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RESUMO

O contexto das empresas juniores ainda nao é tradicionalmente pesquisado no
ambito do comportamento organizacional. Como se trata de empresas responsaveis,
muitas vezes, pelas primeiras experiéncias do estudante com o mercado de
trabalho, torna-se imprescindivel investigar, cientificamente, a sua realidade. A
gestdo das empresas juniores passa pela compreensdo de variaveis de nivel
organizacional, de equipes de trabalho e individual. Exatamente considerando a
influéncia reciproca entre variaveis desta natureza € que a presente monografia tem
0 seu escopo inserido. Esta pesquisa tem o objetivo geral de identificar se
perfis/tragos/dimensbdes da cultura organizacional, por meio da percepgédo sobre
estilos culturais, bem como o dominio de competéncias técnicas e comportamentais
de empresarios juniores, influenciam o desempenho organizacional de Empresas
Juniores do Distrito Federal. Cultura organizacional tornou-se, com o passar do
tempo, uma variavel de grande valia para os gestores juniores, tida como
fundamental e bastante influente na obtencdo de melhores desempenhos nas
organizagbes. Caracterizou-se a cultura dessas instituicbes segundo o modelo
Competing Values Framework (CVF), desenvolvido por Cameron e Quinn (2006),
entre quatro tipos/estilos culturais: cla, adhocracia, mercado e hierarquia. Dominio
de competéncias diz respeito ao quanto cada individuo julga que possui ou nao
expertise nas mesmas, ao passo que desempenho organizacional foi
operacionalizado/mensurado com indicadores do faturamento das empresas juniores
pesquisadas. Quanto ao método, esta pesquisa teve carater exploratorio e
descritivo, quanto ao lécus de pesquisa (empresas juniores), e explicativo, baseada
em dados primarios e secundarios. Realizou-se uma regressao linear multipla,
sendo os tipos/estilos culturais variaveis independentes e o desempenho
organizacional como variavel dependente. A coleta de dados foi feita por meio de um
survey, junto a uma amostra com empresarios juniores de 32 das 59 empresas
federadas no DF, existentes no periodo de coleta. Os resultados demonstraram a
cultura predominante no conjunto das empresas, entre os quatro perfis culturais,
assim como revelaram a existéncia de influéncia preditiva de estilos/orientacdes
culturais perante o desempenho. A pesquisa enfatizou a grande relevancia das
Empresas Juniores para a sociedade, tendo em vista a expansao dessas instituicbes
no Distrito Federal e em ambito nacional, auxiliando na formacg¢ao dos alunos. Ao
final foram apresentadas algumas barreiras do estudo, assim como sugestbes para
futuras pesquisas.

Palavras-chave: Cultura Organizacional. Competéncias. Desempenho
Organizacional. Empresa Junior.
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1 INTRODUGCAO

As Empresas Juniores exercem um papel muito importante na formagao dos
estudantes de nivel superior. Isto porque, normalmente, € por meio da Empresa
Junior (EJ), que o estudante tem seu primeiro contato com o mercado de trabalho
através dos projetos realizados em parcerias com organizagdes tradicionais publicas
e privadas. Participar da experiéncia de uma EJ tem grande relevéncia a fim de que
o estudante ja consiga visualizar, na pratica, os conteudos que ele aprende em sala

de aula.

Esta primeira Secdo, da presente monografia, retrata uma concisa
contextualizagdo sobre o tema delimitado e procurar esclarecer, a partir do resultado
das pesquisas e leituras aplicadas, como ocorre a problematizacdo proposta e a
composicdo do objetivo geral e objetivos especificos tragados. Ao final, foram

expostos a justificativa da escolha do tema pesquisado.

1.1 Contextualizagao

O mercado de trabalho faz-se constantemente novo, tornando-se mais
competitivo e rigoroso em relagdo as organizagdes, por influéncia de variadas
transigbes da sociedade e do fendbmeno da globalizagédo, ao decorrer do tempo. As
instituicdes encaram cenarios de mudancas econbOmicas, sociais, politicas e
tecnolégicos mais intensas e de grande rapidez, tendo que adaptar-se para a todas

essas transformacgdes. (Basil e Cook, 1974).

Segundo Wood Jr (2004), os consumidores tornaram-se mais rigorosos e 0s
competidores ampliam ou reestruturam-se com grandes mudangas. As
transformacdes estdo se tornando muito rapidas e exigem grande capacidade de
adaptagcao nédo s6 de empresas, mas, também, de pessoas. Somado a isso, Cobra
(2007) destaca que, no cenario atual, as margens de lucros estdo mais reduzidas, os
concorrentes em maior numero e preparados e os clientes bem mais exigentes. A
profissionalizacdo dos servigos prestados e, por consequéncia, da gestdo, tém se

tornado uma grande exigéncia.
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As empresas, especialmente aquelas relacionadas a pequenos negdécios (que
sdo maioria no Brasil), confrontam-se repetidamente com novos desafios a fim de
sobreviver ou expandir. O senso de urgéncia é constantemente compartilhado entre
os colaboradores, pois segundo Starbuck e Nystrom (1981), praticamente a maioria

das pequenas organizagdes desaparecem no intervalo de poucos anos.

Os gestores realizam investimentos exaustivos em pesquisas externas e em
tecnologia, dispostos a identificar novas oportunidades, para se sobressairem no
mercado e manterem seus negoécios. Entretanto, de acordo com Torraco (2002), a
velocidade e intensa disseminagao da informacéo, vém ocasionando obsolescéncia

continua do conhecimento, o que limita a vantagem competitiva das organizagoes.

Segundo Warren (2003), essa vantagem baseada somente em analise do
ambiente e fatores externos, pela celeridade das informagdes, n&do consegue mais
conferir as organizagdes vantagem competitiva sustentavel. De acordo com o autor,
apenas ativos tangiveis e intangiveis, controlados e gerenciados internamente pelas
empresas, poderao adquirir esse papel diferenciador. O capital humano torna-se,

também, imprescindivel neste cenario.

A gestdo das organizagdes é baseada no planejamento das ag¢des e na busca
pelo alcance da missao/objetivos organizacionais. Condicionantes externos (como a
pandemia da Covid-19, por exemplo) e internos (busca pela qualificacdo dos
individuos) sdo capazes de fazer com que as organizagdes transformem seus
modus operandi quase que diariamente. A necessidade de adaptagao e de mudanca
fazem com que a cultura organizacional torne-se adaptativa, e passe a requerer
trabalhadores mais bem preparados para lidarem com eventos dinamicos. A cultura

organizacional assume, isto posto, funcéo estratégica e decisiva nos negocios.

A gestdo da cultura organizacional, assim, torna-se imprescindivel, uma vez
que a cultura estabelece os habitos, crencas e padrdées de comportamento que
estardo associados a busca pelo alcance da missdo organizacional. Segundo Lima
(1993), a cultura organizacional, especificamente por meio de seu diagnostico e
analise, exerce papel determinante ao atuar como ferramenta de autoconhecimento

para as instituices.

A valia de deter conhecimento sobre um aspecto como a cultura da empresa

€ notavel pelo impacto que € capaz de promover em diferentes circunstancias. Um
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método gerencial, aplicado em diferentes realidades, pode ter resultados de sucesso
ou variar ao fracasso, e a cultura vigente no ambiente pode ser a grande

responsavel por tal efeito (Trompenaars, 1993).

A cultura de uma instituicdo, possui, segundo varios estudos, associagéo
direta com o desempenho obtido por essas. Megginson et al. (1998) destacam a
relevancia da cultura como diferencial do desempenho, determinando o resultado de
empresas que obtiveram destaque no mercado. Os autores ainda expdem que a

eficacia da organizagao é bastante influenciada por sua cultura.

Peters e Walterman (1982) afirmam que as organizagbes excelentemente
administradas sédo aquelas que tém uma cultura coerente. Ademais, mencionam que
a cultura organizacional desempenha fungdo crucial na determinagdo do sucesso
das entidades. A relagao entre cultura organizacional e desempenho €&, assim, ponto

importante a eficacia das agbes de gestao.

Dada a relevancia do assunto em questdo, e entendendo que as EJs sdo
determinantes a aquisicdo de competéncias profissionais ja durante a graduacgéo
(ensino superior), o presente trabalho tem como tema de fundo a analise sobre

como a cultura organizacional em EJs influencia seu desempenho organizacional.

Poucos estudos sdo encontrados abordando o I6cus de Empresas Juniores,
portanto € oportuno compreender a tematica na realidade dessas organizagdes, que
se multiplicam, anualmente, em quantidade e tamanho, no dmbito do Distrito Federal
e até no Brasil.

Importante destacar que as EJs contam com a colaboragao voluntaria de
estudantes de graduacéo, situacado exigida para essas instituicdes, e possuem seu
planejamento e atuagado focados em aperfeicoar o seu desempenho por meio da
aquisicao de competéncias que, dificilmente, s6 o ambiente de sala de aula

proporcionaria.

As intengbes do Movimento Empresa Junior (MEJ) sdo garantidas pela Lei
13.267 e sao orientadas de acordo com a Brasil Junior (Confederagao Brasileira de
Empresas Juniores, 2019), cuja missdo é “formar pela vivéncia empresarial,
empreendedores comprometidos e capazes de transformar o Brasil’. Nota-se ainda,
que as Empresas Juniores promovem desenvolvimento econdmico e social da

comunidade em que atuam, assim como fomentam o empreendedorismo em seus
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colaboradores por meio de diversas experiéncias dentro da realidade da

organizagao.

Com isso, faz-se substancial compreender a cultura organizacional e o
desempenho nesse l6cus organizacional, a fim de contribuir, academicamente, com
os estudos, e profissionalmente com o MEJ, do Distrito Federal, expandindo
conhecimento e meios para chegar a seus objetivos. Ressalta-se que alguns
estudos, como o de Queiroz (2017) e Souza (2019) ja foram desenvolvidos no I6cus
das EJs considerando, também, a grande relevancia na pesquisa cientifica sobre

temas potencializadores da gestao.

1.2 Formulagao do problema

Os estudos sobre cultura organizacional tiveram maior amplitude de produgao
no inicio de 1980 e, embora considerarem modismo na época, hoje o tema é tido
como fundamental na analise e compreensdo das praticas organizacionais
(FREITAS, 2002).

O topico de cultura organizacional ganhou representatividade em
organizagdes do mercado e esta crescendo, também, no Movimento Empresa Junior
(MEJ), sendo legitimado pela Brasil Junior (BJ) e por varias Empresas Juniores,

fortalecendo os mecanismos do Movimento.

O MEJ, no ano de 2018, obteve grande impacto nacional, com presenga nos
27 estados do Brasil, participagao de mais de novecentas EJs e mais de vinte mil
estudantes oriundos de diferentes Universidades. No Distrito Federal, segue-se da
mesma forma, qual seja: obtiveram-se avangos significativos e grandes

contribuigdes para o resultado da regiao.

As Empresas Juniores do DF s&o representadas por uma federacgao,
nomeada ‘Concentro’. A federagdo conta, atualmente, com 59 EJs, em diferentes
instituicbes de ensino superior e mais de 1.400 empresarios juniores, abarcando
diferentes jovens em varias universidades das regides administrativas do Distrito

Federal.

Esta monografia busca pesquisar a realidade desses tipos de institui¢cées,
abrindo espaco para analise da interveng&o provocada pela cultura organizacional
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no desempenho das EJs, expandindo a aplicacdo do conceito de cultura na
realidade dessas empresas e, por fim, possivelmente, dando suporte para o

crescimento organizacional.

Diante de tal contexto, esta monografia buscara responder a pergunta:
tracos/dimensdes da cultura organizacional, por meio da percepgado sobre estilos
culturais, bem como o dominio de competéncias técnicas e comportamentais de
empresarios juniores, influenciam o desempenho organizacional de empresas
juniores do Distrito Federal? Considera-se, aqui, em termos gerais, que certas
orientagdes culturais estimulardo o desenvolvimento de competéncias técnicas e
comportamentais junto aos empresarios juniores e, também, serdo capazes de
predizer o desempenho organizacional de EJs do DF. Estas relagbes serdo descritas

em Secdes posteriores desta monografia.

1.3 Objetivo Geral

Identificar quais estilos/tragos/dimensdes da cultura organizacional, por meio
da percepcao sobre estilos culturais, bem como o dominio de competéncias técnicas
e comportamentais de empresarios juniores, influenciam o desempenho

organizacional de empresas juniores do Distrito Federal.

1.4 Objetivos Especificos

e Descrever, segundo o modelo Competing Values Framework; o0s
estilos/tracos/dimensdes culturais percebidos juntamente a empresarios

juniores do DF;

e Descrever percepcdes sobre importancia e dominio de competéncias técnicas

e comportamentais junto a empresarios juniores do DF;

e Testar efeitos preditivos dos estilos/tracos/dimensdes culturais sobre o
desenvolvimento/expertise de competéncias técnicas e comportamentais de

empresarios juniores do DF; e
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o Testar efeitos preditivos dos estilos/tracos/dimensdes culturais sobre o
desempenho organizacional, medido pelo faturamento, de Empresas Juniores
do DF.

1.5 Justificativa

A cultura intervém em multiplos aspectos da organizagédo, segundo Deal e
Kennedy (1982). A cultura interfere na forma como as instituicbes se adaptam as
necessidades internas e externas, ajuda a motivar os funcionarios, aumenta a
produtividade e exerce consideravel atuacdo no funcionamento geral. Cameron e
Freemann (1990) ainda alegam que organizagbes dispéem de um desempenho
resultante dos diferentes tipos de cultura e da intensidade da forga cultural

apresentados no ambiente.

A cultura organizacional das EJs é constituida de forma dinamica, sendo
desempenhada e recriadas continuamente por meio da expansao e interagcdes de
seus colaboradores, o qual pelo progresso intensivo do MEJ faz-se nova a cada
oportunidade. O crescimento das Empresas Juniores esta adquirindo destaque,
como apontam Campos e Teixeira (2007):

Nas ultimas duas décadas parte da atual populagdo economicamente ativa
com nivel superior no Brasil teve uma experiéncia profissional em Empresas
Juniores. Isso faz com que esse tipo de organizagdo seja importante
colaboradora no desenvolvimento profissional das pessoas que passaram
por ela, pois sua filosofia € de carater educacional (CAMPOS, TEIXEIRA,
2007, p. 1)

As EJs sao instituicdes que desempenham papel importante na formacgao de
estudantes de graduacao, pelo desenvolvimento de competéncias necessarias no
mercado de trabalho e no exercicio de futuras profissdes, por meio da realizacido de
projetos e vivéncia realista de demandas organizacionais, como evolugao financeira.
Seu lécus organizacional ndo € costumeiramente pesquisado no contexto cientifico
do comportamento organizacional, dai a relevancia em entendé-lo melhor, de forma

empirica.

Além disto, do ponto de vista de justificativa pratica/melhoria da gestéo, esta

pesquisa almeja fornecer insumos para as Empresas Juniores participantes e a
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Concentro compreenderem, de maneira embasada, a partir dos resultados obtidos
neste estudo, como diferentes estilos culturais e desempenho relacionam-se,
oferecendo destaque ainda maior para a tematica nesses ambientes. Espera-se que
a gestdo das EJs possa ser aperfeicoada, considerando os resultados aqui

relatados.

Almeja-se, ainda, por meio deste trabalho, ampliar os mecanismos de
conhecimento, gerenciamento e demais agdes estratégicas das EJs e contribuir
academicamente com estudos sobre cultura organizacional no Pais, visto que, “no
Brasil, os estudos sobre cultura organizacional ainda sao esparsos, quando
comparados ao grande numero de investigagdes estrangeiras desenvolvidas nas
décadas de 80 e 90” (FERREIRA; ASSMAR; ESTOL; HELENA; CISNE, 2002, p. 3).

Tais informagbes acerca de cultura organizacional, competéncias e
desempenho em EJs poderao expressar o valor de diagnosticar e analisar, por meio
de instrumentos adequados e validos, como a cultura se comporta em relacdo ao
desempenho da EJ como um todo. No préximo Capitulo, apresenta-se o referencial
tedrico adotado para a realizag&o da presente monografia.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo sdo expostos referenciais dos temas de “Cultura
Organizacional”’, “Desempenho Organizacional” e também “Competéncias’,
disponivel na literatura de comportamento organizacional, administragdo geral e
gestdo de pessoas nas organizagbes. Vale destacar que, para esta pesquisa,
competéncias e faturamento serdo interpretados como componentes de
“‘Desempenho”, pois como previsto por Lei, as Empresas Juniores possuem objetivo
de promover capacitacdo aos seus membros ao mesmo tempo que se empenham

em conquistar um melhor faturamento.

Os conceitos apresentados a luz do conhecimento envolvem diferentes
abordagens nacionais e internacionais, compreendendo publicagbes disponibilizadas
na literatura até o presente momento. As subsecbes abordardo o compilado e
evolugao de cultura organizacional, estilos culturais, possiveis relagbes de cultura e

desempenho; e cultura e competéncias.

2.1 Conceitos de Cultura Organizacional e sua evolugao histérica

Na década de 1930, a cultura organizacional passa a ser investigada como
um fendmeno administrativo paralelamente a aceitagdo da abordagem social e
humana da organizagéo, conforme Lima (1993). A partir desse contexto, mesmo
com uma abordagem mecanicista do trabalhador, instauram-se pesquisas e estudos

sobre a cultura organizacional e a relagdo do empregado com a instituicao.

Por meio da iniciativa de compreensdo e analise sobre o comportamento
organizacional, nos anos seguintes obteve-se ainda mais espago e valorizagao da
tematica. A atribuicdo de valor perante a cultura organizacional, foi proveniente da
percepcdo de influéncia da cultura na performance das empresas. Conforme
apontado por Fleury (1987), a cultura organizacional era usada para explicar o
motivo pelo qual as empresas japonesas eram superiores, enfatizando a existéncia
de uma forca de trabalho altamente motivada, com valores, crencas e pressupostos

compartilhados.
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De acordo com Giroletti e Pereira (2004), os estudos foram inclusos a
realidade organizacional devido a fatores como a expansdo de multinacionais em
escala global. O anseio de progresso em escala pelas empresas e 0 avango da
concorréncia, instauram a necessidade de conhecimento aprofundado sobre o
objeto cultural, aumentando os estudos e gerando varios conceitos no decorrer do

tempo.

Cerovic et al. (2011) conceitualizou a cultura corporativa como a soma de
crengas, expectativas, normas e valores compartihados pela maioria dos
funcionarios de uma empresa. Logo, entende-se que, a discordancia de valores pela

maior parte dos colaboradores, descaracteriza a cultura da instituicio.

De acordo com Fleury e Fischer (1989), a cultura € um conjunto de valores,
pressupostos basicos, apresentados em elementos simbdlicos, que possuem a
capacidade de construir a identidade de uma organizagao, agindo como elementos
de consenso e comunicagao, como velando e instrumentalizando relagdes de poder.
Desta forma, a cultura € tida como determinante nas relagdes de comando no
ambiente organizacional, provendo abertura para considerar que a cultura é

inflexivel.

Entretanto, Schein (2009), destaca que a cultura organizacional € um modelo
de pressupostos basicos inventado, descoberto ou desenvolvido por um grupo,
durante a vivéncia da organizagdo ao resolver problemas externos e internos.
Percebe-se que o conceito apresentado pelo autor versa na significancia de que a
cultura é formada com base em experiéncias de um grupo, de acordo com a

realidade da empresa.

Ademais, Schein, em seu livro “Organizational Culture and Leadership”
também expressa que a cultura é:
“‘Um fendmeno dindmico que nos cerca em todas as horas, sendo
constantemente desempenhada e criada por nossas interagdes com o0s
outros e moldada por comportamento de lideranga, e um conjunto de
estruturas, rotinas, regras e normas que orientam e restringem o
comportamento.” (SCHEIN, 2009, p.1)
A colocagédo do autor expde que a cultura possui carater modificavel pelas
relagdes entre individuos e controlada pelo comportamento de seus lideres, ou seja,
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a cultura é o resultado de um modo de vida proprio, desenvolvido pelos integrantes

da organizacgao.

No entanto, Coelho Junior (2003) comenta que a cultura organizacional é
mutavel, podendo as transformagdes serem motivadas por diferentes agentes
causadores (por exemplo: diretrizes governamentais, movimentos de greve
trabalhista, inovagdes tecnoldgicas, insatisfagcdo dos funcionarios, mudangas dos

processos de trabalho, entre outros).

Schein (2009) enuncia, ainda, que a cultura pode ser analisada em 3 niveis: 0
primeiro sdo os artefatos; o segundo sado crengas e valores expostos; e, por fim, as

premissas basicas, representados na Figura 1.

O nivel de artefatos consiste naquilo que se vé da cultura, como imagens e
simbolos, portanto, aquilo que compreende o ambiente construido da empresa, no
sentido de estrutura fisica, roupas e rituais de comportamentos visiveis. Fleury e
Fischer (1996) comentam sobre esse primeiro nivel, alegando que é possivel
descrever o ambiente construidos e as tendéncias de comportamento, mas

constantemente ndo se compreende a logica implicita, sdo dificeis de decifrar.

Quanto as crengas e valores manifestos, sao toépicos que orientam o
comportamento dos membros na rotina da empresa, buscam expressar a razdo do

comportamento dos individuos, porém podem ser de carater idealistico.

O terceiro nivel é composto por crencas, percepgdes e sentimentos
inconscientes, sendo estes compartilhados dentro da entidade, estabelecendo a
maneira como as pessoas devem reagir emocionalmente e quais ag¢des aplicar em
certas situagbes (SCHEIN, 2009). De maneira geral, alude os modelos mentais
indicados pelos individuos, isto é, resultam em um padrdo de atitudes advindos
anteriormente por diferentes experiéncias, sendo estas vinculadas a crencas e

valores pessoais.
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Estruturas e processos organizacionais visivels (dificil de decifrar).

Artefatos
Valores Estratégias, objetivos, filosofias (justificativas assumidas).
assumidos
Pressupostos
basicos Crengas inconscientes consideradas naturais, percepgbes, pensamentos €
subjacentes sentimentos (fonte basica de valores e agbes).

Figura 1: Niveis da Cultura e sua Interagédo, Schein (2009, p.24)

Todavia, outro elemento é considerado um fator essencial na constituicao
cultural de uma empresa, de acordo com Demuner (2003): a figura do lider. O autor
defende que os fundadores da organizacdo exercem impacto na cultura inicial,
considerando que precisam repassar aos primeiros colaboradores métodos proprios

da empresa, os quais sao fortemente enraizados a seus costumes e tradigoes.

Fidelis e Banos (2007), conjuntamente, comentam que a cultura é criada com
base nas crengas e valores dos fundadores e recebem ao longo do tempo influéncia
de seus dirigentes. Logo, os lideres que passam pelas instituicbes acabam por
trazer grande influéncia na perspectiva de novos membros sobre como enxergam o

ambiente organizacional.

Nota-se, portanto, que ha uma grande divergéncia de conceitos culturais.
Segundo Coelho Junior e Borges-Andrade (2004) as variaveis antecedentes da
cultura organizacional sao distintas tanto em sua definicdo constitutiva, quanto
operagao metodoldgica, o que gera estudos bem diversos em diferentes linhas de

investigacao.

Apesar de tantos conceitos, segundo Fleury e Sampaio (2002), as linhas de
trabalho formam um conjunto teérico consistente sobre a cultura, pois cada uma da

o privilégio de diferentes formas de pesquisa para a compreensao da cultura.
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2.1.1 Tipologias de cultura organizacional

Segundo Schein (2009), a elaboragcdo de tipologias culturais, ou seja, da
classificagdo ou categorizagao dos padrdes de cultura notados em certo ambiente
contribui para atribuir sentido as variacdes observadas. Ndo existe uma classificacao
unica dos tipos de cultura nas organizagdes, pois existem diversas variaveis as
quais cada autor adota um enfoque especifico de acordo com o que pretende
analisar. Ronchi (2004, p.77) cita que “nenhuma tipologia corresponde a uma

realidade em todos os seus matizes”.

Apesar dessa diversidade, esse trabalho centra-se na desenvolvida por
Cameron e Quinn (2006) que foi utilizada por diversos autores (FEKETE e
BOCSKEI, 2011; YESIL e KAYA, 2013). O modelo desenvolvido por Cameron e
Quinn (2006) é nomeado como Competing Values Framework (CVF), uma
ferramenta que permite avaliar as dimensdes-chave da cultura de acordo com duas

dimensodes contrastantes.

A primeira dimensao centra-se na diferenciacdo de critérios de eficacia, que
as vezes enfatizam flexibilidade e dinamismo como condigdes de eficacia para
algumas organizagdes ou destacam estabilidade e controle em outras instituigbes
(Cameron e Quinn, 2006). A segunda dimensao diferencia parametros focados em
orientagdo interna e integracado de fatores de orientacdo externa e diferenciagéo.
(Cameron e Quinn, 2006). Esse modelo foca na competicdo de tensdes e conflitos
inerentes em qualquer sistema humano: estabilidade e mudanga, e no conflito entre

0 ambiente interno e externo (Denison; Spreitzer, 1991).

Essas duas dimensdes, juntas, formam quatro quadrantes, cada um
representando um conjunto distinto de indicadores de eficacia organizacional,
representados na Figura 2. Cada quadrante é identificado com um rétulo que
distingue suas caracteristicas mais marcantes, e sdo segmentadas como tipos

culturais — cla, adhocracia mercado e hierarquia. (Cameron e Quinn, 2006).
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Flexibility and Discretion
A

Clan Adhocracy
(Collaborate) (Create)

Hierarchy Market
(Control) (Compete)

Internal Focus and Integration
'y
¥
External Focus and Differentiation

'1!'
Stability and Control

Figura 2: Diagnosting and Changing Organizational Culture based on Competing Values Framework,
Cameron e Quinn (2006, p.39)

A cultura hierarquica apresenta caracteristicas de um local formalizado e
estruturado, com regras e politicas formais, em que as pessoas sédo orientadas por
procedimentos, os lideres sdo bons coordenadores e organizados. A preocupagao
de instituicbes com esse perfil cultural sdo controle, estabilidade e eficiéncia.
(Cameron e Quinn, 2006)

A cultura de mercado, segundo os autores, € focada em uma orientagao
externa, relacionando com fornecedores, clientes, entre outros, e funcionam através
de um mecanismo de mercado econdmico. Os valores centrais desse perfil sdo a
competitividade e produtividade, com objetivo de obter maior rentabilidade e

resultados financeiros. (Cameron e Quinn, 2006)

As caracteristicas da cultura de cla sao trabalho em equipe, envolvimento de
todos funcionarios, preocupacdo com o desenvolvimento dos colaboradores e
colaborativismo. O sucesso é definido para essas organizagdes em termo de clima

interno e preocupag&o com as pessoas.
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Por fim, o perfil cultural adhocratico possui como finalidade promover
adaptabilidade, flexibilidade e criatividade. As empresas com esse perfil sdo tidas

como ambientes de trabalho dindmicos, empreendedores e inovadores.

Prajogo e McDermott (2011) fizeram uma aplicagdo do método ‘CVF’ para
examinar o relacionamento de diferentes tipos de perfis com o desempenho em
relagdo a inovacdo, o que comprova que o método permite analises e cruzamento

com outras variaveis.

Isto posto, o método ‘CVF’ foi o referencial escolhido para aplicacdo no
presente estudo, de forma a categorizar os tipos culturais apresentados pelas EJs
do Distrito Federal, promovendo maior sentido as variacdes identificadas no contexto

das diferentes empresas selecionadas para a pesquisa.

2.2 Desempenho organizacional

O desempenho organizacional, segundo Otely (2007), antes da década de
1990, era concebido como uma preocupagao puramente com medidas de
contabilidade. Contudo, ao decorrer do tempo, novos conceitos vieram a tona, os
debates permanecem e desempenho € entendido de diversas formas por multiplos
autores. Segundo Santos (2008), inicialmente, através de um resgate conceitual,
parte das definicbes para desempenho eram tratadas como superacdo de metas.

Entretanto, segundo Barney (1986), existem dois conceitos distintos para
desempenho: o primeiro, diz respeito a comparagdao entre o valor que uma
organizagao gera, usando os seus ativos, com o valor que os proprietarios desses
ativos esperam receber; o segundo, baseia-se numa visdo de multiplas partes
interessadas, ou seja, o desempenho é medido conforme a percepg¢do de cada
stakeholder sobre a organizagao. Ambos o0s conceitos exprimem que o desempenho

e influido por fatores que, subjetivamente, os envolvidos consideram mais relevante.

Na opinido de Paton (2003), desempenho representa o que determinadas
pessoas da gestao, envolvidas na organizagao, definem e acordam entre si, implicita
ou explicitamente. Dito isto, segundo o autor, nota-se que o desempenho é

delineado com base nas intengcdes dos colaboradores internos.
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Todavia, segundo Kimberly (1976), um componente que determina o tamanho
de uma organizagao sao os insumos e desempenhos organizacionais. Insumos
podem ser fatores como o numero de clientes. O volume de vendas também € uma
medida muito importante para uma empresa. De acordo com o autor, 0 componente
final que determina o tamanho de uma entidade, sdo recursos para investimento,

disponiveis sob a forma de riqueza ou ativos liquido.

De acordo com Combs, Crook e Shock (2004), o desempenho € o resultante
social e econbmico da empresa com o0 ambiente na qual esta inserida. Portanto, o
desempenho é mutavel com base nas modificacbes do mercado de trabalho e outros

fatores do meio em que se encontra.

Contudo, para Abu-Jarad et al. (2010) as medidas mais comuns de
desempenho organizacional sao lucratividade e crescimento financeiro. Acrescido a
essa percepgao, tém-se Venkatraman e Ramanujam (1986), que pronunciam que o
desempenho €& tradicionalmente operacionalizado em termos de critérios
econdmicos, como lucratividade ou medidas de desempenho financeiro baseadas no

mercado.

Porém, segundo Kaplan e Norton (1996), desempenho é atingir determinados
objetivos, atribuidos a um responsavel, balanceando e alinhando os mesmos com a

estratégia da organizacgao, de forma a permitir alcangar determinadas expectativas.

Sob outra perspectiva, o desempenho de um negdcio é considerado um teste
temporal da estratégia de qualquer organizagcéo (Hofer e Schendel, 1978). Uma
organizagao valida sua estratégia através de bons resultados no periodo pois, por
meio do desempenho, assume uma caracteristica e tamanho perante o mercado e a

concorréncia.

A mensuracédo do desempenho organizacional tem sido um topico importante
na literatura da teoria organizacional e os pesquisadores ainda estao lutando com a
pauta da medicdo de desempenho (Maltz et al., 2003). O desempenho
organizacional, assim como cultura, é entendido e comentado de diferentes formas.
Logo, no presente estudo, o desempenho sera compreendido por meio do
faturamento obtidos pelas EJs no periodo de 2020, isto porque € um indicador

comum de desempenho a todas organizagdes da pesquisa.
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Ainda, entende-se que o dominio de competéncias, por parte dos empresarios
juniores, também representa desempenho, mas no nivel individual. Estas
competéncias poderdo ser entendidas como conhecimentos, habilidades e atitudes
desenvolvidas s6 pelo fato de participar do cotidiano de uma EJ, a partir do
envolvimento do estudante nos projetos e nas demais atividades (como aprender

trabalhar em equipe, por exemplo) relacionadas a EJ como um todo.

Os resultados das EJs, como citado anteriormente, s&o conjuntamente
expressos por meio do desenvolvimento de seus colaboradores. De acordo com o
Art. 5 da Lei 13.267, de 6 de abril de 2016, as Empresas Juniores devem
proporcionar vivéncia do mercado para formar profissionais, por meio de agdes
orientadas ao desenvolvimento técnico, académico e pessoal. Portanto, neste

trabalho faz-se incluso o dominio de competéncias ao desempenho organizacional.

2.3 Cultura Organizacional e Desempenho

A relagdo entre cultura organizacional e desempenho é incentivada pela
demanda das organizagdes de obterem melhores resultados perante o mercado e
seus stakeholders, ao mesmo tempo que aspectos internos sdo levados em conta
no alcance destes resultados. Na averiguacdo pelos meios para obter uma
vantagem, algumas empresas ganham destaque pelo desempenho, e este provido
por uma cultura organizacional que estimula o alcance eficiente e eficaz dos

resultados.

Como citado no artigo da The Economist (1990), grande parte do interesse
pelo tema se deve ao fato de que, apds operar todo tipo de mudanga em suas
empresas, muitos administradores comecaram a perceber que nao tinham feito o
suficiente, que ainda era necessario mudar os valores comuns, os simbolos e as
crengas do grupo, para que os resultados esperados, entdo, acontecessem. Padrdes
comportamentais, crencas, habitos, valores e tantos outros elementos, formam a
cultura e definem a maneira pela qual os individuos se comportardo em ambiente

laboral.

Segundo Cameron e Quinn (2006), a literatura tem apresentado cada vez

mais pesquisas que tratam da cultura organizacional como um fator fundamental
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para 0 sucesso de praticas de gestdo, iniciativas de melhoria e desempenho
organizacional. Ademais, Kotter e Heskett (1992) destacam que ha estudos sobre as
relagbes entre cultura e performance organizacional, indicando relagdes
positivamente correlacionadas entre essas variaveis. Entre as conclusdes dos
autores, ressalta-se o fato de que a cultura corporativa pode ter um impacto

significativo no desempenho econémico de longo prazo.

Outros trabalhos evidenciam a cultura como um ativo organizacional, que
afeta o desempenho da organizagdo (BUSHGENS et al., 2013). Complementando
isso, Cameron e Freemann (1990) argumentam que o desempenho organizacional é
resultante dos diferentes tipos de cultura, e da intensidade da forga cultural,

apresentados pela empresa.

Embora haja interesse pelo estudo dos efeitos da cultura organizacional no
desempenho corporativo, segundo O’Reilly Ill, Caldwell, Chatman e Doerr (2014),

ainda ha pouca clareza sobre a conexao entre estes temas.

Em nivel empirico, alguns autores averiguaram a relagdo entre cultura e
desempenho. Santos (1998) realizou uma pesquisa cujo objetivo era “explorar o
impacto da cultura organizacional no desempenho da empresa”. O trabalho foi
realizado com dados de treze empresas brasileiras do setor téxtil e concluiu que
desempenho e cultura estdo significativamente associados, além de que

organizagdes com uma cultura forte evidenciam melhor performance.

Ogbonna e Haris (2000) investigaram a relagdo entre lideranga, cultura e
desempenho em empresas do Reino Unido. Evidenciou-se que os tipos culturais
exercem algum tipo de efeito sobre o desempenho, destacando que a cultura
burocratica e comunitaria se relaciona de forma indireta, enquanto a competitiva de

forma direta e indireta, e a cultura inovadora diretamente.

Araujo, Nunes e Ferreira (2016) exploraram o impacto da cultura
organizacional em empresas da regiao norte de Portugal, por meio de uma amostra
de 66 instituicées. Os resultados, segundo os autores, sugerem a ndo existéncia de
evidéncia estatistica eu suporte a hipotese de que a cultura organizacional tenha
impacto no desempenho financeiro, avaliado pelos resultados liquidos, das

empresas da regiao norte de Portugal.
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De Luca, Lima e Vasconcelos (2018) procederam com uma investigagao da
cultura como recurso estratégico para o desempenho de organizagdes listadas na
New York Stock Exchange, o que totalizou em 141 empresas. As conclusdes
revelaram que a cultura pode afetar o desempenho empresarial. Contudo,
analisando em diferentes continentes, a tipologia cultural apresenta efeito distinto no

desempenho da firma.

Ogbonna e Haris (2000) sugerem que, apesar das questdes relacionadas ao
vinculo cultura-desempenho, existem evidéncia suficiente para a hipotese da relagao
entre cultura organizacional e desempenho organizacional. A relagao entre cultura e
desempenho, como pode-se perceber, € capaz de produzir diferentes resultados.
Logo, o intuito do presente estudo € explorar a relagdo entre ambos, considerando

um cenario diferenciado, como das empresas juniores.

2.3.1 Cultura e Competéncias

O conceito de competéncias possui divergéncia em sua definicdo, nao
havendo um consenso generalizado sobre o topico em questdo. Gilbert (1978),
como exemplo, destaca que a competéncia €& expressa em funcdo do
comportamento ou desempenho de um individuo no trabalho. Para Escrig-Tena e
Bou-Llusar (2005) competéncia tem sido entendida em duas diferentes perspectivas,
sendo que ambas contribuem para a formacdo do conceito: (1) como ativos,
habilidades ou recursos pertencentes a organizagdo e que asseguram que uma
atividade seja desempenhada sistematicamente; e (2) como as préprias atividades,
ou seja, as operagdes que a firma é capaz de executar por meio da integracao de

seus ativos, enfatizando o que a organizagao faz em oposigdo ao que ela possui.

Durand (2000), por sua vez, construiu um conceito de competéncia
frequentemente utilizado em Universidades, baseado em trés dimensbdes -
conhecimento, habilidade e atitude, envolvendo cogni¢cdes e atitudes relacionadas
ao trabalho. Segundo Prahalad e Hamel (1997, p.239) competéncias podem ser
definidas como “uma articulagdo de recursos organizacionais, um aprendizado da
organizagao, um saber-fazer coletivo e complexo, especialmente no que diz respeito

a coordenagao de diversas habilidades de producdo e a integracdo de multiplas
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correntes de tecnologia”. Ainda segundo os autores, as competéncias permitem que

a instituicdo ofereca um beneficio fundamental a seus clientes.

Para Dutra (2004), as empresas e individuos compartilham competéncias
continuamente. Isto se da por meio de ligcbes positivas e da influéncia dos lideres da
organizagao. A cultura organizacional influencia até a maneira pela qual as

competéncias sao definidas.

Segundo Scianni e Maciel (2007), a definicdo de competéncia surge como
alternativa para aumentar a eficiéncia nas organizagdes, logo, auferindo uma
redugdo de custos operacionais e ganho competitivo. Percebe-se que a
conceituacdo de competéncia e cultura, muitas vezes, menciona que sao moldadas
por meio de experiéncias e aprendizados, além de permitir contribuir com a eficacia

das empresas.

A importancia da relacao e estudo dos temas é refor¢gado por Fischer, Fleury
e Urban (2008), no qual retratam que cultura e competéncias sdao ambitos da
realidade organizacional que se sobrepdem e, por isso, ha necessidade de executar
estudos sobre o relacionamento entre as duas dimensdes do comportamento
organizacional, apesar de ser uma relagcdo pouco encontrada na literatura.
Considerando isso, Zarifian (2001) promove uma associagao intrigante sobre os
temas, no qual é questionado a incorporacédo da cultura organizacional ao
desenvolvimento de competéncias de um integrante de uma entidade. Na
indagacado, questiona-se o fato de que, para que seja possivel um colaborador
desenvolver suas competéncias, deve-se, primeiramente, identificar os valores
(partes da cultura de uma organizagao) compartilhados pela empresa, de modo que
as competéncias fagam sentido no desenvolvimento apenas no universo de

compartilhamento destas.

Fleury e Fleury (2004, p. 56) apontam a questdo cultural, relacionada as
competéncias, como um dos desafios advindos do proprio modelo de competéncias
a ser adotado. Isto pode ser resolvido com “a criagao de um novo tecido cultural, que
dé sustentacdo a determinados valores e praticas de gestdo orientadas ao

desenvolvimento de competéncias”.

Para esta pesquisa, conforme ressaltado anteriormente, as competéncias de

empresarios juniores serao caracterizadas como parte componente do desempenho
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organizacional, pois sado objetivo direto da atuagdo das Empresas Juniores e
contribuem com o alcance dos resultados organizacionais. Como dimensao
constitutiva, ou parte integrante, o dominio das competéncias individuais,
especialmente quando aplicadas nas rotinas de trabalho, favorecerao o alcance da

missao e objetivos organizacionais mais amplos.

Devido a quantidade de EJs existentes, e suas peculiaridades caracteristicas
de trabalho, cursos de graduagdo e estudantes, utilizou-se das chamadas
competéncias transversais entre as EJs, cuja compreensdo é facilitada por ser
aplicavel em qualquer contexto organizacional. Esse tipo de competéncia inclui a
possibilidade de transposicdo de um contexto especifico onde foram desenvolvidas
a outros, onde sao aplicadas de forma adaptada, levando em conta as
caracteristicas e exigéncias do contexto. (Bennett, Dunne e Carré, 1999).

Ademais, as competéncias transversais estdo adquirindo grande relevancia
no mercado de trabalho pois, segundo Mansfield (2003), ja ndo € mais suficiente
colaboradores com capacidade de realizar atividades técnicas com alto grau de
especializagdo, mas, que simultaneamente, evidencie um leque desenvolvido de
competéncias que podem ser mobilizadas em situagdes variadas, designadas de

competéncias transversais.

Embora diferentes trabalhos delimitem as competéncias transversais de
acordo com um modelo, aqui foram escolhidas e adaptadas com base trabalho de
Mitchell, Skinner e White (2010), ““Essential soft skills for success in the twenty-first
century workforce as perceived by business educators”, pois sao aplicaveis ao locus

das Empresas Juniores.

Importante dizer que o fato de serem transversais significa serem comuns ao
contexto organizacional de todas as EJs. Estas competéncias transversais sdo de
natureza técnica e comportamental, mas sdo comuns ao dia a dia das EJs e por isso

foram elencadas para fins de realizagdo desta monografia.

Com base nos resultados da pesquisa e Mitchell et al (2010), as
competéncias mais valorizadas s&o: comunicag&o geral (general communication),
ética geral (general ethics), gestao de tempo (time management), comunicagao
escrita (written communication), trabalho em equipe (teamwork), etiqueta

empresarial (business etiquette), diversidade (diversity), servigo ao cliente (customer
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service), solugao de problema/ pensamento critico (problem solving/ critical thinking),
comunicagao oral (oral communication) e liderangca (leadership) (MITCHELL,
SKINNER; WHITE, 2010, p. 49). Estas competéncias foram as definidas para a
realizacdo do presente estudo, conforme descrito a seguir, no proximo Capitulo,

sobre o método de pesquisa presentemente adotado.
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3 METODO

Neste Capitulo, apresenta-se a natureza da pesquisa, caracterizagcdo do setor
abordado, instrumento de pesquisa utilizado, assim como os procedimentos de

coleta e analise dos dados.

3.1 Tipologia e descrigao geral dos métodos de pesquisa

Conforme ja visto anteriormente, este estudo se propde a identificar, por meio
de analise de regressao linear multipla, possiveis relagées empiricas entre a variavel
independente, ‘tragos/dimensdes/estilos de cultura organizacional’, e 0 desempenho,
composto pelo dominio de competéncias individuais e o faturamento em 2020, como

variaveis dependentes.

Para tal, foi realizada uma pesquisa empirica, de carater exploratorio e
descritivo, quanto ao locus, e de carater explicativo, quanto a proposicao da relagao
entre as variaveis, conforme definido por Gil (1995). Segundo este autor, a pesquisa
exploratoria tem como principal finalidade desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e ideias, com vistas na formulagdo de programas mais precisos ou
hipéteses pesquisaveis para estudos posteriores. O mesmo autor caracteriza a
pesquisa descritiva como tendo o objetivo primordial de descrever as caracteristicas
de determinada populacédo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relagdes entre as
variaveis. Vergara (2007), também, ressalta que a investigacdo exploratéria €&

realizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado.

O estudo apresenta natureza quantitativa, conforme caracterizado por
Richardson (1989), pelo emprego da quantificacdo tanto nas modalidades de coleta
de informagdes, quanto no tratamento dessas por meio de técnicas estatisticas. O

recorte é classificado como transversal, por ter sido medido unicamente no tempo.

O procedimento caracteriza-se como estudo de caso, pois abarca apenas
Empresas Juniores federadas do DF, uma populacao restrita, em que os resultados
obtidos ndo poderao ser generalizados para outras populagdes, pois “visa conhecer

em profundidade o como e porqué de uma determinada situacdo que se supde ser
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unica em muitos aspectos, procurando descobrir o que ha nela de mais essencial e
caracteristico” (FONSECA, 2002, p.33).

3.2 Caracterizacao do setor das empresas participantes

O setor da pesquisa foi de Empresas Juniores do Distrito Federal que sao
federadas a Concentro. Essas empresas se relacionam a um ou mais cursos de
graduagao, constituidas, exclusivamente, por estudantes do ensino superior. N&o
possuem fins lucrativos, possuem objetivo de auxiliar no desenvolvimento e
formacdo dos membros para o mercado de trabalho e promover desenvolvimento

social e econdmico a comunidade.

O MEJ foi fundado em 1967 na Franca com a primeira Empresa Junior
nomeada como ESSEC (L'Ecole Supérieure des Sciences Economiques et
Commerciales). O Movimento Empresa Junior continuou evoluindo pelo mundo e no

Brasil, expandindo progressivamente o numero de Empresas Juniores.

Segundo o Centro de Desenvolvimento Tecnolégico da Universidade de
Brasilia, em termos quantitativos, o movimento brasileiro estendeu-se tanto que, em
sete anos (de 1988 a 1995), surgiram 100 empresas, numero que foi atingido na

Franca, em 19 anos (entre 1967 e 1986).

De acordo com o Conceito Nacional de Empresa Junior, as EJs (BRASIL
JUNIOR, 2012, p.1) “sdo constituidas pela unido de alunos matriculados em cursos
de graduacao em instituicbes de ensino superior, organizados em uma associagao
civii com o intuito de realizar projetos e servigos que contribuam para o
desenvolvimento do pais e de formar profissionais capacitados e comprometidos

com esse objetivo”.

No Brasil, o MEJ é representado pela Confederagcao Nacional de Empresas
Juniores, ou popularmente conhecida como Brasil Junior. Essa instituigao representa
0 maior movimento de empreendedorismo do mundo, sendo hoje, de acordo com a
Confederacdo, mais de 900 EJs representadas por 27 federacdes estaduais,
composta por mais de 22 mil empresarios juniores, mais de 110 instituicdes de
ensino do Brasil, tendo realizado mais de 17 mil projetos e obtido mais de 23

milhoes de reais em faturamento.
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3.3 Populagao e amostra

O publico alvo da pesquisa foram as 59 EJs federadas, em 2020, do Distrito
Federal. A regido conta com diversas Empresas Juniores, porém, as federadas séo
representadas pela Concentro e possuem informagdes registradas e passiveis de

acompanhamento, o que permite a realizagao deste estudo.

O questionario foi encaminhado para todas as 59 EJs federadas. Contudo, 32
EJs participaram efetivamente, totalizando 339 empresarios juniores. Quanto as EJs
participantes encontrou-se: 1 do Centro Universitario Euro-Americano, 1 do Instituto
Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Brasilia, 1 do Instituto Brasileiro de
Ensino, Desenvolvimento e Pesquisa, 1 do Centro Universitario de Brasilia, 4 da
Universidade Catdlica de Brasilia e 24 da Universidade de Brasilia.

A amostragem foi ndo probabilistica, e ocorreu por acessibilidade ou
conveniéncia, o qual, segundo Gil (2008), possui menos rigor estatistico, pois o
pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso reconhecendo que estes

possam representar o universo.

A Tabela 1 abaixo permite a verificacdo da classificagao da amostra:

Tabela 1: Classificagdo da Amostra

(Continua)

Variavel Nivel Resultado

S Feminino 57%

exo Masculino 43%

16 a 18 anos 10%

19 a 21 anos 61%

Idade 22 a 24 anos 24%

24 a 26 anos 4%

27 anos ou mais 1%

Até 6 meses 25%

Entre 6 meses e 1 ano 29%

Entre 1 ano e 1 ano e meio 17%

Entre 1 ano e meio e 2 anos 15%

Tempo de trabalho na empresa junior | Entre 2 anos e 2 anos e meio 6%

Entre 2 anos e meio e 3 anos 4%

Entre 3 anos e 3 anos e meio 2%

Entre 3 anos e meio e 4 anos 0%

4 anos ou mais 1%
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(Continuagao)

Presidente 7%

Vice Presidente 0%

Diretor 16%

Gerente 13%

Analista 2%

Assessor 16%
Cargo que ocupa atualmente na Atendimento 0,3%
empresa junior Consultor 24%
Coordenador 5%

Gestao de Pessoas 1%

Gestor 2%

Vendas 2%

Trainee 7%

Membro 5%

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

A amostra, quanto ao género, caracterizou-se como relativamente equilibrada,
apesar da predominancia do sexo feminino em relacdo ao masculino. A
porcentagem mais significativa possui entre 19 e 21 anos e ocupa o cargo de
consultor. As 4 primeiras faixas de tempo na EJ concentram cerca de 86% dos

respondentes, ou seja, uma pequena parte (14%) esta 2 anos ou mais na EJ.

A Tabela 2 explicita dados sobre as EJs que participaram da pesquisa e a
representacdo de seus membros em relagdo ao total. Nado serdo mencionados os

nomes das organizagodes, pois optou-se pelo sigilo em relagcédo a esse dado.

Tabela 2: Porcentagem de participantes por EJ

(Continua)

Empresa Porcentagem
EJ1 1%
EJ 2 4%
EJ3 10%
EJ 4 4%
EJ5 1%
EJ6 1%
EJ7 3%
EJ 8 2%
EJ9 3%
EJ 10 5%
EJ 11 4%
EJ 12 4%
EJ 13 5%




36

(Continuagao)

EJ 14 1%
EJ 15 2%
EJ 16 2%
EJ 17 1%
EJ 18 3%
EJ 19 2%
EJ 20 2%
EJ 21 4%
EJ 22 3%
EJ 23 3%
EJ 24 1%
EJ 25 1%
EJ 26 8%
EJ 27 2%
EJ 28 1%
EJ 29 4%
EJ 30 3%
EJ 31 5%
EJ 32 3%

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

Observa-se que as Empresas Juniores 3 e 26 apresentaram maior
percentuais em relacdo as outras EJs. Isso pode ser explicado pela quantidade de
membros, que & superior ao de algumas organizagdes e pela auséncia de respostas

de outras empresas.

3.4 Caracterizagao e descrigao dos instrumentos de pesquisa

Foi utilizado um questionario totalmente estruturado, contendo 7 secgdes. A
primeira referiu-se a coleta de dados demograficos, para caracterizagdo da amostra,
com informagdes sobre: ano de criagcdo, numero de colaboradores, cursos de
graduagao que compdem a empresa, tempo que permanecem na EJ e cargo em

que atua.

As secbes 2 a 4 estao relacionadas a categorizag&o da cultura organizacional
das empresas, com os 4 perfis culturais. Para tal foi adaptado questdes definidas
pelo modelo CVF de Cameron e Quinn (2006), totalizando 24 questdes (6 questdes
por perfil cultural). Esse instrumento conta com perguntas envolvendo seis

dimensodes tedricas, a saber: caracteristicas dominantes, lideranga organizacional,
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gestdo dos funcionarios, mecanismos de ligagao, énfase estratégica e critério de

SuUCesso.

Embora, como Vvisto, existem diferentes conceituagdes de cultura
organizacional, adotou-se a estrutura de CVF, pois pode ser usada para revelar a
relacdo entre cultura organizacional e desempenho ou eficacia organizacional
(Gregory et al., 2009). Ademais, Cameron e Quinn (2006) comentam que essa lista
de seis dimensdes ndo é completamente abrangente, mas provou, em pesquisas
prévias, que fornece uma imagem adequada do tipo de cultura existente na

organizagao.

As segdes 5 a 7 consistem em um conjunto de perguntas avaliando
importancia e dominio de 10 competéncias adaptadas com base no modelo proposto
por Mitchell, Skinner e White (2010). As competéncias s&o “comunicacdo oral’,

” “* ” [ ” ““

‘comunicagao escrita”, “ética geral”, diversidade”, “trabalho em equipe”, “gestdo do

” 113 ”» 13 ” “*

tempo”, “resolucéo de problemas”, “atendimento ao cliente”, “lideranga” e “etiqueta

empresarial”.

Para avaliar os itens das secbes 2 a 4, foi utilizado uma escala Likert de 7
pontos, variando de 1 “discordo totalmente” a 7 “concordo totalmente”. Na secao
sobre Importancia de Competéncias a escala foi entre 1 “nenhuma importancia” e 7
“alta importancia”. Por fim, a ultima parte, sobre Dominio de competéncias, foi 1 “nao
tenho dominio” a 7 “tenho exceléncia na competéncia”. Estas medidas sao utilizadas

em estudos cientificos sobre os temas presentemente pesquisados.

Os dados de faturamento das EJs respondentes foram retirados do portal
eletrénico da Confederagdo Nacional de Empresas Juniores (Brasil Junior) ao final
do ano de 2020, isto posto, foram dados secundarios. Portanto, esta pesquisa
possui uma caracteristica de corte transversal e carater quantitativo, pois utiliza
dados numéricos de identificacdo de tendéncias em atitudes e percepcdes de uma
determinada populagao (CRESWEL, 2010), e pela utilizagdo de dados financeiros da
plataforma.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta foi feita por meio do envio do link do formulario do Google Forms, por
correio eletrdbnico, mensagens e em redes sociais de todas as EJs selecionadas
para amostra. Conforme ja dito, as informagdes sobre faturamento foram adquiridas

por meio de dados secundarios, do portal da Brasil Junior.

Os e-mails foram enviados a representantes de todas as EJs. Solicitou-se que
estes representantes agissem como multiplicadores e divulgassem, internamente, a

pesquisa entre os membros de cada EJ.

No texto do e-mail foi apresentado o objetivo da pesquisa, bem como as
instrugdes de preenchimento dos questionarios. Foi informado, ainda, que, caso
clicasse no link de acesso ao questionario, o participante estava concordando com

sua participagao espontanea e com os termos de realizacdo da pesquisa.

O sigilo foi garantido. As respostas foram analisadas de forma que a
pesquisadora nao soubesse de quem eram as respostas nominalmente. Os dados

foram analisados de forma agrupada.

A plataforma Google permitiu exportar os dados para um banco de dados do
Excel, permitindo o cruzamento e utilizagdo da regressao linear multipla de forma
mais estruturada. As informagdes sobre o faturamento de cada uma das EJs foram
adicionadas a planilha gerada no Excel manualmente, considerando que o portal

nao exporta dados.

Primeiramente, foram calculadas médias, desvios padrdes e coeficientes de
variagao de todos os itens aplicados no questionario. Ainda, calculou-se correlagdes
entre os tipos culturais, importancia e dominio de competéncia, bem como o
faturamento de cada EJ participante. Como a amostra foi considerada diversificada e
com grande numero de participantes em relagdo a populagdo alvo da pesquisa,
optou-se pela correlacdo de Pearson, considerando que os dados sao lineares e

normais.

Seguidamente, realizou-se analise de regressdo linear multipla de dois
modelos: o primeiro, no qual o faturamento foi testado como variavel dependente e
os 4 perfis culturais e dominio de competéncias como independentes; e o segundo

modelo, com o dominio de competéncias como variavel resposta e os tipos de
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cultura como variaveis explanatorias. Conforme Larson e Farber (2012), um modelo
de previsdo melhor, em muitos casos, pode ser encontrado para uma variavel
dependente (resposta) ao usar mais que apenas uma variavel independente
(explanatdria). No Capitulo a seguir apresentam-se os resultados e a discusséo.
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4 RESULTADO E DISCUSSAO

Neste Capitulo serdo apresentados os resultados gerados a partir dos dados
obtidos com a pesquisa aplicada. Primeiramente, serdo exibidos resultados
descritivos decorrentes da apuragdo dos quatro tipos culturais, importancia e
dominio de competéncias, no que tange a média, desvio padréo e coeficiente de
variagdo. Em seguida, tem-se a correlagdo entre todas as variaveis da pesquisa
(cultura de tipo cla, adhocratica, mercado, hierarquia, importancia e dominio de
competéncias, e faturamento). Finalmente, tem-se os modelos de regressao linear
multipla obtidos. Para a testagem dos modelos de regressdo foram calculados os

escores fatoriais de cada uma das dimensdes segundo o que a teoria recomenda.

41 Médias, Desvios Padroes e Coeficientes de variagao dos tipos culturais

Os itens relativos a cada um dos 4 perfis culturais foram avaliados de acordo
com uma escala de concordancia de 1 a 7, com polaridade positiva, ou seja, quanto
mais alto a nota, melhor. A Tabela 3 mostra a relagdo de médias, desvios padrdes e
coeficientes de variagao dos 24 itens construidos no questionario. Para identificacédo
do perfil cultural das EJs individualmente e o conjunto das 32 instituigbes, foram
analisadas as médias das 6 perguntas que compdem cada tipo de cultura.

Tabela 3: Resultados Descritivos de Cultura por EJ e pelo conjunto de EJs

(Continua)
= Cultura Cultura de Cultura
Empresa: Cultura de Cla Adhocratica Mercado Hierarquica

EJ1 6,21 5,63 5,00 6,04
Desvio Padréao 0,88 1,44 1,56 1,00
Coeficiente de Variagao 0,14 0,26 0,31 0,17
EJ 2 5,53 3,81 4,28 5,15
Desvio Padréo 1,22 1,45 1,55 1,18
Coeficiente de Variagao 0,22 0,38 0,36 0,23
EJ 3 5,83 4,55 5,76 5,78
Desvio Padréao 1,11 1,68 1,49 1,27
Coeficiente de Variagao 0,19 0,37 0,26 0,22
EJ 4 5,33 4,71 4,90 5,40
Desvio Padrao 1,21 1,34 1,58 1,33
Coeficiente de Variagao 0,23 0,28 0,32 0,25
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EJ5 5,37 4,67 4,00 5,00

Desvio Padréo 1,50 1,67 1,84 1,82
Coeficiente de Variagao 0,28 0,36 0,46 0,36
EJ6 4,92 3,75 2,17 4,67

Desvio Padrao 1,73 1,86 1,64 1,61
Coeficiente de Variagao 0,35 0,50 0,76 0,35
EJ7 6,11 4,82 3,70 5,27

Desvio Padrao 1,02 1,42 1,86 1,33
Coeficiente de Variagao 0,17 0,30 0,50 0,25
EJ8 6,23 6,02 4,85 5,83

Desvio Padréo 0,90 1,25 1,70 1,19
Coeficiente de Variagao 0,15 0,21 0,35 0,20
EJ9 6,11 4,85 4,52 5,15

Desvio Padrao 0,95 1,25 1,89 1,65
Coeficiente de Variagao 0,15 0,26 0,42 0,32
EJ 10 5,92 4,79 4,51 5,20

Desvio Padréo 1,08 1,57 1,81 1,39
Coeficiente de Variagao 0,18 0,33 0,40 0,27
EJ 11 6,33 5,44 5,54 5,99

Desvio Padréo 0,77 1,15 1,42 1,25
Coeficiente de Variagao 0,12 0,21 0,26 0,21
EJ 12 6,35 5,29 4,32 4,94

Desvio Padrao 0,87 1,30 2,02 2,06
Coeficiente de Variagao 0,14 0,25 0,47 0,42
EJ 13 6,19 4,42 4,64 5,69

Desvio Padréo 1,01 1,78 2,00 1,38
Coeficiente de Variagao 0,16 0,40 0,43 0,24
EJ 14 4,50 3,92 2,33 3,08

Desvio Padrao 1,09 0,90 1,15 1,08
Coeficiente de Variagao 0,24 0,23 0,49 0,35
EJ 15 5,67 5,57 5,74 5,24

Desvio Padrao 1,66 1,65 1,65 1,43
Coeficiente de Variagao 0,29 0,30 0,29 0,27
EJ 16 5,76 4,71 4,60 4,98

Desvio Padrao 0,79 1,47 1,67 1,12
Coeficiente de Variagao 0,14 0,31 0,36 0,22
EJ 17 6,25 5,08 4,46 5,50

Desvio Padrao 0,94 1,74 1,96 1,14
Coeficiente de Variagao 0,15 0,34 0,44 0,21
EJ 18 5,47 3,89 3,92 4,71

Desvio Padréo 1,21 1,48 1,79 1,41
Coeficiente de Variagao 0,22 0,38 0,46 0,30
EJ 19 5,95 4,69 4,24 4,74

Desvio Padrao 1,21 1,72 1,54 1,19
Coeficiente de Variagao 0,20 0,37 0,36 0,25
EJ 20 6,31 5,56 4,36 5,31

Desvio Padrao 0,75 1,44 2,11 1,45
Coeficiente de Variagao 0,12 0,26 0,48 0,27
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EJ 21 5,93 5,22 5,79 5,26

Desvio Padréo 0,95 1,41 1,31 1,50
Coeficiente de Variagao 0,16 0,27 0,23 0,29
EJ 22 6,44 5,71 3,95 5,55

Desvio Padrao 0,77 1,05 1,96 1,27
Coeficiente de Variagao 0,12 0,18 0,50 0,23
EJ 23 6,48 5,28 3,78 5,28

Desvio Padrao 0,82 1,14 1,84 1,22
Coeficiente de Variagao 0,13 0,22 0,49 0,23
EJ 24 5,28 4,56 4,11 5,22

Desvio Padrao 1,81 1,20 1,78 0,88
Coeficiente de Variagao 0,34 0,26 0,43 0,17
EJ 25 4,39 4,17 3,67 4,11

Desvio Padrao 1,29 1,15 0,97 1,02
Coeficiente de Variagao 0,29 0,28 0,26 0,25
EJ 26 6,16 5,14 5,18 5,42

Desvio Padréo 0,95 1,06 1,44 1,25
Coeficiente de Variagao 0,15 0,21 0,28 0,23
EJ 27 6,33 4,61 3,28 5,44

Desvio Padrao 0,99 2,18 2,02 1,48
Coeficiente de Variagao 0,16 0,47 0,62 0,27
EJ 28 517 5,29 4,83 5,21

Desvio Padréo 1,49 1,04 1,88 1,14
Coeficiente de Variagao 0,29 0,20 0,39 0,22
EJ 29 6,22 5,65 4,65 5,85

Desvio Padréo 0,88 1,35 1,96 1,30
Coeficiente de Variagao 0,14 0,24 0,42 0,22
EJ 30 6,03 5,32 4,38 5,85

Desvio Padrao 0,99 1,29 1,70 1,15
Coeficiente de Variagao 0,16 0,24 0,39 0,20
EJ 31 5,64 5,07 4,86 5,14

Desvio Padrao 1,14 1,17 1,77 1,33
Coeficiente de Variagao 0,20 0,23 0,36 0,26
EJ 32 6,33 5,64 5,17 5,71

Desvio Padrao 0,85 1,09 1,34 1,21
Coeficiente de Variagao 0,13 0,19 0,26 0,21
Conjunto das EJs 5,95 4,96 4,72 5,38
Desvio Padrao 0,78 1,12 1,14 0,88
Coeficiente de Variagao 0,13 0,23 0,24 0,16

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

Analisando, primeiramente, os resultados do conjunto de todas as Empresas
Juniores, pode-se destacar que a cultura de cla obteve maior média, desvio padrao
e coeficiente de variagao baixos. O tipo cultural que se destacou entre as EJs do DF,
participantes desta pesquisa, possui caracteristicas que valorizam trabalho em
equipe e preocupagédo com o desenvolvimento dos membros. Segundo Cameron e

Quinn (2006), quanto mais alta a pontuagdo, mais forte ou mais dominante essa
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cultura especifica é avaliada como. Portanto, a cultura dominante das EJs do DF é a

cultura de cla.

Vale trazer destaque, também, para os resultados da cultura hierarquica cuja
meédia foi alta (5,38) e obteve baixo desvio padrdo e variagéo (0,88 e 0,16). Essa
cultura possui énfase em atributos de controle e estabilidade. (Cameron e Quinn,
2006). As culturas com maiores pontuagdes, cla e hierarquica, dao a entender, com
base nas respostas dos participantes desta pesquisa, que as Empresas Juniores
possuem como foco aspectos internos da organizagdo e integragcdo de seus
membros. Esse foco compde o quadrante esquerdo do modelo Competing Values

Framework (representado na Figura 2.)

Curiosamente, os resultados relacionados a cultura adhocratica e de mercado
foram inferiores, média de 4,96 e 4,72, além de apresentarem desvio padrao e
coeficientes de variagdo altas, expondo que os dados sao heterogéneos. Alias, a
apuracao desses perfis externaliza que caracteristicas voltadas a criatividade
(adhocracia), competicdo (mercado), orientacdo externa e diferenciacdo nao se
mostraram tao presentes nessas instituicbes, quando comparadas com as outras

culturas.

Explorando as respostas individualmente, identifica-se que as EJs 20 e 22
possuem maior homogeneidade quando a perspectiva de seus membros em relagéo
ao tipo cultural de cla. A EJ 20 apresentou média 6,31, desvio padrdao 0,75 e
coeficiente de variagao 0,12. A EJ 22 apresentou média 6,44, desvio padrao de 0,77
e também variacdo 0,12. Esses resultados revelam uma identificacdo clara dos

membros dessas empresas com uma cultura mais colaborativa (cla).

4.2 Médias, Desvios Padroes e Coeficientes de variagao de ‘Importancia’ e
‘Dominio’ de competéncias transversais técnicas e comportamentais

As competéncias apresentadas no questionario foram baseadas nas
competéncias transversais desenvolvidas por Mitchell, Skinner e White (2010). A
escala utilizada para andlise de importancia varia de 1 a 7, em grau de importancia,
quanto maior, mais importante. O Dominio foi mensurado igualmente de 1 a 7,

sendo 1 “ndo tenho dominio” e 7 “tenho exceléncia na competéncia”.
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A Tabela 4 mostra os resultados de média e desvio padrao desses topicos, os
dados sao apresentados segmentados individualmente por cada EJ e depois pelo
conjunto das empresas.

Tabela 4: Resultados Descritivos de Importancia e Dominio de competéncias por EJ e pelo conjunto
de EJs

(Continua)
Empresa: Importancia Dominio

EJ 1 6,20 5,78

Desvio Padrao 0,97 0,82
Coeficiente de Variagao 0,16 0,14
EJ2 6,30 5,70

Desvio Padrao 1,13 1,20
Coeficiente de Variagao 0,18 0,21
EJ3 6,45 6,01

Desvio Padrao 0,89 1,07
Coeficiente de Variagao 0,14 0,18
EJ 4 6,36 6,13

Desvio Padrao 1,01 1,13
Coeficiente de Variagao 0,16 0,18
EJ5 5,64 5,69

Desvio Padrao 1,29 1,38
Coeficiente de Variagao 0,23 0,24
EJ6 5,85 5,11

Desvio Padrao 1,04 1,68
Coeficiente de Variagao 0,18 0,33
EJ7 6,35 5,60

Desvio Padrao 0,83 1,03
Coeficiente de Variagao 0,13 0,18
EJ 8 6,30 6,11

Desvio Padrao 0,94 0,94
Coeficiente de Variagao 0,15 0,15
EJ9 6,52 5,42

Desvio Padrao 0,77 1,59
Coeficiente de Variagao 0,12 0,29
EJ 10 6,33 5,65

Desvio Padrao 0,84 1,23
Coeficiente de Variagao 0,13 0,22
EJ 11 6,63 6,32

Desvio Padrao 0,70 0,92
Coeficiente de Variagao 0,11 0,15
EJ 12 6,44 6,18

Desvio Padrao 0,88 1,00
Coeficiente de Variagao 0,14 0,16
EJ 13 6,27 6,02

Desvio Padrao 0,97 1,18
Coeficiente de Variagao 0,15 0,20
EJ 14 4,60 5,11

Desvio Padrao 1,43 0,93
Coeficiente de Variagao 0,31 0,18
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EJ 15 6,40 5,83

Desvio Padrao 0,94 1,27
Coeficiente de Variagao 0,15 0,22
EJ 16 5,84 5,78

Desvio Padrao 1,21 1,30
Coeficiente de Variagao 0,21 0,23
EJ 17 6,70 6,28

Desvio Padrao 0,56 1,06
Coeficiente de Variagao 0,08 0,17
EJ 18 6,27 5,92

Desvio Padrao 0,97 1,09
Coeficiente de Variagao 0,15 0,18
EJ 19 6,36 5,95

Desvio Padrao 0,80 1,12
Coeficiente de Variagao 0,13 0,19
EJ 20 6,48 6,19

Desvio Padrao 0,91 0,98
Coeficiente de Variagao 0,14 0,16
EJ 21 6,21 5,72

Desvio Padrao 0,78 0,87
Coeficiente de Variagao 0,13 0,15
EJ 22 6,68 6,14

Desvio Padrao 0,62 0,96
Coeficiente de Variagao 0,09 0,16
EJ 23 6,26 5,33

Desvio Padrao 0,98 1,39
Coeficiente de Variagao 0,16 0,26
EJ 24 6,13 6,00

Desvio Padrao 0,94 0,91
Coeficiente de Variagao 0,15 0,15
EJ 25 517 6,59

Desvio Padrao 1,66 0,77
Coeficiente de Variagao 0,32 0,12
EJ 26 6,55 6,12

Desvio Padrao 0,69 0,91
Coeficiente de Variagao 0,10 0,15
EJ 27 6,08 5,83

Desvio Padrao 1,18 1,37
Coeficiente de Variagao 0,19 0,23
EJ 28 6,60 6,36

Desvio Padrao 0,81 0,97
Coeficiente de Variagao 0,12 0,15
EJ 29 6,52 6,00

Desvio Padrao 0,76 1,30
Coeficiente de Variagao 0,12 0,22

45
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EJ 30 6,45 5,89

Desvio Padrao 0,72 1,12
Coeficiente de Variagao 0,11 0,19
EJ 31 6,32 5,54

Desvio Padrao 0,92 1,20
Coeficiente de Variagao 0,15 0,22
EJ 32 6,40 6,14

Desvio Padrao 0,89 0,93
Coeficiente de Variagao 0,14 0,15
Conjunto das EJs 5,89 6,35
Desvio Padrao 0,64 0,58
Coeficiente de Variagao 0,11 0,09

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

A apuragdo da ‘importancia’ das competéncias no conjunto de EJs atingiu
uma media alta, de 5,89, desvio padrao de 0,64 e coeficiente de variagdo de 0,11.
Essas informag¢des mostram maior homogeneidade na atribuicdo de relevancia as
competéncias transversais. Os resultados indicam que parece haver uma
identificacdo dos participantes com as competéncias utilizadas, o que reforca a

tendéncia de demanda por esse tipo de competéncia em diversas organizagoes.

Os resultados vao ao encontro de Naby e Bagley (1999), que ressaltam que
os membros de instituicdes de ensino superior comegaram a ter urgéncia com
competéncias transversais, em decorréncia da dificuldade com a transicado dos
alunos para o mercado de trabalho. As Empresas Juniores e seus membros, como
parte das universidades, também demonstram compartilhar dessa preocupagao com

o preparo para o mercado.

O conjunto de respostas sobre o ‘dominio’ de competéncias obteve uma
meédia alta, de 6,35, maior que a de importancia, desvio padrao de 0,58 e coeficiente
de variacao de 0,09, também mais baixo que as de importancia. A avaliagao sobre o
‘dominio’ dessas competéncias mostra uma coeréncia extremamente positiva.
Portanto, os empresarios juniores, que participaram desta pesquisa, consideram ter
dominio de competéncias transversais. De acordo com Drummond et al (1998),
competéncias transversais permitem ter sucesso em sua vida pessoal e profissional.
Acrescentado a isso, os autores também dizem que o desenvolvimento de
competéncias transversais contribui também para o percurso académico, tornando-

0S mais capazes e adaptaveis.
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E possivel analisar que, com base nos dados sobre dominio de
competéncias, os membros das EJs consideram-se estar capacitados para o
mercado de trabalho ao dominar habilidades moldaveis a diferentes conjunturas, tal

como a jornada universitaria.

A fim de compreender quais culturas obtiveram melhores e piores
performances na pesquisa, foi estruturado a Tabela 5, que contém as médias,
desvios padrdes e coeficientes de variagdo do conjunto de todas as EJs sobre a
dimensao Importancia e Dominio de Competéncias. A Tabela esta apresentada a
sequir.

Tabela 5: Resultados Descritivos das competéncias no conjunto de todas EJs - dimensdes

Importancia e Dominio

(Continua)
Importancia Dominio
Combeténcias: Média Desvio Coeficiente Média Desvio Coeficiente
P ’ Padrdao | de Variagao Padrdao | de Variagéo

1. Comunicacao oral:
habilidade de apresentar uma 6,35 0,95 0,15 5.64 116 0,20
informacdo ou falar em
publico.

2. Comunicagcao  escrita:
habilidade de escrever
mensagens corporativas, | 6,19 0,99 0,16 6,03 1,01 0,17
como e-mails, mensagens e
relatos usando a gramatica
corretamente.

] 6,54 0,74 0,11 6,20 0,93 0,15
3. Etica geral: habilidade de
fazer “a coisa certa” em
situagdes empresariais.
6,57 0,79 0,12 6,35 0,87 0,14

4. Diversidade: habilidade de
trabalhar e apreciar a
diferenga nos outros.

5. Trabalho em equipe:
habilidade de trabalhar | 6 66 0,70 0,11 6,30 0,83 0,13
efetivamente com um grupo
para atingir as metas da
equipe.
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(Continuagao)

6. Gestao de tempo:
habilidade de efetivamente
gerir o tempo e completar 6,25 1,01 0,16 5,27 1,25 0,24
tarefas dentro de um periodo
de tempo especificado.

7. Resolugéo de problemas:

habilidade de encontrar 6,45 0,79 0,12 5,78 1,01 0,18
solugdes efetivas para

problemas.

8. Atendimento ao cliente:
habilidade de fazer os clientes 6,31 0,95 0,15 5,50 1,36 0,25
satisfeitos sem custar dinheiro
a EJ.

9. Lideranga: habilidade de
ser lider e liderar 6,14 1,06 0,17 5,62 1,26 0,22
efetivamente outros.

10. Etiqueta empresarial:
habilidade de aplicar
comportamentos sociais 6,06 1,06 0,17 6,17 1,06 0,17
basicos em situacgdes
empresariais.

Fonte: Elaborada pela autora (2020)

A competéncia com maior destaque, na dimensao Importancia, entre todas as
empresas, foi “Trabalho em equipe”. Os resultados, em geral, constituiram de uma

média de 6,66, desvio padrao de 0,70 e coeficiente de variagao de 0,11.

Essa informagdo, quando observada em conjunto com o resultado dos
parametros de cultura, o qual a cultura de cla (colaborativa) parece ser a de tipo
mais comum entre os participantes de EJs nesta pesquisa, permitem enfatizar que
as Empresas Juniores possuem, novamente, grande foco em aspectos de

valorizagéo de grupo e do trabalho em equipe.

Na dimensao Dominio, a competéncia ‘Diversidade’ foi a que obteve maior
meédia (6,35), desvio padrao de 0,87 e coeficiente de variagao 0,14. A competéncia é
descrita como “habilidade de trabalhar e apreciar a diferengca nos outros”, similar a
descricdo de trabalho em equipe “habilidade de trabalhar efetivamente com um

grupo”.

Ambas competéncias possuem valorizagdo do aspecto de integracdo entre
colaboradores, fator disseminado pela cultura de cla. Como afirmam Cameron e

Quinn (2006), a cultura de cla possui como critério de sucesso o zelo com as
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pessoas, em um local de trabalho amigavel e em que os colaboradores

compartilham muito de si mesmas.

4.3 Relagoes entre Cultura Organizacional e Desempenho

Com o propdsito de identificar relagcdes entre os tipos culturais e os itens de
desempenho, faturamento e dominio de competéncias, foi feito uma correlagao
estatistica entre essas variaveis, de acordo com Sampieri etf. al. (2006) e Barbetta
(2005). A correlacédo é um teste comum para avaliar a existéncia de relagdes

significativas entre duas variaveis através de amostras independentes.

Ressalta-se que também foram testadas correlagcdes de Spearman, e os
dados aproximaram-se muito dos obtidos com Pearson. Isso denota, outra vez, a
peculiaridade da amostra pesquisada no contexto desta monografia. Até mesmo
justificando o uso de regressdo multipla, optou-se por apresentar os resultados das

correlagdes de Pearson.

Foram consideradas relevantes as correlagdes com nivel de significancia ao
nivel 0,01 e os coeficientes foram analisados de acordo com a magnitude proposta
por Sampieri (2006). Para o autor, valores entre 0,10 e 0,5 podem ser considerados
fracos, entre 0,50 e 0,75 sdo tidos como moderados, entre 0,75 e 0,99 sao
percebidos como forte, e os que assumem valor -1 ou 1 possuem correlagcao

perfeita. Os resultados estdo apresentados na Tabela 6.

Tabela 6: Correlagdo de Pearson entre variaveis de cultura e desempenho

Faturamento Cla Adhocratica Mercado Hierarquia Dominio
Faturamento 1,000
Cla -0,055 1,000
Adhocratica -0,097 0,623** 1,000
Mercado 0,352** 0,214** 0,380** 1,000
Hierarquia 0,074 0,426** 0,404** 0,414** 1,000
Dominio 0,088 0,278** 0,241** 0,279** 0,307** 1

** Correlagao significativa para um nivel de 0,01.

Através da Tabela 6 é possivel observar que a cultura de mercado obteve
correlagao significativa com faturamento (r= 0,352). Apesar da correlagéo positiva
ser tida como fraca, segundo a escala de Sampieri (2006), foi o unico perfil cultural

que obteve alguma correlagdo estatisticamente significativa com ‘faturamento’.
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Fekete e Bocskei (2011) enfatizam que esse tipo de cultura se concentra na busca

por eficiéncia e competitividade, o que, por sua vez, ajuda a melhorar os resultados.

Ademais, de acordo com Cameron e Quinn (2006) a cultura de mercado
opera, principalmente, por meio de mecanismos de mercado econémico, dindmica
competitiva e troca monetaria. Logo, é possivel analisar que EJs que possuem uma
cultura dominante de mercado estabelecem como foco o crescimento competitivo,

como o faturamento da organizagao.

Ademais, os quatro tipos culturais apresentaram correlagdo significativas
entre si. No entanto, todas sao classificadas como fracas, exceto a relagao entre cla
e adhocratica, que apresentam resultado moderado. Esses resultados expressam a
presenca de diferentes culturas dentro do ambiente das Empresas Juniores.
Cameron e Quinn (2006) argumentam que as organizagdes sempre possuem todas
as quatro culturas, embora em proporcoes diferentes, e a mesma firma pode ter

proporgdes diferentes em situagdes divergentes.

A variavel ‘dominio’ de competéncias, componente do desempenho das EJs
para este estudo, também atingiu correlagdes significativamente estatisticas com
todas as diferentes culturas organizacionais, porém estiveram abaixo de 0,5. Sendo

assim, interpretadas como fracas.

Entretanto, é possivel analisar que as culturas organizacionais podem estar
relacionadas com o dominio de competéncias transversais, assim como as
competéncias podem influenciar na aplicabilidade de determinado tipo cultural no

ambiente da EJ.

Com o propésito, entdo, de entender a influéncia dos estilos/perfis culturais
como preditoras dos fatores de desempenho, foram realizadas, entdo, regressdes
lineares multiplas. Para Hair et al. (2009) refere-se a uma técnica estatistica
multivariada usada para examinar a relacdo entre uma unica variavel dependente e

um conjunto de variaveis independentes.

A Tabela 7 expressa os resultados do primeiro modelo de regresséo
construido para a pesquisa, na qual o Dominio de Competéncias das EJs € variavel
dependente (critério) e as culturas organizacionais sao variaveis independentes

(preditoras).
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Tabela 7: Resultados da regressao Linear dos efeitos sobre Dominio de Competéncias

Estatistica de regressédo — modelo 1
R multiplo R-Quadrado R-quadrado ajustado Erro padrao Observagodes
0,373 0,139 0,128 0,597 334
ANOVA
gl SQ MQ F F de significagéo
Regress&o 4 18,875 4,719 13,262 0,000
Residuo 329 117,068 0,356
Total 333 135,944
Coeficientes
Coeficientes Erro padrao Beta Stat t valor-P
Intersec&o 4,103 0,278 14,734 0,000
Escore Fatorial Cla 0,113 0,055 0,138 2,053 0,041
Escore Fatorial Adhocratica 0,020 0,039 0,36 0,521 0,603
Escore Fatorial Mercado 0,109 0,033 0,195 3,310 0,001
Escore Fatorial Hierarquica 0,092 0,044 0,127 2,093 0,037

Fonte: Dados trabalhados em Excel pela autora (2020)

Conforme dados da Tabela 7, 13,9% (12,8% ajustado) do ‘dominio’ de
competéncias nas Empresas Juniores é explicado pelas culturas de cla, mercado e
hierarquica. Estas culturas obtiveram significaAncia estatistica abaixo de 0,05 no
modelo. O coeficiente Beta mostra a forga preditiva de cada uma destas dimensoes.
A cultura adhocratica foi a unica que nao obteve significancia no modelo 1, para

explicar o dominio de competéncias.

Esses resultados confirmam, de forma parcial, com a pesquisa de Queiroz
(2007) que estabeleceu relagdes entre cultura organizacional e competéncias em
uma Empresa Junior de Brasilia. Os numeros mostram uma relagao preditora pela
maior parte dos perfis culturais sobre o dominio de competéncias em Empresas

Juniores.

A seguir, a Tabela 8 representa a regressdao do modelo 2, no qual o
Faturamento é a variavel critério e os tipos culturais e dominio de competéncias sao

variaveis preditoras.
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Estatistica de regressédo — modelo 2

R multiplo R-Quadrado R-quadrado ajustado Erro padrao Observagoes
0,466 0,217 0,205 122455,3 334
ANOVA
Gl SQ MQ F de significagdo
Regressao 5 1,363E+12 2,725E+11 18,17 0,000
Residuo 328 4,918E+12 1,500E+10
Total 333 6,281E+12
Coeficientes
Coeficientes Erro padrao Beta Stat t valor-P

Intersec&o 57911,357 73646,299 0,786 0,432
Escore Fatorial Cla 415,816 11370,268 0,002 0,037 0,971
Escore Fatorial Adhocratica -34454,831 8029,404 -0,282 -4,291 0,000
Escore Fatorial Mercado 62041,796 6903,235 0,515 8,987 0,000
Escore Fatorial Hierarquia -2538,834 9052,773 -0,017 -0,280 0,779
Escore Fatorial Dominio -10311,586 11317,693 -0,048 -0,911 0,363

Fonte: Dados trabalhados em Excel pela autora (2020)

De acordo com o resultado do modelo 2, o poder explicativo das variaveis

independentes é de 21,7% (20,5% ajustado) para o Faturamento das EJs.

Diversos fatores podem influenciar resultados empresariais, tais como as
caracteristicas do mercado em que a empresa atua, suas agdes de marketing, a
qualidade do novo produto e diversos outros, gerando analises sob diversas
perspectivas (Baker e Sinkula, 2005). Os resultados obtidos no modelo 2
demonstram que o faturamento, mesmo sendo influenciado por varios fatores,

também é passivel de ser influenciado pela cultura organizacional.

As culturas ‘Adhocratica’ e de ‘Mercado’ apresentaram significancia
estatistica. Logo, entende-se as culturas de Mercado e Adhocratica, cujo atributos
possuem énfase no foco externo, ao invés do interno, e buscam diferenciagdo no

mercado, predizem o Faturamento.

Este resultado fornece suporte para o trabalho de Barney (1986), que

argumenta que, para a cultura organizacional fornecer uma fonte de vantagem
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competitiva sustentavel, a cultura deve ser adaptavel as contingéncias externas.
Além do mais, esses resultados sdao amplamente consistentes com uma série de
estudos que sugerem que as culturas organizacionais orientadas externamente
estdo positivamente ligadas ao desempenho (por exemplo, Slater e Narver, 1994;
Greenley, 1995).

Os achados desta monografia corroboram com Deshpande et al. (1993), o
qual, por meio de seu estudo com 50 empresas japonesas, verificou que a cultura de
mercado tem um grande impacto no desempenho organizacional, trazendo elevados

resultados por sua énfase na vantagem competitiva e superioridade de mercado.

Em relacdo a cultura Adhocratica, o resultado de forca dessa variavel para o
faturamento €& negativo, ou seja, a relagdo é inversamente proporcional. Tal
resultado para a cultura Adhocratica é inesperado, quando observadas as pesquisas
realizadas e referéncias apresentadas, que alegam que essa cultura fornece um

melhor desempenho a organizagao.

Autores como Kim, Lee e Yu (2004) enunciam que a cultura criativa
(adhocratica), por se adaptar ao ambiente externo, pode afetar positivamente os
resultados. Outros trabalhos, como o de Yesil e Kaya (2013), ndo conseguiram
comprovar relagdo de nenhum tipo cultural com a performance organizacional,
apesar do coeficiente Beta para a cultura Adhocratica também ter tido um valor
negativo. Novas hipoteses de pesquisa precisam ser formuladas considerando-se o
resultado desta monografia, atentando-se a outras variaveis relacionadas aos perfis

culturais (como aspectos do work design das EJs, por exemplo).

Ainda entendendo as semelhancas e diferencas entre os modelos, repara-se
na forga que a cultura organizacional de Mercado estabelece com as duas variaveis
critérios. Estes resultados entram em conformidade com Han et al., (1998), ao
destacar que a cultura corporativa orientada para o mercado tem sido cada vez mais
considerada um elemento-chave para um desempenho corporativo superior.

Em sintese, os resultados obtidos por meio desta pesquisa expressaram que,
na realidade de Empresas Juniores do DF (considerando as respostas dos
participantes a esta pesquisa), a cultura dominante € a de cla. Além disso, neste
ambiente, a cultura de Mercado destacou-se como a variavel mais influente sobre o
dominio de competéncias e Faturamento. Apesar de resultados inferiores a de
Mercado, foi possivel identificar relagdo dos outros tipos culturais com alguma das



54

variaveis dependentes. Feita a apresentagcdo dos resultados e da discussdo, o

préximo Capitulo traz as conclusdes desta monografia.
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5 CONCLUSOES

O objetivo geral desta pesquisa consistu em identificar se
perfis/tragos/dimensbdes da cultura organizacional, por meio da percepgédo sobre
estilos culturais, bem como o dominio de competéncias técnicas e comportamentais
de empresarios juniores, influenciam o desempenho organizacional de empresas
juniores do Distrito Federal. Por meio da realizagdo de um survey junto a 39 EJs do
Distrito Federal, mapeou-se, por meio do modelo desenvolvido por Cameron e Quinn
(2006), 4 perfis culturais de EJs (cla, adhocracia, mercado e hierarquia), bem como
apontaram relagdes entre estes perfis e o desempenho das EJs (mensurado pelo
dominio de competéncias transversais de natureza técnica e comportamental e,
também, pelo faturamento das EJs no ano de 2020). Acredita-se, assim, que o

objetivo geral foi plenamente atingido e a pergunta de pesquisa, respondida.

Os resultados demonstraram a cultura cla como predominante no conjunto
das empresas, entre os quatro perfis culturais, assim como revelaram a existéncia
de influéncia preditiva de estilos/orientagdées culturais perante o desempenho. A
pesquisa enfatizou a grande relevancia das empresas juniores para a sociedade,

tendo em vista a expanséao dessas instituicées no Distrito Federal.

O estudo obteve uma parcela consideravel de respondentes, dentre a
populagcdo de Empresas Juniores federadas do Distrito Federal. Entretanto, o
resultado poderia ter sido mais aprofundado caso tivesse contado com respostas de
todas as Empresas Juniores federadas do DF, aumentando a criticidade em relagao
aos dados e modelos apresentados. Recomenda-se, entédo, para estudos futuros, a
replicacado da presente pesquisa as demais EJs que nao participaram deste estudo,
visando complementar a base de dados e tornando os resultados mais precisos e

validos externamente.

O produto deste trabalho n&o pode ser generalizado para EJs do Distrito
Federal que ndo sejam federadas, e nem para outras Empresas Juniores do Brasil.
Entretanto, este trabalho promove uma abertura importante para compreender as
relacbes entre cultura organizacional e desempenho em ambito nacional,
considerando que, hoje, existem EJs em varias instituicdes de ensino superior em

todos os estados do Pais.
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Quanto as limitagdes do presente trabalho, percebeu-se que alterando as
informagdes de faturamento de algumas EJs, a porcentagem de influéncia das
variaveis independentes sobre o faturamento reduziu significativamente. Porém, n&o
houve analise detalhada sobre essa alteracdo. Outra limitagdo refere-se ao fato de
que houve EJs em que a participacao foi baixa, diferentemente da maioria das EJs
em que a participacado espontanea foi mais expressiva. Vieses de auto-relato podem,
também, ter inflado e influenciado nas respostas dadas ao dominio das

competéncias.

Em desenvolvimentos futuros, sobre a influéncia de perfis culturais sobre o
faturamento, sera interessante incluir outros indicadores dentro dos modelos, tais
como numero de colaboradores e perfis de lideranga, tal como algumas outras
pesquisas ja o fizeram. Também é possivel incluir diferentes modelos de cultura
organizacional, ao invés do Competing Values Framework, a fim de expandir os

estudos sobre tais temas no setor de EJs.

Além disso, futuramente, também se recomenda realizar modelos
diagnosticos individualmente com as EJs, com objetivo de entender como as
varidveis se aplicam em um contexto Unico e especifico. E pertinente, também,
realizar a pesquisa por meio de segmentacao das EJs em clusters de caracteristicas
comuns (por exemplo, tempo de existéncia das EJs), analisando se essas
organizagdes semelhantes possuem maior relagéo e influéncia sobre o resultado ao

invés do conjunto de empresas.

Sugere-se, também, aos pesquisadores sobre ‘cultura organizacional’ e
‘desempenho organizacional’, que expandam suas pesquisas ao loécus das
Empresas Juniores, tendo em vista que a literatura carece de investigagdes sobre o
tema nesses estabelecimentos, que crescem e ganham destaque como diferencial

nas universidades.

Acredita-se que esta pesquisa contribuiu, primeiramente, pelo seu ineditismo,
tendo em vista que promove conhecimento sobre como a cultura organizacional
pode influenciar o faturamento de EJs e seus efeitos sobre a formagdo dos
empresarios juniores. Contribuiu-se, também, com a literatura académica, com o
levantamento e descricdo de informagdes das EJs abrangendo variaveis tipicas do

comportamento organizacional. Recomenda-se novas pesquisas abrangendo outras
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variaveis, de work design, por exemplo, para expandir mais as publicagdes sobre

estes temas no l6cus das EJs.

Espera-se que as informagdes geradas com este estudo contribuam com a
percepcao dos empresarios juniores sobre a relevancia que a cultura organizacional
possui sobre uma organizagao, independentemente do seu tamanho, tipo, segmento
ou setor. Almeja-se, também, que o produto desta pesquisa possa dar suporte a
Federacdo das EJs, a Concentro, no processo de desenvolvimento e suporte as
EJs.

Além disso, que a investigagdo possa orientar as agdes de gestdo das EJs,
assimilando as caracteristicas e influéncias de cada tipo cultural perante os
componentes de desempenho e gerando comogéo para que possam de adaptar as
necessidades do momento, por meio de uma cultura organizacional capaz, de fato,

de contribuir com seus objetivos.

E importante ressaltar que este trabalho ndo estabelece relacdo de causa e
efeito (ou seja, que a cultura de mercado causa um aumento do faturamento das
EJs, por exemplo). Mas, as relagbes empiricas obtidas sugerem que agdes de

gestao podem ser implementadas, considerando-se os resultados.

Ademais, o trabalho também ndo delimita que as empresas modifiquem seus
valores aos contidos na cultura de mercado. As outras dimensdes culturais também
mostraram papel significativo na predicdo do desempenho, portanto as EJs também
precisam valoriza-las. Conforme Quinn (1988), as instituicbes devem adaptar o
equilibrio de sua organizagao para corresponder a complexidade situacional que

enfrentam.

Nota-se, também, a aplicacdo desta pesquisa para outras empresas de
mercado, que possuam como finalidade capacitar seus colaboradores e que

almejam obter expansao no faturamento.

Conclui-se, que novas pesquisas, entdo, sdo bem-vindas, ajudando na
profissionalizacdo da gestdo das EJs e auxiliando na formacgédo dos estudantes de

nivel superior.
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6 APENDICES

Apéndice A - Instrumento de Avaliagao Quantitativa

Influéncia da Cultura Organizacional no
desempenho de EJ's do Distrito Federal.

Caro (a) Empresario (a) Junior!

0 presente questionario faz parte do estudo realizado pelo Professor Doutor Francisco Antdnio Coelho
Junior, do Departamento de Administragdo da UnB e pela aluna em graduagéo de Administragdo Pamela
Hansen Barros, e tem como objetivo entender a influéncia da Cultura Organizacional no desempenho das
Empresas Juniores do Distrito Federal.

Vocé esta apto a participar desta pesquisa caso seja membro ou trainee de uma Empresa Janior do
Distrito Federal federada pela Concentro em 2020 (até a data da aplicacdo do presente questionario).

Solicitamos que vocé analise as afirmativas a seguir e marque na escala de 1 a 7 0 quanto vocé concorda
que cada afirmativa se aplica a realidade da sua EJ, sendo "1" discordo totalmente e "7" concordo
totalmente.

As respostas do questionario so andnimas e as questdes sociodemogréficas servem apenas para
caracterizar a amostra da pesquisa. Os dados contidos na pesquisa sdo confidenciais e serdo utilizados

apenas para fins académicos.

Busque responder da maneira mais sincera e fidedigna possivel, possibilitando uma anélise coerente a
realidade. Sua participacao € essencial para o sucesso desta pesquisa.

Agradecemos a sua participagdo!
*Qbrigatorio

Parte 1 - Caracterizagio da amostra

1. Género:*
Marcar apenas uma oval.

() Feminino

) Masculino



2.

Idade: *

Marcar apenas uma oval.

)16 a18 anos
)19 a 21 anos
) 22 a 24 anos
| 24 a 26 anos

') 27 anos ou mais

Qual o seu curso de graduagao? *

Nome da Empresa Janior que participa? *

Ano de criagdo daEJ? *

Tempo de servigo na empresa: *
Marcar apenas uma oval.

() Aé 6 meses

| Entre 6 meses e 1 ano

) Entre 1 ano e 1 ano e meio

) Entre 1 ano e meio e 2 anos
() Entre 2 anos e 2 anos e meio
() Entre 2 anos e meio e 3 anos
() Entre 3 anos e 3 anos e meio

) Entre 3 anos e meio e 4 anos

) 4 anos ou mais
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7. Cargo que ocupa atualmente na EJ? *

8. Em média, por ano, quantos colaboradores trabalham na EJ? *

Parte 2.1 - Classificagao da Cultura Organizacional Modelo 1

9. 1. Naminha EJ as pessoas agem como uma familia. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

10. 2. Na minha EJ a Diretoria € um exemplo de facilitagéo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

11.  3.Naminha EJ o trabalho & caracterizado pelo trabalho em equipe. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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12. 4. Naminha EJ os membros sdo unidos pela confianga mutua. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

13. 5. Naminha EJ é enfatizado o desenvolvimento dos membros. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

14. 6. Naminha EJ o sucesso é baseado no desenvolvimento dos colaboradores. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Parte 2.2 - Classificagdo da Cultura Organizacional - Modelo 2

15. 1. Naminha EJ as pessoas estao dispostas a arriscar. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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16. 2. Na minha EJ a Diretoria € um exemplo de empreendedorismo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

17.  3.Naminha EJ o trabalho é orientado pela inovagéo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

18. 4. Na minha EJ os membros unidos pelo compromisso com a inovagao. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

19. 5. Naminha EJ & enfatizado a busca por coisas novas. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente



20. 6.Naminha EJ o sucesso € baseado em novos produtos. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Parte 2.3 - Classificagéo da Cultura Organizacional - Modelo 3

21. 1. Naminha EJ as pessoas possuem orientagéo para resultados. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

22. 2.Naminha EJ a Diretoria € um exemplo de foco em resultados. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

23. 3.Naminha EJ o trabalho & orientado pela competitividade. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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24. 4. Naminha EJ os membros sao unidos pelo comprometimento em alcangar metas. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

25. 5. Naminha EJ € enfatizado a competigéo no mercado. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

26. 6. Naminha EJ o sucesso & baseado na superagao da concorréncia. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Parte 2.4 - Classificagdo da Cultura Organizacional - Modelo 4

27. 1.Naminha EJ as pessoas sdo orientadas por procedimentos estruturados. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente
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28. 2.Naminha EJ a Diretoria € um exemplo de organizagao. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente

29.  3.Naminha EJ o trabalho & orientado pela conformidade. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente
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Concordo Totalmente

Concordo Totalmente

30. 4. Naminha EJ os membros sdo unidos pelo bom funcionamento da organizagao. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente

31. 5. Naminha EJ é enfatizado a estabilidade. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente

Concordo Totalmente

Concordo Totalmente
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32. 6. Naminha EJ o sucesso & baseado na eficiéncia (virtude ou caracteristica de ser
competente, produtivo, de conseguir o melhor rendimento com o minimo de erros efou
dispéndios). *

Marcar apenas uma oval.

Discordo Totalmente Concordo Totalmente

Avalie a importdncia das competéncias apresentadas a seguir em uma escala de

Parte 3 - Competéncias: 1 a7, sendo 1 "nenhuma importancia® e 7 "alta importancia”.

andlise de Importancia

33. 1. Comunicagédo oral: habilidade de apresentar uma informagao ou falar em publico. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

34. 2. Comunicagdo escrita: habilidade de escrever mensagens corporativas, como e-mails,
mensagens e relatos usando a gramatica corretamente. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

35.  3.Etica geral: habilidade de fazer “a coisa certa” em situagdes empresariais. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia
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36. 4. Diversidade: habilidade de trabalhar e apreciar a diferenga nos outros. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

37. 5. Trabalho em equipe: habilidade de trabalhar efetivamente com um grupo para atingir as
metas da equipe. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

38. 6. Gestdo de tempo: habilidade de efetivamente gerir o tempo e completar tarefas dentro
de um periodo de tempo especificado. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

39. 7 Resolugdo de problemas: habilidade de encontrar solugdes efetivas para problemas. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia
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40. 8. Atendimento ao cliente: habilidade de fazer os clientes satisfeitos sem custar dinheiro a
EJ.*

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

41. 9. Lideranga: habilidade de ser lider e liderar efetivamente outros. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

42.  10. Ftiqueta empresarial: habilidade de aplicar comportamentos sociais basicos em
situagbes empresariais. *

Marcar apenas uma oval.

Nenhuma Importancia Alta Importancia

Parte 3 - Avalie a importancia das competéncias apresentadas a seguirem umaescalade1a7,

. sendo 1 "ndo tenho dominio” e 7 "tenho exceléncia na competéncia”.
Competéncias:

andlise de Dominio

43. 1. Comunicag&o oral: possuo habilidade de apresentar uma informag&o ou falar em publico. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia
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44, 2. Comunicagao escrita: possuo habilidade de escrever mensagens corporativas, como e-
mails, mensagens e relatos usando a gramatica corretamente. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

45. 3. Etica geral: possuo habilidade de fazer “a coisa certa” em situagdes empresariais. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

46. 4. Diversidade: possuo habilidade de trabalhar e apreciar a diferenga nos outros. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

47. 5. Trabalho em equipe: possuo habilidade de trabalhar efetivamente com um grupo para
atingir as metas da equipe. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia
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48. 6. Gestdo de tempo: possuo habilidade de efetivamente gerir o tempo e completar tarefas
dentro de um periodo de tempo especificado. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

49, 7. Resolugdo de problemas: possuo habilidade de encontrar solugdes efetivas para
problemas. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

20. 8. Atendimento ao cliente: possuo habilidade de fazer os clientes satisfeitos sem custar
dinheiroaEJ. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

51. 9. Lideranga: possuo habilidade de ser lider e liderar efetivamente outros. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia

52. 10. Etiqueta empresarial: possuo habilidade de aplicar comportamentos sociais basicos em
situagdes empresariais. *

Marcar apenas uma oval.

N&o tenho dominio Tenho exceléncia na competéncia



