vivéncia de experiéncia empresarial antes de entrar no
mercado de trabalho. Logo, EJs, que vendem projetos de consultoria, guiam o MEJ e
colaboram para uma cultura organizacional geral do MEJ. Considerando que o centro
da cultura organizacional € a percepc¢édo de praticas compartilhadas (HOFSTEDE et
al., 1990) e que a cultura trata-se de uma estrutura de pressupostos fundamentais
estabelecida (SCHEIN, 1984), pode-se analisar que a cultura organizacional do MEJ
compartilhada pelas EJs € mais representativa que a cultura organizacional de cada
empresa junior em sua individualidade. Portanto, o diagnostico de cultura
organizacional realizado no presente estudo nao foi capaz de diferenciar as EJs.

Francischeto e Neiva (2014, p.1) ao “avaliar se as empresas juniores
brasileiras apresentam orientagao cultural quanto a inovagao”, encontrou diferencga
entre as EJs em relagédo as culturas voltadas a inovacdo. No entanto, ao analisar a
possivel relacdo entre a percepcéo de cultura organizacional de uma amostra de EJs
brasileiras e as suas respectivas posi¢coes no sistema de clusters da BJ (objetivo do
presente trabalho), essa relagéo néo foi evidenciada, inclusive para o tipo de cultura
inovativa, tipo que se aproxima com o critério usado por Francischeto e Neiva (2014).

Considerando que o sistema de clusters utiliza variaveis que mensuram a

eficacia organizacional das EJs, numero de projetos, faturamento e numero de
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membros durante o0 ano, os resultados da pesquisa conflitam com Gregory et al.
(2009), que estabelece uma relacdo, ainda que indireta, entre cultura organizacional

e eficacia organizacional.

6 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente trabalho pesquisou a relagéo entre o tipo de cultura organizacional
e 0 posicionamento das EJs no sistema de clusters da BJ, aliando um tema
consolidado na academia, como a cultura organizacional, com EJs, objeto de estudo
relativamente pouco abordado na academia e com grande importancia para a
formacao académica do aluno de graduacao (BERVANGER; VISENTINI, 2016). Além
disso, objetivou-se relacionar esse diagndstico com um sistema métrico de avaliacdo
de maturidade das EJs, o sistema de clusters do MEJ. O objetivo da pesquisa foi
analisar a possivel relacdo entre a percepcdo de cultura organizacional de uma
amostra de EJs brasileiras e as suas respectivas posi¢oes no sistema de clusters da
BJ. Como resultado, o objetivo foi atingido, sendo que foi constatado que, a principio,
nao ha uma relacado clara entre as variaveis estudadas.

Apesar de o objetivo do trabalho néo ser pesquisar as possiveis causas para
os resultados encontrados, pode-se levantar hipéteses sobre o porqué a relacdo néo
tenha se mostrado possivel no presente trabalho. Primeiramente, as EJs estédo
inseridas no MEJ, que possui valores e caracteristicas como empreendedorismo e
aplicacdo de conhecimento em uma vivéncia empresarial e que sdo comuns para
todas as EJs. Esses fatores compartilhados pelo MEJ podem ser norteadores como
uma cultura organizacional comum entre todas as EJs, sendo dificil comparar
diferencas entre culturas organizacionais entre EJs e clusters. Existe, também, a
hipétese de que, por haver uma rotatividade naturalmente alta dentro das EJs e pelo
perfis diversos dos membros, olhando através da perspectiva de Schein (1984), ha
uma dificuldade de estabelecer uma cultura forte, estavel, em que os membros
tenham formado um grupo e compartilhado experiéncias, problemas e suas solugdes
de modo suficientemente forte e consolidado ao longo do tempo a ponto desse
processo ser capaz de estar empiricamente relacionado ao posicionamento das EJs

no sistema de clusters da BJ.
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Os resultados obtidos foram satisfatérios, considerando a operacionalizacéo
da pesquisa, questionario online, EJs de 20 unidades da federac&o e contato com as
EJs por e-mail. No entanto, os dados poderiam ser melhores em relacdo a média de
respostas por EJ, contribuindo, assim, para um diagndéstico e percepgdo da cultura
organizacional das EJs mais proxima da realidade e que fortalecesse o processo de
agrupamento de respostas individuais em respostas das EJs. Devido ao tamanho do
Brasil, qualquer analise a nivel nacional se mostra desafiadora em relagéo a coleta e
confiabilidade dos dados, mostrando-se como uma limitacdo para a presente
pesquisa. Devido a essa limitacao, a abordagem do estudo foi quantitativa e por meio
de questionario, mas devido ao carater complexo e subjetivo da cultura
organizacional, seria necessario algum nivel de analise qualitativa para contrapor a
simplicidade do modelo quantitativo. Pelo carater particular das EJs, ja discutido nesse
trabalho, € possivel que os instrumentos desenvolvidos na academia e voltados para
organizacdes comuns ndo sejam suficientes para diagnosticar as particularidades das
EJs, sendo necessario a adaptacdo ou desenvolvimento de algum instrumento
especifico para o contexto das EJs, para que seja possivel estudar, de maneira mais
assertiva, a realidade das EJs e auxiliar os gestores das empresas entender melhor
suas empresas e tomar melhores decisfes.

Apesar das limitac6es do estudo, a pesquisa se mostra relevante no cenario
académico, visto que contribuiu para o estudo das e nas EJs no Brasil e pode
incentivar futuros trabalhos com o mesmo objeto/campo de pesquisa. O presente
trabalho se mostra relevante para as EJs, pois € evidenciado que ndo ha relacdo entre
o tipo de cultura organizacional e a posicdo no sistema de clusters, evitando um
investimento em cultura organizacional com o objetivo de avancar no sistema de
clusters, podendo redirecionar esfor¢os e investimentos em outras areas.

Para futuros trabalhos, recomenda-se estudar as possiveis causas da ndo
relacdo entre a cultura organizacional e o sistema de clusters, para que as EJs e a
propria BJ possuam direcionamentos mais claros de como e se a cultura
organizacional esta relacionada com o sistema. Como a cultura organizacional
atravessa muitos conceitos e pode ser muita ampla, recomenda-se analisar a relagcéo
entre o posicionamento no sistema de clusters e algum outro indicador claro de
diferenciacdo de EJ, como faturamento ou niamero de projetos, com aspectos mais
tangiveis e gerenciais presentes nas EJs, como processos e estratégia. Foi percebido

gue, pela ética de Schein (1984), a cultura das EJs é fraca devido a alta rotatividade
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de membros, portanto, recomenda-se estudar, por meio da visdo de Schein, qual seria
0 tempo e as circunstancias necessarias para que as EJs consigam formar um grupo
e fortalecer sua cultura organizacional.

Atualmente, existem poucos estudos a respeito de EJs na academia e poucos
dados acessiveis sobre o MEJ brasileiro. Com o objetivo de incentivar as pesquisas a
respeito de EJs no Brasil, recomenda-se melhorar a qualidade, acessibilidade e
confiabilidade dos dados produzidos e disponibilizados pela BJ e federacgdes,
possibilitando maior atratividade do tema para pesquisas, monografias, dissertacoes
e teses. Concluindo, as EJs se mostram como um objeto de estudo bastante
interessante e relevante para a sociedade. Para a academia, como uma area pouco
explorada e bem particular. Para as EJs, que se beneficiam dos conhecimentos
gerados e podem focar esforgcos melhor direcionados. Para 0os empresarios juniores,
gue se beneficiam e se capacitam em EJs melhores e complementam sua formacéo
académica, ingressando no mercado de trabalho com competéncias desenvolvidas.
Para a sociedade, que se beneficia de melhores servicos oferecidos por EJs e
profissionais mais qualificados para trabalhar no mercado de trabalho.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario adaptado para empresas juniores

Prezado(a) Empresario(a) Junior,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa sobre a cultura

organizacional e sua relacéo com os clusters das Empresas Juniores (EJs) no Brasil.

O objetivo do diagndstico é saber se a cultura organizacional atualmente presente nas
EJs pode estar relacionada aos seus posicionamentos nos clusters. Sua participacéo
produzira como principal beneficio um entendimento mais profundo e preciso sobre
fatores associados ao posicionamento das EJs em clusters. Esse levantamento de

dados é de responsabilidade técnico-cientifica exclusiva do Departamento de

Administracdo da Universidade de Brasilia (UnB).

Muito Importante:

» O tempo para vocé responder o questionario por inteiro varia de 5 a 10 minutos.

* Responda de maneira sincera as afirmativas apresentadas, ndo ha respostas certas
ou erradas.

* Nao é necessario se identificar nominalmente, por meio de matricula ou algo do tipo.
Os dados de perfil solicitados ao final do questionario servirdo exclusivamente para
caracterizar os respondentes de modo agrupado e nao individualizado.

* Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da pesquisa.

* A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

» Os dados serao tratados de forma agrupada para fins exclusivos de diagndstico e
realizacdo de trabalho cientifico no ambito da UnB, NAO implicando em questdes
como avaliacao de desempenho, remuneracéo, movimentacao de pessoal e similares.
* A desisténcia em responder ao questionario, a qualquer momento, nao lhe acarretara
nenhum prejuizo ou dano pessoal.

* A participag&o no diagndstico n&o produzira nenhum tipo de risco para as atividades

de trabalho do respondente nem para a EJ.
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Obrigado pela valiosa participacdo, agradecemos sua contribuicdo. Se desejar
receber outras informacdes sobre o levantamento, envie um e-mail para

andrelourencounb@gmail.com.

Estado atual da cultura organizacional

Abaixo ha itens que representam caracteristicas culturais de organizacfes. Leia
atentamente cada item e, pensando no quanto a afirmativa representa o que ocorre
EM SUA EMPRESA ATUALMENTE e com base na escala apresentada, escolha o
namero que melhor representa sua opinido, sendo que 0 = ndo representa a empresa

aonde eu trabalho e 10 = representa totalmente a empresa aonde eu trabalho.

1. Aempresajunior € como se fosse uma familia. Meus colegas de trabalho
repartem suas experiéncias pessoais e as de trabalho.

2. A empresa junior é um lugar que esta constantemente mudando. As
pessoas estdo sempre mudando para melhorar.

3.  Na empresa junior, o trabalho é voltado para o resultado, assim, a
preocupacao principal € terminar a tarefa.

4. A empresa junior € um lugar muito rigido, onde tudo que faco é
controlado pelo meu superior.

5. Meus superiores geralmente incentivam meu trabalho.

6. Meus superiores sao considerados dinamicos. Estdo sempre tentando
inovar para maior sucesso da empresa.

7. Meus superiores estdo sempre preocupados em atingir metas e
conseguir resultados.

8. Meus superiores sao exemplo de organizacao e eficiéncia.

9. A maneira como meu superior comanda é caracterizada por trabalho de
equipe e participagao.

10. A maneira como meu superior comanda € caracterizada por aceitar a
liberdade de cada um e o estimulo a fazer coisas na forma que os colaboradores
acham melhor.

11. A maneira como meu superior comanda é centrada em atingir resultados
e ganhar das outras empresas.

12. A maneira como meu superior comanda € mais caracterizada por

estabilidade do que por mudancas rapidas.
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13. Em minha opinido, o que mantém a empresa unida € a lealdade e a
confianca entre as pessoas, pois todos estdo comprometidos com o trabalho.

14. Em minha opinido, o que mantém a empresa unida é todos estarem
preocupados com o desenvolvimento da empresa junior, procurando sempre fazer
coisas novas.

15. Em minha opinido, o que mantém a empresa unida € a preocupacao em
atingir metas. Tem a ambicgéo de ser a melhor entre as empresas juniores.

16. Em minha opinido, o que mantém a empresa unida € a preocupacao em
seguir as regras definidas.

17. A empresa janior incentiva a participagcdo, a confianca e o
desenvolvimento dos colaboradores.

18. A empresa junior incentiva as pessoas a enfrentarem novos desafios e
experimentarem coisas novas para melhoria da empresa.

19. A empresa incentiva a competicdo para aumentar a produtividade e o
alcance de resultados.

20. A empresa junior procura a estabilidade e o funcionamento sem
transtorno.

21. Para a empresa junior, o sucesso € o desenvolvimento das pessoas, 0
trabalho em equipe e o comprometimento com o trabalho.

22. Para a empresa janior, o sucesso € ter o melhor produto do mercado.

23. Para a empresa junior, 0 sucesso é vender sempre mais, ou seja, Ser a
lider de mercado.

24. Para a empresa junior, o sucesso € ter eficiéncia, cumprir prazos, seguir
a programacao sem problemas e produzir a baixos custos.

25. Qual é a sua federacao?

26. Qual é a sua EJ?

27. Qual é o cluster da sua EJ?

28. Qual é o seu cargo atual?

29. Ha& quanto tempo vocé é um membro efetivo da sua EJ?



