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RESUMO

Esta monografia teve como objetivo mapear a cultura organizacional das
empresas juniores do estado de Alagoas através do Instrumento de Andlise de Cultura
Organizacional (OCAl), criado e validado por Cameron e Quinn (2006). A proposta
para o estudo surgiu a partir da intengdo de compreender se € possivel identificar
semelhancas entre a cultura das empresas que compdem o Movimento Empresa
Janior Alagoano (MEJ-AL), como advento da insercdo dessas empresas em um
mesmo ambiente institucional. O estudo contou com a participacdo de 13 empresas
juniores e identificou uma forte presenca de atributos de culturas do tipo cla entre as
empresas analisadas, sendo esta a tipologia predominante entre 12 das 13 empresas

participantes.

Palavras-chave: cultura organizacional, modelo de valores concorrentes, empresa

junior.
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1. INTRODUCAO

Ainda que estratégia, presenca de mercado e tecnologias sejam importantes,
empresas de sucesso apoiam o seu éxito no desenvolvimento e gestdo de uma cultura
organizacional unica (CAMERON, QUINN, 2006). Entretanto, ndo ha uma férmula
simples para adquirir dados sobre a cultura de uma empresa e parte disso se da pela
sua complexidade (SCHEIN, 2004), e, para assumir a cultura como algo complexo, €
necessario entender que complexidade ocorre devido ao numero de elementos
envolvidos e pelas inUmeras interacdes e interferéncias geradas entre si (MORIN,
2001). Dessa maneira, o estudo da cultura organizacional olha para uma gama de
elementos com multiplas rela¢des que impactam diretamente na rotina empresarial.

O termo cultura organizacional deriva da antropologia e da sociologia, tendo
como base o conceito de cultura, que é conceituado por Edward B. Tylor (1871), como
todo conjunto de conhecimento, crencas, arte, moral, lei, costumes e todos os outros
hébitos e capacidades adquiridos por um individuo enquanto membro da sociedade
ou de um grupo social.

E possivel afirmar que as organizacdes formais, assim como as familias ou
vizinhos, sao tidos como grupos sociais, pois, se constituem em um sistema de
relacbes sociais e interagdes recorrentes entre pessoas. Devido a abrangéncia das
inter-relacdes desses grupos entre si em meio a estruturas de trabalho rotineiramente
impostas e o impacto direto dessas relacdes nas atividades de gestdo, entende-se
como importante o estudo da cultura organizacional.

Neste estudo, assume-se 0 entendimento de que a cultura organizacional nao
parte de uma perspectiva genética ou de algo inato, mas sim de uma perspectiva
construtivista, ou seja, € fruto de uma heranca social de determinado grupo. Deste
modo, ndo se trata de um construto estatico, mas de algo que esta constantemente
em evolucdo devido a mudancgas sociais, como a transformacdo digital e a
globalizag&o, que recentemente modificaram a forma como empresas e mercados
interagem entre si.

Dessa forma, o conceito de cultura organizacional adotado para este trabalho
foi o de Schein (2004), que consiste no padrdo de pressupostos basicos
compartilhados aprendidos por um grupo ou de uma organizagcdo, conforme esse

grupo foi resolvendo os seus problemas de adaptacao externa e integracao interna de
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tal forma que essas percepc¢des sdo consideradas validas o suficiente para serem
replicadas aos novos membros do grupo como a maneira correta de perceber, sentir
e pensar a respeito desses problemas.

A escolha do conceito de cultura organizacional adotada por Schein foi
escolhida para este trabalho pelo fato de que o autor € o mais referenciado pelas
pesquisas brasileiras quanto ao conceito de cultura organizacional (BARALE e
SANTOS, 2017).

Ainda segundo Schein (2004) a respeito desse sistema de crencas, estes ciclos
ocorrem constantemente devido a mudancas ambientais externas, condigdes internas
de integracdo dos atuais e futuros funcionarios de uma empresa e até mesmo a
prépria capacidade de aprendizado de uma organizacédo, tornando a cultura de uma
organizacdo como algo evolutivo, ainda que estavel ao longo do tempo.

Sendo valido considerar que, segundo a perspectiva institucional, o ambiente
externo ao redor das organizacfes nao € somente formato por fluxos e intercambios
técnicos, mas também composto por um dominio simbdlico, formado por sistema de
crencgas e normas institucionalizadas, o que pode provocar, nas organizacdes, uma
busca que nao esteja restritamente orientada a aquisicdo de recursos e clientes, mas
também uma legitimidade institucional e aceitacdo no ambiente (CARVALHO, VIEIRA
E LOPES, 1999).

Para entender a dindmica humana no contexto atual e cenarios futuros, em
especial no que se diz respeito ao mundo das organizacdes, € crucial para todo o
campo da gestéo, estudar a cultura organizacional e como a mesma é influenciada
pelas dindmicas sociais. Nesse sentido, 0 estudo da cultura organizacional tem seu
valor para a compreensao de fendbmenos organizacionais e ganha relevancia quanto
a relacdo entre ela e o nivel de engajamento dos funcionarios e a performance da
empresa (NIKPOUR, 2016).

Devido a essa importancia do tema, ao longo dos anos, muitos autores
propuseram uma série de dimensdes para apoiar o processo de diagnéstico da cultura
organizacional, o que é compreensivel, pois, a cultura organizacional € extremamente
ampla e abrangente, isso compreende um complexo, inter-relacionado, abrangente e
ambiguo conjunto de fatores (CAMERON, QUINN, 2006).

Neste trabalho, a cultura organizacional é estudada no ambito das empresas

juniores (EJ) situadas em Alagoas, que podem ser entendidas como empresas
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vinculadas a Instituicbes de Ensino Superior (IES), formadas por estudantes
universitarios que tem como o intuito a realizacdo de servigos que contribuam para o
desenvolvimento académico e profissional dos alunos associados (BRASIL, 2016).

Segundo a Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores, a Brasil Junior
(2020), no Brasil, existem mais de 900 empresas juniores confederadas, além de 27
federacdes, uma para cada unidade federativa do Brasil e todas essas entidades,
juntas, formam o que conhecemos como Movimento Empresa Junior (MEJ), um
movimento apartidario, com uma estratégia unificada em rede que, segundo
Planejamento Estratégico da Rede 2019-2021 (Brasil Junior, 2018), tem como missao
“formar, por meio da vivéncia empresarial, empreendedores comprometidos e
capazes de transformar o Brasil” em prol de um Brasil mais empreendedor.

Ainda sobre a estratégia em rede elaborada pelo MEJ, é relevante pontuar que,
além de um declarar um proposito comum, também institui valores explicitos,
indicadores de performance que as EJs devem mensurar, além de encorajar um senso
de unido e conexao entre as EJs, assim como o alinhamento dos empresarios juniores
com o proposito e valores do MEJ (BRASIL JUNIOR, 2018).

Ao realizar um paralelo entre a estratégia em rede do Movimento Empresa
Janior com o que é compreendido no campo de estudo da cultura organizacional, €
possivel destacar que as propostas de possuir objetivos e estratégias em comum,
instituir valores explicitos e buscar o alinhamento de diferentes subculturas com o
objetivo de exercer uma acdo coordenada, sdo entendidas por Schein (2004) como
componentes de formatacdo de cultura organizacional.

Atualmente, em Alagoas, ha um total 28 empresas juniores federadas a FEJEA
(Federacdo de Empresas Juniores do Estado de Alagoas) que prestam servicos e
executam projetos em areas do saber presentes no curso de graduacao a qual estéao
vinculadas. Apesar das diferencas entre o que cada EJ propde como solucao para o
mercado, elas podem ser caracterizadas como KIBS, ou seja, empresas que prestam
servicos de uso intensivo de conhecimento (MILES, 1995), o que institui que elas
possuem algumas caracteristicas em comum.

Diante desses aspectos introdutdrios a respeito do movimento empresa janior
em Alagoas, como uma rede de organizacfes que possuem aspectos em comum
guanto ao seu funcionamento, integram um mesmo ambiente mercadolégico e se

articulam em rede a partir de estratégias compartilhadas, o presente estudo
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diagnosticou e analisou a cultura organizacional de 13 EJs alagoanas com o intuito de
responder a seguinte questdo: é possivel identificar semelhancas entre a cultura
organizacional das empresas juniores?

Para alcancar uma conclusdo a respeito do questionamento realizado, este
trabalho propde um diagndstico da cultura organizacional das EJs a partir do Modelo
de Valores Competitivos (CAMERON e QUINN, 2006), com a finalidade de comparar
o perfil da cultura de cada empresa janior e averiguar possiveis tracos em comum

entre as culturas dessas organizacoes.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo geral:

Averiguar se ha semelhancas entre cultura organizacional das empresas

juniores do estado de Alagoas.

1.1.2. Objetivos especificos:

e Diagnosticar os aspectos culturais das empresas juniores a partir do Modelo de
Valores Concorrentes proposto por Cameron e Quinn (2006);

e Comparar os resultados entre os perfis culturais das empresas juniores
analisadas;

e Compreender quais sdo as possiveis semelhancas entre a cultura das EJs
analisadas;

e Refletir a respeito do papel do ambiente institucional para a formagao da cultura

organizacional das empresas juniores em alagoas.

1.2. Justificativa

O estudo em guestéo nasce da ideia de fomentar o debate a respeito da cultura
organizacional de um segmento especifico dentro de contexto estadual e como
aspectos externos a essas empresas podem moldar suas culturas para que possuam

tracos semelhantes. Apesar da existéncia de estudos e trabalhos académicos sobre
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cultura organizacional pelo Brasil, a proposta de realizar analisar e comparar cultura
organizacional de um grupo de empresas de um mesmo recorte geografico, que
compartilham de um mesmo ambiente institucional (0 Movimento Empresa Junior),
mostra-se como uma atividade escassa, assim como a propria ideia de diagnosticar a
cultura organizacional de empresas.

No entanto, a importancia desse estudo se da pelo fato de que as empresas,
como as EJs, que compdem o grupo de KIBS, sao fatores importantes para o auxilio,
ganho de receita e geracao de empregos para a outras empresas do setor de industria,
comércio e demais servigos (FREIRE, 2006).

Ainda a respeito da importancia mercadoldgica e social de um estudo que
busque o desenvolvimento competitivo de empresas juniores, é valido enfatizar que:
as empresas juniores em muitos casos, formam um elo entre academia e mercado,
uma vez que essas empresas sao vinculadas a um curso de graduacgéao de uma IES
e possuem a supervisdo de professores universitarios ao longo da prestacdo de
servicos para pessoas e entidades do mercado.

Ademais, as empresas juniores, como organizacfes sem fins lucrativos que se
articulam como rede possuem a busca por execucao de cada vez mais projetos de
alto impacto, conceituados pelo Planejamento Estratégico da Rede 2019-2021 (Brasil
Junior, 2018), como servicos de alta qualidade para o mercado ou que também
estejam diretamente relacionados a pelo menos uma das ODS - Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel da ONU (BRASIL JUNIOR, 2018). Principios estes que
demarcam o compromisso do Movimento Empresa Junior com o desenvolvimento
socioeconémico do pais, o que reforca o valor do Movimento Empresa Junior para o
desenvolvimento do Brasil.

Compreendendo que as empresas juniores sao organizagcdes que possuem
como missao o desenvolvimento profissional e académico de alunos universitarios
(BRASIL, 2016) e que esse desenvolvimento ocorre por meio da vivéncia empresarial
(BRASIL JUNIOR, 2018), o presente estudo efetiva sua importancia por buscar
retratar o que aspectos relevantes para a performance das empresas juniores
(NIKPOUR, 2016), uma vez que 0 avanc¢o das empresas juniores, como organizacoes,
€ de extrema importancia para que mais alunos tenham acesso a essa vivéncia
empresarial, fator este de suma importancia para o desenvolvimento profissional

desses alunos que integram as EJs.
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O valor da cultura para estratégia de uma organizacdo também pode ser
percebido por meio da constatacdo de que a taxa de insucesso de iniciativas de
mudancas organizacionais é bem expressiva, além de tudo, uma série de estudos
apontam que o motivo mais citado como determinantes para o insucesso dessas
estratégias tém sido a negligéncia da cultura da organizacdo (CAMERON, QUINN,
2006).

Portanto, para um segmento cujas atividades sdo capazes aumentar a intencao
de seguir uma carreira empreendedora por parte dos alunos (DORNELAS, 2017), que
tem uma grande importancia para desenvolvimento técnico, profissional e académico
para os universitarios e para o desenvolvimento socioecondmico local (PIVA, PILATTI,
FERRAZZ E SILVA, 2006), compreender a cultura organizacional por tras dessas
organizacdes se mostra como algo relevante ndo somente para a rede de empresas
juniores alagoanas, mas para todo o ambiente de ensino universitario.

Ainda que estudos voltados a cultura organizacional estejam consolidados no
Brasil, h4 o que melhorar quanto aos estudos cientificos desse campo no pais
(SOUZA, CHAVES, SILVA, TSUKAHARA, MAZARO, 2015). A revisao sistematica da
literatura realizada por Barale e Santos (2017) sobre cultura organizacional entre 2002
e 2015 aponta que 79,24% dos trabalhos sédo estudos de caso, 0 que sugere que
outros métodos podem ser adotados para enriquecer as discussfes sobre o tema.

Nesse sentido, € evidente que ainda haja espaco para o desenvolvimento de
trabalhos académicos sobre cultura organizacional por meio da interpretacéo
minuciosa da dinamica sociocultural presente nas instituicbes (BARALE, SANTOS,
2017).

14



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Cultura organizacional

Assim como a lingua, o conceito de cultura e cultura organizacional evoluem
com o passar do tempo e sao frutos das conjunturas sociais em que se encontram.
Para isso, € indispensavel reconhecer que cultura organizacional se beneficia de
contribuicdes de uma série de outras areas da ciéncia que vao além da Administracao,
sendo a Antropologia Cultural, um dos principais bercos desse campo do saber, de
onde herdou a sua légica fundamental e principais conceitos (FREITAS, 2010).

Portanto, é fundamental, de antem&o, discorrer brevemente sobre o conceito
de cultura: tendo o seu berco na da antropologia e da sociologia, cultura € como todo
conjunto de conhecimento, crencas, arte, moral, lei, costumes e todos 0s outros
habitos e capacidades adquiridos por um individuo enquanto membro da sociedade
ou de um grupo social (TYLOR, 1871).

Dessa forma, os primeiros estudos que abordaram o conceito de cultura
organizacional surgiram na década de 1980, época em que a tematica passou a se
no campo do conhecimento da Administracdo. Nas décadas subsequentes, passou a
ser um tema bastante conhecido devido aos frequentes processos de fusédo e
aquisicao de empresas, novas formas de gestdo de pessoas, pelos novos formatos
organizacionais, pela maior internacionalizacdo das empresas, pela busca de
sustentabilidade e pela constru¢do de um ambiente diverso e de relacdes de trabalho
mais civilizadas (FREITAS, 2010).

Outro ponto determinante para a ascensao do debate a respeito da cultura das
organizacdes se deve a busca por novos caminhos para se atingir a exceléncia e a
eficiéncia diante do nivel de complexidade das organizacbes modernas e da
necessidade de respostas para se obter relagbes de trabalho mais significativas e
desafiadoras (SCHULTZ, 2012)

A respeito do ganho de relevancia do tema, Schein (2004) afirma que o “cultura
organizacional” foi utilizada nas ultimas décadas para se referir ao clima e as praticas
que as organizacdes ao lidar com valores, principios e o credo de uma organizagao,
mas que, ainda assim, o uso do termo costuma exibir uma visdo superficial, errdbnea

e até mesmo uma tendéncia perigosa de avaliar uma cultura organizacional, pois, ndo
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ha cultura “boa” ou cultura “ruim”, ja que a ideia de uma cultura ser funcionalmente
efetiva para uma organizacdo, ndo é algo que depende da cultura de uma maneira
isolada, mas sim da forma com ela se relaciona com o ambiente a sua volta.

Ao pensarmos na cultura dos grupos sociais que sao as organizacoes, destaca-
se a definicdo de Schein (2004), que tem a cultura organizacional como um padrao de
percepgdes aprendidas, por um grupo ou organizagao ao resolver seus problemas de
adaptacdo externa e interna, que funcionaram bem o suficiente ao ponto de ser
considerada validas para ser ensinada aos novos membros sobre como é a maneira
correta de perceber, sentir e agir diante desses problemas.

Complementando a compreensao sobre cultura organizacional, Punina e
Patricio (2016) definem o conceito como um conjunto de praticas, crencas e valores
gue geram identidade, compromisso e pertenca nos membros da empresa. Cultura
organizacional esta, que esta em constante mudanca, pois, é afetado por uma série
de fatores que moldam o comportamento individual e coletivo das pessoas.

Se para Schein (2004) a cultura organizacional € para um grupo 0 que a
personalidade ou caréater é para o individuo, para Hofstede (2001, p.9) a cultura pode
ser definida como a programacéao coletiva mental que diferencia os membros de um
grupo para os de outro.

Para Corréa, Santos, Moura e Campos (2018), a cultura organizacional segue
como um tema relevante na literatura e comumente associadas a campos de estudo
cientifico com uma ampla trajetoria: estratégia, lideranca, processos. Nesse sentido,
verifica-se que os temas de estudo da administracao parecem avancar de forma mais
integrada em prol da compreensdo das diferentes varidveis que implicam no
funcionamento e sucesso da organizac¢ao, incluindo, o papel da cultura organizacional
nesse processo (CORREA, SANTOS, MOURA, CAMPOS, 2018).

O entendimento do que envolve a cultura organizacional vem ganhando espaco
no mercado devido ao fato de que organizacfes que tém capacidade de conhecer 0s
codigos culturais regionais ampliam a sua possibilidade de ganhar relevancia com
clientes, funcionarios e parceiros por desempenhar acdes personalizadas para o
determinado contexto (MUZZIO, 2010).

Essa constatacdo de Muzzio (2010) € corroborada pela proposta de que é

evidente que a cultura organizacional influencia na forma como a organizacgéo progride
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de maneira indireta, visto que a cultura pesa no nivel de engajamento dos integrantes
de uma organizacéao, o que se traduz também em performance (NIKPOUR, 2016).

Tanto o destaque do tema como o valor da cultura organizacional para a
performance empresarial podem ser justificados pela compreensdo da -cultura
organizacional como um fendmeno de construgéo social coletiva formada a partir do
sistema de significados compatrtilhados e, como resultante de um processo cognitivo
de aprendizagem, pode ser administrado através da intervencao social planejada,
autossustentada e direcionada pela organizacéao (ZAGO, 2012).

Sobre o que envolve a cultura organizacional, Schultz (2012) argumenta que a
area foca em analisar as crencas, valores e significados utilizados pelos membros de
uma organizacdo como forma de compreender como a singularidade da organizagao
€ originada, se desenvolve e opera. Nessa perspectiva, Zago (2012) indica que o que
tange ao aspecto de natureza estrutural, a cultura organizacional pode ser entendida
através das mesmas dimensdes do comportamento humano (Necessidades, Valores,
Conhecimentos, Habilidades e Sentimentos) por serem aspectos que ja definem a
identidade e especificidade a cada cultura que, por sua vez, € expressa pelo
comportamento ou a¢do dos préprios membros da organizacéo.

Para uma maior a clareza das varidveis que permeiam a cultura de uma
organizacdo, Schein (2004) categoriza a cultura organizacional em trés niveis de
profundidade, indo do mais superficial e mais facilmente percebido por um observador,
até o nivel mais profundo e inconsciente, sendo eles:

1) Artefatos: o primeiro nivel € composto pelos produtos mais visiveis do grupo,
como vestimenta, criacdes artisticas, tecnologia e produtos, criagcdes artisticas, rituais,
cerimbnias, historias e mitos sobre a organizacdo, valores listados e até mesmo a
arquitetura. Um componente enquadrado neste nivel, mas com um nivel maior de
profundidade é o “clima” do grupo. Outros artefatos de suma importancia sdo os
processos, que direcionamento 0 comportamento rotineiro do grupo e elementos
estruturais como gréficos e descrigdes formais do funcionamento da organizagédo. Os
elementos do nivel “Artefatos” sdo mais faceis de serem observados, porém, sdo mais
dificeis de serem decifrados (SCHEIN, 2004);

2) Valores Compartilhados: o segundo nivel é formado pelo conjunto de valores
da organizacgdao, tidos como as razdes e crengas que se manifestam por meio da forma

como 0os membros da empresa agem e tomam decisfes. Em seus estagios iniciais,
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uma organizac¢ao tende a depender da palavra dos seus lideres e fundadores, porém,
conforme o grupo vai aprendendo a lidar com problemas, acontece o que é chamado
de “validacado social’, em que valores sdo comprovados a partir de experiéncias
sociais compartilhadas, e com isso, passam a formar o conjunto de crencas, normas
a serem seguidas, quais comportamentos e atitudes devem ser replicados e
propagados (SCHEIN, 2004);

3) Pressuposicdes Basicas: o terceiro nivel aborda o composto de crencas, que
ao se mostrarem bem-sucedidas e/ou necessarias, compde um quadro de afirmacdes
gque ndo serdo discutidas e questionadas por uma organizacdo, pois, essas
afirmacdes sdo tidas como 6bvias pelos demais e atuam como mecanismos que
fornecem estabilidade a respeito do funcionamento do grupo. E no nivel de
pressupostos basicos, que se encontram as manifestacées culturais menos visiveis,
mais intangiveis e tidas como os principais influenciadores da cultura organizacional.
(SCHEIN, 2004).

Sobre os elementos que compde a cultura organizacional, Zago (2012)
ressalta que, considerando a cultura das organizacbes como modelos mentais
coletivos que sustentam as atitudes dos membros de uma organizagdo, muitos
autores, na tentativa de definicho das dimensbes que compdem a cultura
organizacional, relacionam, de forma imprecisa, elementos que podem que
constituem a dimensao estrutural da cultura organizacional e fatores que sé&o
simplesmente expressdes da cultura.

Logo, segundo Zago (2012): “assim como a neve né&o € o clima ou a fumacga
nao € sindnimo de fogo, os artefatos ou produ¢cbes também nao sdo a cultura, mas
sim decorrentes desta”.

Dessa maneira, a cultura organizacional cria uma personalidade coletiva e
guando bem gerenciada, € capaz de oferecer um sentimento de pertencimento por
parte de um grupo de membros de uma empresa, 0 que ocasiona um maior
compartilhamento de significados, por meio de um senso comum sobre como as
coisas devem ser interpretadas e realizadas (MARTIN, 1992). Viséo esta, também
sustentada por Punina e Patricio (2016) que alegam que no dia a dia membros da
organizacao adquirem experiéncias que eles compartilham entre si, criando valores,
principios e formas de comportamento, isto €, manifestacées culturais que se tornam

parte do grupo a que pertencem.
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Assim como Schein (2004), que se propbe a categorizar os elementos que
envolvem a cultura de uma organizacao, outros estudos, sobre este universo, foram
realizados, sendo a teoria das Dimensfes Culturais de Hofstede (2001), uma delas,
gue busca compreender como 0s aspectos culturais de cada nacdo exerce influéncia
sobre a cultura organizacional das empresas residentes.

Se tratando da ideia de que as regides exercem influéncia sobre a cultura
organizacional, destaca-se a obra Hofstede (2001), com seu estudo a respeito da
influéncia das culturas locais sobre os métodos e processos adotados nas diferentes
unidades da IBM. O estudo contemplou 116 mil questionarios respondidos por
funcionarios espalhados em mais 50 paises. O resultado foi que a gestdo de cada
unidade sofria influéncia das diferencas culturais de cada pais, independente das
regras globais da companhia, fundamentando a teoria das dimensdes culturais.

O estudo (HOFSTEDE, 2001, p. 39) prop6e um modelo de analise da cultura
nacional capaz de distinguir paises com base na andlise de preferéncias
independentes de um composto de coisas em detrimento de outras. As analises
acontecem a partir 5 dimensdes diferentes, sendo elas: baixa versus alta distancia do
poder (PDI), baixa versus alta aversdo a incerteza (UAI), individualismo versus
coletivismo (IDV), masculinidade versus feminilidade (MAS) e orientacdo a longo
prazo versus orientagdo a curto prazo (LTO).

No levantamento preliminar, o Brasil € tido como uma nacdo que apresenta
elevada distancia do poder, acentuada aversdo a incerteza e forte tracos de
coletivismo e feminilidade (HOFSTEDE, 2001).
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Figura 1: comparagéo entre o Brasil, Estados Unidos e China a partir das Dimensdes
Culturais
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Fonte: The Hofstede Centre (2013).

Apesar das classificacbes do Brasil dentro da matriz de analise criada por
Hofstede em 1991, é importante ressaltar que essa perspectiva é confrontada com a
ideia de que o Brasil € um pais inoportuno e multifacetado, com particularidades
culturais distintas, ndo legitimando a intencdo de homogeneizar a cultura nacional
brasileira (MUZZIO, 2010).

Portanto, assumindo que a cultura organizacional é também fundamentada na
adaptacdo da empresa com o ambiente externo a organizacédo (SCHEIN, 2004), para
este trabalho, entende-se como importante a contextualizagcdo da cultura nacional
brasileira, uma vez que o ambiente ao redor das empresas juniores, exercera
influéncia sobre a cultura de uma organizacao, ainda que a mesma busque convergir
para o que elas consideram como ideal (ATHAYDE, SANTOS, 2019).

2.2. Diagnéstico de cultura organizacional

Como funcéo principal deste estudo, € importante clarear que o valor por tras
da realizagdo de um diagnostico da cultura organizacional consiste na possibilidade
de estimar a contribuicdo da cultura para a sobrevivéncia da empresa a longo prazo e
fazer uso de aspectos culturais de curto prazo que apontam para

funcionalidades/disfuncionalidades com relagdo a desafios como mudangas na
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estratégia, fusbes e aquisi¢des, ou até da necessidade de uma virada completa na
organizacdo (SCHULTZ, 2012).

Quanto ao objetivo por tras da realizacdo de um diagndstico, Schein (2004)
afirma que a atividade pode ser feita de diferentes formas e que o método varia a
depender do propdésito da avaliacdo, sendo o propésito um trabalho de pesquisa ou
até mesmo para apoiar a organizacdo em algum projeto de transigéao.

Independente do caso, diagnosticar a cultura organizacional, coletar dados
validos de um sistema humano complexo € intrinsecamente dificil devido a gama de
escolhas e opcbes, além de que, serd sempre um trabalho de intervencédo no cotidiano
da empresa, em caso do pesquisador optar por ter contato com a organizagao
(SCHEIN, 2004).

Deste modo, varios autores apontam que ndo ha modelos, métodos e
instrumentos que permitem avaliar e medir com precisdo a cultura organizacional,
devido a existéncia de limitacbes e mudancas continuas no comportamento das
pessoas e do proprio meio ambiente. Levando em consideracdo que cultura
organizacional € um sistema complexo composto por varios outros compostos
complexos (PUNINA, PATRICIO, 2016).

Quanto ao método, Cameron e Quinn (2006), afirmam que existem trés
estratégias possiveis: 1) abordagens holisticas, nas quais o investigador imerge na
cultura e se envolve em uma observagao participativa profunda, buscando ser “nativo”
da organizacéao; 2) abordagens metaforica e linguistica, nas quais o investigador usa
padrbes de linguagem em documentos, relatérios, histérias e conversas para
desvendar padrdes culturais; e 3) abordagens quantitativas, que sdo 0s casos em que
o investigador faz uso de questiondrios e entrevistas para acessar dimensdes
particulares da cultura, tornando possivel que mudltiplos pontos de vista sejam
considerados na compreensao dos atributos da cultura de uma organizacéo.

Cameron e Quinn (2006) também argumentam que ha muito debate a respeito
da melhor maneira de se avaliar a cultura, boa parte deles centrados na visdo de que
guestionarios e entrevistas so seriam capazes de medir aspectos superficiais de uma
organizacao, como o clima organizacional, ao invés de questdes mais profundas como
pressupostos e valores adjacentes, visto que esses Ultimos ndo costumam a ser

sequer reconhecidos pelas préprias organizacoes.
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A perspectiva a favor de abordagens qualitativas, defende que apenas
utilizando métodos mais holisticos, nos quais artefatos, histérias, mitos e sistemas séo
estudados ao longo de um grande periodo de tempo € que os atributos culturais
podem ser identificados (CAMERON, QUINN, 2006). A visdo oposta, a favor de
abordagens quantitativas, argumenta que a amplitude necesséria para comparagao
de diversas organizacdes, quanto a cultura organizacional, ndo € vidvel com o
emprego de uma abordagem qualitativa devido a necessidade de imersdo em cada
uma.

No entanto, € vital assumir uma postura altamente criteriosa quanto as
respostas dos individuos que respondem a um instrumento de pesquisa para que 0s
mesmos apontem aspectos ligados a valores e pressupostos e ndo a questbes
superficiais ligadas ao clima organizacional (CAMERON, QUINN, 2006).

Para o presente estudo, foi optado por uma abordagem quantitativa, por ser
uma alternativa menos explorada no ambito de producdo académica sobre a cultura
de organizacdes (BARALE, SANTOS, 2017). Quanto ao modelo de diagndstico e
analise, este estudo fara uso do Modelo de Valores Concorrentes de Cameron e Quinn
(2006). A escolha se da pela sua ampla utilizagdo no ambiente académico quanto a
producdo de diagnésticos de cultura organizacional para diversos setores e também
devido ao fato de que o modelo permite que sejam estudadas varias organizacdes de

um mesmo setor para fins de comparacao (LIMA, 2016).

2.3. O Modelo de Valores Concorrentes e os Tipos de Culturas Organizacionais

A importancia do Modelo de Valores concorrentes como a base para o estudo
proposto por este trabalho acontece pela sua origem no empirismo e validade como
modelo, integrando diferentes dimensodes indicadas por outros autores e estando em
concordancia com outros esquemas categoéricos aceitos, do campo da cultura
organizacional, para organizar a maneira como as pessoas pensam, seus valores,
suposicoes e a maneira em que processam informagdes (CAMERON, QUINN, 2006).

Deste modo, o modelo elaborado por Cameron e Quinn (2006) possui duas
vertentes, sendo a primeira, proposta para diferenciar efetividade entre critérios que
exaltam a flexibilidade e o dinamismo de critérios que enfatizam a estabilidade, a

ordem e o controle; j& a segunda vertente, visa diferenciar efetividade entre critérios
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gue enfatizam orientagao interna, integracao e o sentimento de unidade em detrimento
de critérios que focam em orientacdo externa, diferenciacédo e rivalidade. Quando
cruzadas, essas duas variaveis formam quatro quadrantes. (CAMERON, QUINN,
2006).

Figura 2: O Modelo de Valores Concorrentes
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Fonte: Santos (1998) adaptado de Cameron e Quinn (2006).

O nome “Modelo de Valores Concorrentes” deve-se ao fato de que o modelo
apresenta quatro valores que representam premissas concorrentes ou opostas, em
gue cada quadrante destaca um valor central oposto ao quadrante do outro lado do
esquema gréfico, seja em sentido vertical, horizontal ou até mesmo diagonal
(CAMERON, QUINN, 2006). Para elucidar cada quadrante, Cameron e Quinn (2006)

os definem da seguinte forma:

1) Cultura Hierarquica: assumindo critérios de estabilidade, controle e critérios
de foco em aspectos internos, a cultura hierarquica caracteriza o tipo de organizagao
caracterizada por sua formalidade e por ser um ambiente de trabalho com estruturas
bem definidas, para empresas com fortes caracteristicas dessa tipologia, manter a
empresa funcionando € importante. Neste quadrante, as preocupacdes de longo prazo
sdo a manutencao da estabilidade, eficiéncia e previsibilidade, valores estes que séo

sustentados por regras formais e politicas bem definidas. Como exemplos de

23



organizacdes com um forte aspecto hierarquico, estado as redes de fast-food como o
McDonald’s, grandes conglomerados, como a Ford Motors e agéncias do governo,
devido ao seu alto numero procedimentos padronizados, e mudltiplos niveis
hierarquicos (CAMERON, QUINN, 2006).

2) Cultura de mercado: diferentemente da cultura hierarquica, a cultura de
mercado ndo é centrada em aspectos internos, mas sim externos, sendo orientada a
conduzir transacfes com grupos externos, como clientes, licenciados, contratados,
sindicatos, parceiros, reguladores para criar vantagens competitivas. Para este tipo
de cultura, € comum a valorizacdo da competitividade e da produtividade. Esse tipo
de cultura comumente assuma a premissa de que o ambiente sera hostil, em razédo
do nivel de exigéncia dos consumidores enquanto que a organiza¢ao busca entregar
valor e melhorar a posicdo no mercado por meio de estratégias agressivas. A General
Eletric é tida como um exemplo de cultura de mercado, devido ao seu nivel de
competitividade e orientacédo a resultados (CAMERON, QUINN, 2006.

3) Cultura de cla: a cultura de cla une aspectos de orientacbes a questdes
internas da organizacdo e flexibilidade, devido a isso, € marcada por construir
ambientes com um senso de bem-estar, valores e objetivos compartilhados, coeséo e
atributos que podem ser facilmente remeter a organizacéo a instituicdes familiares ao
invés de entidades econbmicas. Ao invés de uma grande hierarquizacao, empresas
do tipo cla se apoiam em trabalho em equipe, enxergar clientes como parceiros e
promover programas que aumentem o engajamento e lealdade de funcionarios. Para
Cameron e Quinn (2006)

4) Cultura adhocratica: dentro das duas varidveis propostas, a cultura
adhocratica é composta por critérios que exaltam a flexibilidade e a orientacdo nas
relacbes externas, portanto, esse tipo de cultura assume premissas de que ser
inovador e pioneiro a partir da criacdo de novos produtos e servicos, como forma de
se preparar para o futuro, sdo fatores determinantes para o sucesso. Na cultura
adhocratica, atributos como o empreendedorismo, adaptabilidade e a criatividade sao
exaltados, estimulando ambientes que deem énfase para uma imaginacdo
disciplinada. Como exemplo de empresa com cultura adhocratica, Cameron e Quinn
(2006) mencionam o Departamento de Higiene Mental do Estado de Nova York,

devido ao alto nivel de mudanca na estrutura organizacional, espacos fisicos
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temporarios e situacionais, funcdes temporarias e estimulos para que os funcionarios

criem solucdes inovadoras.

2.4. O Movimento Empresa Juanior em Alagoas

2.4.1. Surgimento do Movimento Empresa Junior em Alagoas

O Movimento Empresa Junior em Alagoas tem inicio com a criacédo da primeira
Empresa Junior do estado, a JRS Consultoria, fundada em novembro de 1993 (JRS
CONSULTORIA, 2020), vinculada ao curso de Administragéo da Universidade Federal
de Alagoas (UFAL), devido aos incentivos do Professor Paulo da Cruz. Somente em
maio 1996 a EJEC e criada, sendo a segunda Empresa Janior € criada no estado de
Alagoas, originalmente vinculada ao curso de Engenharia Civil, mas em 1998 integrou
0 curso de Arquitetura e Urbanismo (EJEC, 2020).

Com o passar dos anos, algumas iniciativas de criar novas empresas juniores
(EJ) surgiram ainda dentro da Universidade Federal de Alagoas e foram
descontinuadas. Até entdo, cada EJ funcionava com um propdsito diferente, mas sem
um alinhamento claro entre elas (PEREIRA, 2017). Em 2009, apés a idade de alguns
integrantes de empresas juniores alagoanas ao ENEJ - Encontro Nacional de
Empresas Juniores, foi evidenciada por Séavio Carnauba e Nayara Falcdo a
necessidade de haver uma federacdo de empresas juniores no estado de Alagoas e
assim nasceu a FEJEA - Federacdo de Empresas Juniores do Estado de Alagoas -
FEJEA, que somente em 2010 passou a ser confederada a Brasil Junior, com apenas
3 empresas juniores em sua rede (FEJEA, 2018).

Com o passar do tempo, as EJs no Brasil adquiriram maturidade e passaram a
se organizar em rede e também a entender o que de fato € uma empresa junior, assim
como o seu papel na sociedade e na academia, diante deste cenario, importante trazer
a definicAo de empresa junior (EJ), que segundo a Lei N° 13.267, de 6 de abril de
2016 (BRASIL, 2016), pode ser entendida como uma associacgéo civil gerida apenas
por estudantes matriculados em cursos de graduacdo de instituicdbes de ensino
superior, com o0 intuito de realizar projetos e servicos que contribuam para o
desenvolvimento académico e profissional dos associados, capacitando-os para o

mercado de trabalho.
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Segundo dados do Portal da Rede (Brasil Junior, 2020), no ano de 2019, a rede
de EJs alagoanas faturaram R$ 622.227,39 através da execucao de 488 projetos para

diferentes empresas e pessoas fisicas no mercado.

2.4.2. As empresas juniores como empresas de servico que atuam em rede

Em 2020, o Movimento Empresa Janior em Alagoas, conta com mais de 23
EJs, com empresas vinculadas a 37 diferentes cursos de graduacao, cursos estes que
estdo vinculados a 6 Instituicdbes de Ensino Superior que estdo presentes nas 3
diferentes regides do estado de Alagoas. Quanto a area de atuacdo, as empresas
juniores (EJs) alagoanas realizam consultorias, treinamentos e projetos relacionados
a administracdo, recursos humanos, economia, contabilidade, design, direito,
enfermagem, relacdes publicas, psicologia, arquitetura, engenharia-civil, engenharia
quimica, engenharia ambiental, engenharia de agrimensura, engenharia de producao,
engenharia de energia e engenharia de petroleo.

Segundo o que é proposto por Miles (1995), é possivel classificar que, pelas
areas de atuacdo das empresas juniores e pelo formato de servigo prestado que elas
prestam, € possivel caracterizar que as EJs podem ser enquadradas no segmento de
KIBS (Knowledge Intensive Based Services), ou seja, servi¢cos de uso intensivos de
conhecimento.

Para ampliar o entendimento do funcionamento das empresas juniores como
prestadoras de servicos de consultoria, treinamento e execuc¢do de projetos, é
necessario considerar que o fortalecimento dessa atividade acontece diante das
crescentes narrativas a respeito de servicos como fonte de producdo econémica e
emprego, constituindo uma “economia de servigos” ou “economia pés-industrial”, que
tomava forma no inicio dos anos 1960, MILES et al. (1995, p.3) destaca o surgimento
de setores empresas de servico com elevado uso de tecnologias e alta capacidade de
inovacao.

Compreender as EJs como KIBS tem a sua importancia, dado que esse
delineamento, por si sO, ja é capaz de descrever caracteristicas comuns quanto a
possiveis semelhancas entre as estruturas devido ao formato de servicos prestados
pelas empresas juniores, sendo essas caracteristicas: a) serem baseadas em

conhecimento profissional; b) serem fontes primarias de informacéo e conhecimento;
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ou c) utilizarem o conhecimento para produzir servi¢os intermediarios para o processo
de producéo de seus clientes; d) serem de importancia competitiva e terem seus
servicos fornecidos principalmente para empresas. (MILES, 1995).

Ao pensar em servigos, Miles (1995, p.9) argumenta que a definicdo classica
de servico se apoia huma caracteristica comum que é a da intangibilidade, ja& que
servicos geram valor por meio de informagfes ou um conjunto de operacgdes fisicas
gue alteram o estado de uma pessoa, ou bem, ainda que eu muitos casos, 0S servigcos
facam uso de artefatos fisicos, os mesmos ndo podem ser considerados como o
servico completo a ser fornecido.

A respeito do uso de conhecimento intensivo, é importante ressaltar que se
trata de um processo ativo de organizar a informacao e utiliza-la para fins especificos
do setor de tal forma que a prestacdo de servico contribua com a formacdo de
conhecimento da economia, em geral. Sobre o desenvolvimento desse conhecimento
por parte dos produtores de servico, sdo consideradas validos tanto formatos mais
formais de aprendizagem, como também o ganho de know-how com o advento da
experiéncia (MILES, 1995).

Essa constatacdo a respeito do valor de empresas de servico que fazem uso
intensivo de conhecimento é corroborada por Freire (2006), que ressalta empresas
que integram o grupo das KIBS, sdo importantes para o auxilio, ganho de receita e
geracdo de empregos para a outras empresas do setor de industria, comércio e
demais servicos. Essa percepcdo salienta a importancia do Movimento Empresa
Junior como vetor de desenvolvimento econémico no pais, ja descrita como parte da
estratégia em rede do Movimento Empresa Janior (BRASIL JUNIOR, 2018).

Para o presente estudo, essa andlise das EJs como parte de um recorte
especifico de empresas de servigo se torna € crucial, pois, ainda que as empresas
executem atividades de diferentes areas do saber, algumas caracteristicas, do seu
funcionamento como negocios que prestam servigcos de uma natureza especifica, sdo

inerentes a todas elas.

2.5. Teoria institucional

Tendo em vista a intencdo deste trabalho de comparar e identificar

semelhancas entre a cultura empresas que constituem um mesmo ambiente

27



institucional, se faz importante referenciar a abordagem proposta pela Teoria
Institucional no &mbito das organiza¢des e como ela tem sido uma referéncia teérica
relevante a respeito dos ambientes institucionais e os efeitos desse ambiente nas
estruturas e processos organizacionais, uma vez que a insercado de sistemas de
crencas e normas institucionalizadas ao ambiente organizacional € o que compde o
ambiente institucional (CALLADO, CALLADO, ALMEIDA, 2014).

Devemos compreender esse campo organizacional como o0 meio que abarca a
totalidade de atores relevantes para uma organizacao e que, juntos, formam uma area
conhecida da vida institucional, sendo esses atores: fornecedores-chave,
consumidores de recursos e produtos, agéncias regulatérias e outras organizacdes
gue produzem servicos e produtos similares (DIMAGGIO, POWELL, 2005).

Carvalho, Vieira e Lopes (1999) acrescentam que na proposta institucionalista,
o ambiente institucional transcende o ambiente formado por fluxos e intercambios
técnicos para abarcar um dominio simbdlico, formado por sistema de crencas e
normas institucionalizadas.

Essa demarcacdo dos simbolos acontece por meio do abandono da teoria
institucional sobre o ambiente ser formado exclusivamente por recursos humanos,
materiais econdémicos para dar espaco a presenca de elementos culturais - valores,
simbolos, mitos, sistema de crencas e programas profissionais. Essa mudanca, na
Otica institucional, provoca um desfoque em aspectos voltados a concorréncia por
recursos e clientes, para entdo, dar espaco a busca por legitimidade institucional e
aceitacdo no ambiente (CARVALHO, VIEIRA E LOPES, 1999).

Todavia, a perspectiva institucional percebe a agao organizacional ndo apenas
como um processo estritamente racional, mas algo passivel de sofrer influéncias de
pressdes externas e internas ao longo do tempo, condigbes estas que, por sua vez,
exercem influéncia nas organiza¢des que atuam em um determinado campo para que
se parecam umas com as outras (CALLADO, CALLADO, ALMEIDA, 2014).

Ampliando a discussdao sobre o tema, a corrente tedrica conhecida como
Neoinstitucionalismo aponta a normalizagdo como uma das formas de
institucionalizacdo, através da qual as organizacbes buscam adotar estruturas e
ordenar o seu funcionamento como forma de corresponder a padrbes e ideais
institucionalizados a fim de buscar legitimidade e reconhecimento dentro do seu
campo de atuagédo (VASCONCELOS e VASCONCELOS, 1999).
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E valido destacar que tanto o “velho” como o novo institucionalismo destacam
as relagOes entre organizagao e seu ambiente, ao mesmo tempo, em que salientam a
importancia da cultura na formacdo das organizacdes (CARVALHO, VIEIRA E
LOPES, 1999).

Para Vasconcelos e Vasconcelos (1999), esses processos de adocgao de
modelos predominantes pelas organizagbes, constitui um fendmeno geral
denominado de isomorfismo estrutural, indicando que ha uma tendéncia de que
estruturas e procedimentos organizacionais se tornem predominantes em um setor
institucional em um dado momento.

Corroborando com esta ideia, Carvalho, Vieira e Lopes (1999) apontam que as
organizacdes, por influéncia das pressdes normativas promovidas pelo estado e por
outros orgaos reguladores, buscam adaptar suas estruturas e procedimentos para
serem isomoérficas, o que, em outras palavras, simboliza a busca por estar as
expectativas do contexto. Essa perspectiva indica que até estratégias que fazem
sentido num aspecto racional para organizacdes individualmente podem néao ter
aderéncia para muitas delas, por outro lado, estratégias normativamente sancionadas
tendem a ser mais adotadas pelo seu campo organizacional (DIMAGGIO, POWELL,
2005).

Vasconcelos e Vasconcelos (1999) indicam que as organiza¢gfes se tornam
isomorficas através de quatro formas de institucionalizacéo:

1) Coercéo: mecanismo de imposicao de regras pelo estado por entidades que
detém o poder, delegado pelo estado, para criar normas e limites de atuacdo
profissional dos individuos ou das organiza¢cdes. Esse procedimento forca os atores
de um mesmo grupo a seguirem regras obrigatérias impostas pelo estado e por outras
instituicées ou ficam sujeitos a punicdes (VASCONCELOS E VASCONCELOS, 1999).

2) Inducéo: ocorre quando os agentes econdmicos de um determinado setor
nao possuem autoridade para pressionar ou impor normas as organizacdes atraves
de mecanismos legais e politicos. Entdo, estimulam positivamente, ou financeira, as
organizacdes que adotarem os seus modelos. E comum que estes agentes
econdbmicos submetam as organizacdes a processos de auditoria e controle
(VASCONCELOS E VASCONCELOS, 1999). Tracando um paralelo da forma como
ocorre esse processo de indugdo com o que vem sendo discutido neste trabalho a

respeito do Movimento Empresa Junior, é possivel classificar as instancias atuantes
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a nivel nacional (Brasil Janior) e estadual (FEJEA) como entidades ndo possuem
meios legais para impor suas regras, mas estimulam positivamente as EJs a seguirem
algumas estruturas.

3) Mimetismo organizacional ou apropriagdo: processo em que uma
organizacdo adapta ou copia as praticas e as estruturas de organizacdes lideres na
expectativa de se tornarem mais eficazes, sendo o benchmarking, um grande exemplo
de mimetismo organizacional. E comum que empresas lancem alguma “moda” e
sejam copiadas pelas outras, aumentando o niumero de praticas compartilhadas por
diversas empresas de um mesmo setor (VASCONCELOS E VASCONCELOS, 1999).

4) Normalizacdo: mecanismo de legitimacdo ou autorizagdo de estruturas,
praticas e modos de funcionamento de uma organizacao através do reconhecimento
da validade dessas estruturas por parte de uma entidade supra-organizacional
reconhecida (VASCONCELOS E VASCONCELOQOS, 1999).

Além das quatro formas apontadas por Vasconcelos e Vasconcelos (1999) para
gue as organizacfes se tornem mais isomorficas, Saldanha, Nodari, Salvagni e
Guimaraes (2018) acrescentam gue sistemas de gestdo empresarial também atuam
como vetores do isomorfismo, dado que esses sistemas traduzem praticas e
processos empresariais. As empresas que produzem esses softwares podem ser
influenciadas pelas normas do segmento durante o desenvolvimento do sistema e
pelo seu mercado, como é o caso da inferéncia dos clientes, principalmente os
grandes clientes, na definicdo de funcionalidades e processos a serem executados
pelo sistema, o que leva as empresas menores a utilizarem sistemas desenvolvidos
com base nas praticas de empresas com uma maior maturidade processual.

Na pratica, uma organizacao recebe pressao de mais um campo de forca, uma
vez que, as organizacdes pertencem a diferentes grupos de influéncia e de diferentes
regides. Devido a esse ponto, € possivel supor que 0s proprios campos
organizacionais tendem também a ter uma homogeneizacdo, em funcdo dessa
participacdo simultanea e da influéncia de uma em diferentes campos organizacionais.
Esta sobreposicdo de campos organizacionais dificulta a configuracdo e a
compreensao das fronteiras, de um campo organizacional (AIDAR, 2003).

Deste modo, o presente trabalho assume como premissa de que a
Confederacédo Brasileira de Empresas Juniores (Brasil Junior) e a Federacéo

Alagoana de Empresas Juniores (FEJEA), assim como as demais empresas juniores
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presentes na rede estadual, atuam como campos de forca que exercem influéncia na
cultura organizacional das Empresas Juniores de Alagoas, uma vez que podem ser

compreendidos como um campo institucional no qual as EJs integram.
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3. METODOLOGIA

Esta secdo do estudo, como propde Koche (2011), tem como objetivo a
descricdo da metodologia cientifica para esclarecer os procedimentos, técnicas e
instrumentos utilizadas para coletar dados e analisar o problema, assim como, a

caracterizacdo da amostra a ser estudada.

3.1. Tipologia da pesquisa

Quanto a finalidade, o presente estudo é classificado como uma pesquisa
descritiva, em consequéncia da busca por avaliar as caracteristicas de uma
determinada populacdo em um determinado momento. Pesquisas com essa finalidade
sdo comumente usadas para levantar atitudes, valores e opiniées, além disso, essas
descri¢cOes ajudam a destacar enigmas que precisam ser esclarecidos para inspirar a
construgéo de teorias (GRAY, 2012).

Quanto a classificacdo dos meios de investigacdo, o presente estudo é
enquadrado como uma pesquisa de campo, devido ao seu carater empirico de
investigacao direta nos ambientes em que 0s elementos a serem pesquisados estao
dispostos, podendo contar com o0 uso de entrevistas e questionarios (VERGARA,
1998). A respeito da abordagem, este trabalho assume a utilizacdo de métodos

guantitativos.

3.2. Abordagem da pesquisa

A utilizagdo de uma abordagem quantitativa parte da premissa de que tudo
pode ser quantificavel, o que significa traduzir em niumeros as opiniées e informacdes
para entdo classifica-las e analisad-las. O uso de métodos quantitativos inclui
procedimentos para definicAo da amostra e técnicas estatisticas para interpretacao
dos dados coletados (CARTONI, 2009).

O método de diagndstico da cultura organizacional utilizado neste estudo,
criado e validado por Cameron e Quinn (2006), a respeito das tipologias culturais das
organizacoes, se baseia na entrega de questionarios com perguntas fechadas para

0s componentes de determinada empresa ou setor, para entao averiguar as respostas
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e classificar a cultura organizacional. E importante ressaltar que os questionarios s&o
uma das ferramentas mais conhecidas de coleta de dados e servem em contextos de
pesquisas em que se faz necessario ter perguntas bem padronizadas e técnicas
analiticas para compreender as relacdes entre as diversas variaveis (GRAY, 2012).
Se tratando de uso de abordagens quantitativas, como aplicacdo de
questionarios, dentro do contexto de diagnéstico de cultura organizacional, a escolha
de meétodos quantitativos viabilizam a comparacdo entre diferentes empresas
(CAMERON, QUINN, 2006), o que condiz com os objetivos deste trabalho.

3.3. Definicdo da amostra

A escolha das empresas juniores sediadas em Alagoas como objeto deste
estudo se deu a partir de um Unico critério, sendo este o titulo de empresa junior
federada a FEJEA (Federacdo de Empresas Juniores do Estado de Alagoas), sendo
a FEJEA a unica entidade civil criada para representar, expandir e desenvolver o
Movimento Empresa Junior (MEJ) em Alagoas.

E valido ressaltar que a FEJEA é uma federacdo confederada a Brasil Janior,
portanto, todas as EJs vinculadas a FEJEA sdo respectivamente confederadas a
Brasil Junior e seguem todas as diretrizes conforme a Lei N° 13.267, de 6 de abril de
2016 (BRASIL, 2016). Desta forma, o presente estudo diagnosticou somente as
tipologias culturais de empresas federadas a FEJEA por compreender que todas elas
possuem uma atuacao que parte de um ponto comum, de acordo com as normas
padrdes do segmento segundo a lei.

Do total de 28 empresas que atualmente compde o MEJ Alagoano, 5 dessas
empresas ainda ndo estavam federadas a FEJEA, logo 23 empresas juniores foram
contatadas e convidadas a participar do estudo via e-mail. Dentre as 23 empresas
convidadas, 13 aceitaram participar do estudo. Conforme as empresas aceitaram
fazer parte da pesquisa, foi solicitado o e-mail dos seus membros com o intuito de
enviar, para cada individuo associado a cada uma das empresas juniores, 0
instrumento de coleta de dados e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(T.C.L.E), que foi assinado através de plataformas digitais de assinatura.

A priori, o e-mail foi pensado como principal canal para sanar possiveis duvidas

que os respondentes pudessem vir a ter com relacdo ao questionario e ao T.C.L.E.,
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porém, diante do baixo engajamento dos membros com o canal, toda a comunicagao
foi realizada via aplicativos de mensagens instantaneas. O estudo também contou
com apoio das liderancas das empresas juniores para convidar os membros a
participarem da pesquisa através dos canais de comunicacao interna das empresas.

Quanto ao numero de respostas por organizacdo, foi estipulado que,
idealmente, todos os membros de cada organizacado deveriam responder. Segundo
os levantamentos da rede, cada empresa junior alagoana possui, em média, 13
membros atuantes (FEJEA, 2020), o que descarta a necessidade da definicdo de uma
amostra, dado que a populacdo é bem definida e o seu nimero de componentes é
pequeno (GRAY, 2012). Ainda assim, nem todos os membros das empresas
participaram da pesquisa, uma vez que todos tiveram o livre arbitrio para escolher
participar do estudo ou néo. Desta forma, dentre um total de 195 empresarios juniores
que fazem parte das 13 EJs participantes da pesquisa, 157 aceitaram colaborar com
estudo de forma voluntdria e consentida quanto a partir do preenchimento do

instrumento de pesquisa.

Tabela 1 - NUumero de respostas por Empresa Junior

Empresas Juniores Numero de respostas | Numero total de membros
Empresas Janior 1 21 21
Empresas Janior 2 6 6
Empresas Junior 3

Empresas Junior 4 4 4
Empresas Janior 5 14 14
Empresas Junior 6 13 13
Empresas Junior 7 16 17
Empresas Junior 8 9 12
Empresas Junior 9 2 6
Empresas Junior 10 12 19
Empresas Junior 11 12 25
Empresas Junior 12 26 31
Empresas Junior 13 16 21
Total: 157 195

Fonte: elaborado pelo autor (2020).
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3.4. Riscos e beneficios

E importante destacar que, ainda que pequenos, o estudo reconheceu 0s
potenciais riscos oferecidos pela metodologia, sendo eles: possivel exposicdo do
ambiente privado das empresas, possivel exposicdo dos dados pessoais dos
assinantes do TCLE, além do risco de ter tomado tempo de trabalho dos integrantes
da empresa para responder o questionario.

Para evitar estes riscos, todos os respondentes poderao interromper a resposta
do questionario qualquer momento e os seus dados parciais serdo descartados. Além
dessas medidas, o0 pesquisador assinou uma declaragdo de comprimento,
publicizac&o e destinacédo dos dados/materiais coletados para evitar a quebra de sigilo
da pesquisa segundo a Resolucdo N° 466/12 e 510/16.

Quanto aos beneficios projetados para as organizacfes que participaram do
projeto: as empresas respondentes receberam uma devolutiva sobre o perfil da sua
organizacao dentro do Modelo de Valores Competitivos (CAMERON & QUINN, 2006)
e por meio disso, puderam entender, em maior amplitude, qual é a sua cultura
organizacional, elemento este de suma importancia para o ganho de vantagem
competitiva no mercado (NIKPOUR, 2016).

3.5. Coleta de dados

Desenvolvido por Cameron e Quinn (2006), o Instrumento de Avaliacdo de
Cultura Organizacional ou OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument),
utiizado neste estudo, € um instrumento baseado no Modelo dos Valores
Concorrentes e que tem como propdésito, acessar seis dimensdes da cultura
organizacional, sendo elas: caracteristicas dominantes, lideranga organizacional,
gerenciamento de pessoas, unido organizacional, énfase estratégica e critérios de
sucesso.

Cada dimensao é representada por um item a ser respondido, resultando em
seis itens no total, em que cada item possui 4 alternativas de resposta (Apéndice A).
Cada respondente precisou distribuir 100 pontos entre as 4 alternativas representadas
por letras (A, B, C e D) para determinar qual, das quatro alternativas, melhor

caracteriza a forma na qual a organizacao lida com cada tematica.
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Ao longo do instrumento de pesquisa, foi instruido aos participantes que a
alternativa que melhor descrever a organiza¢ao devera receber uma maior quantidade
de pontos, enquanto que uma menor quantidade de pontos deve ser destinada para
a alternativa que pior retratar a organizacdo. E valido ressaltar que ndo houveram
impeditivos para que apenas uma alternativa receba 100 pontos ou que alguma
alternativa receba 0 pontos, o importante € que ao final de cada item, a soma de todas
as alternativas seja igual a 100 (CAMERON, QUINN, 2006).

O modelo original do OCAI possui duas colunas de resposta, uma para pontuar
de acordo com o contexto atual da organizacdo e outro para pontuar 0 que O
respondente acredita que seria o cenario ideal, visando um processo mais amplo de
mudanca e desenvolvimento cultural na empresa (CAMERON, QUINN, 2006), porém,
para este caso, apenas a coluna referente ao contexto atual da cultura organizacional
foi utilizada, pois, este trabalho n&o tem como finalidade qualquer tipo de
interferéncias nas organizagdes estudadas ou entendimento de anseios futuros da
empresa. O instrumento foi traduzido por Santos (2000) para que esteja adequado

para aplicacdo no Brasil.

Quadro 1: indicadores a serem analisados pelo OCAI

Autor ‘ Dimensdes de conteddo Propdésito gerencial

Cameron e Quinn, 2006. 1. Caracteristicas dominantes. | Compreender as caracteristicas
da organizagéo.

Cameron e Quinn, 2006. 2. Lideranca organizacional. Descrever o estilo e abordagem
das liderancas da empresa.

Cameron e Quinn, 2006. 3. Gerenciamento de pessoas. | Compreender como as pessoas
sao tratadas e gerenciadas.

Cameron e Quinn, 2006. 4. Unido organizacional. Entender quais séo os aspectos
gue unem as pessoas da
empresa.

Cameron e Quinn, 2006. 5. Enfase estratégica. Clarear o foco estratégico da

organizagao.

Cameron e Quinn, 2006. 6. Critérios de sucesso. Entender o que a organizacdo
entende por sucesso.

Fonte: criado pelo autor.
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3.6. Andlise dos dados

Quanto a analise das respostas, se fez necessario enquadrar as empresas
juniores a partir Modelo de Valores competitivos, e para isto, foi realizado, para cada
empresa, uma soma de todas as pontuacdes depositadas, pelos seus integrantes, em
uma mesma letra, ao longo de cada item. Com esta soma feita, tornou-se possivel
uma divisdo por 6 (numero de itens), com essas médias, foi possivel determinar a
pontuacdo de cada empresa em cada um dos quadrantes: adhocracia, mercado,
hierarquia e cla (CAMERON, QUINN, 2006).

E crucial considerar que cada quadrante do modelo se faz presente em cada
uma das alternativas presentes ao longo dos 6 itens do questionario (A, B, C e D),
sendo as alternativas de letra A, ligadas a cultura do tipo cla, as alternativas de letra
B ligadas a cultura do tipo adhocrética, as alternativas de letra C ligadas a cultura do
tipo mercado e por ultimo, as alternativas de letra D, ligadas a cultura do tipo
hierarquica), logo, quanto mais pontos sao distribuidos para a alternativa A, maior sera
a representacdo da tipologia cld, na apuracdo geral e assim subsequentemente
(CAMERON, QUINN, 2006). Dessa maneira, os resultados de cada empresa para
cada quadrante foram compilados em forma de tabela, assim como a média do MEJ-
AL para cada quadrante.

Para complementar a analise dos dados, foi realizada a formulacdo de gréaficos
segundo o Modelo dos Valores Competitivos para a cultura organizacional geral média
do MEJ-AL, assim como um esquema grafico com resultados que simbolizam a média
da rede para cada um dos itens do questionario, que para Cameron e Quinn (2006),
a representacao grafica do perfil da cultura da organizacdo é um instrumento é de
suma importancia, pois, ela ajuda a evidenciar atributos que podem néo ficar to claros
guando dispostos apenas de maneira textual.

O grafico foi montado atraves da aplicacdo de cada pontuacéo em seu devido
quadrante e de acordo com a régua de pontuacgédo, dentro da estrutura indicada pelos
autores (Figura 3), para entéo, ligar os pontos de quadrantes adjacentes e formar uma

figura de 4 lados.
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Figura 3: ilustragdo do modelo para construcéo de representagéo grafica do perfil da cultura
organizacional geral e para cada item
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Fonte: Diagnosing and Changing Organizational Cultures based on The Competing Values
Framework (CAMERON, Quinn, 2006).



4. ANALISE DOS RESULTADOS

Esta secéo visa apresentar e discutir a respeito dos dados coletados mediante

a aplicacao dos procedimentos metodologicos apresentados na sec¢ao anterior.

4.1. Anédlise Geral

Quanto aos resultados, a Tabela 2 apresenta as estatisticas descritivas com o
resultado da média de resultados das EJs participantes do estudo para cada uma das

tipologias culturais apresentadas no estudo:

Tabela 2 - Analise Geral dos Resultados

Quadrantes Média (%) Mediana Desvio Padrao
Cla 36,20 36,14 7,66
Adhocratica | 23,35 | 22,99 | 2,46
Mercado | 20,75 | 19,81 | 7,35
Hierarquico | 19,70 | 20,36 | 3,25

Fonte: dados da pesquisa (2020).

Segundo a tabela, a maior média apresentada foi a da Tipologia Cl&, com
36,20%, que se mostra distante do 22 quadrante com maior distribuicdo de pontos
percentuais, a Tipologia Adhocratica (Inovativa) com 22,99%. Se tratando da analise
da mediana, a Tipologia Cla também segue com maior valor apresentado, o que indica
gue para metade das empresas juniores, a tipologia alcancou acima de 36,14 da
distribuicdo de pontos, enquanto que para outra metade a mesma tipologia atingiu
abaixo de 36,14.

Quanto a mediana, é importante notificar que sendo o valor encontrado para o
Quadrante Cla de 36,14, o que ressalta que o valor médio nédo € resultado de algum
resultado que possa ser entendido como uma anomalia ou influéncia de alguma
empresa totalmente fora do padrdo, mas sim que mais da metade do grupo (7
empresas) atribuiram 36,14 ou mais pontos percentuais para o quadrante Cla.

No que se diz respeito ao desvio padrao, é possivel afirmar que a variacao é
relativamente pequena, ainda sim, € perceptivel que as tipologias Cla e Mercado

possuem maior dispersao de resultados, com 7,66 e 7,35 pontos, respectivamente, 0
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que indica que € nesses dois quadrantes em que as empresas juniores divergem em
termos de perfil cultural, por outro lado, as empresas aparentam convergir em um nivel
elevado quanto a suas distribuicbes de pontos para os quadrantes Adhocratica e
Hierarquica devido a um menor desvio padrdo encontrado nos resultados para essas
duas tipologias culturais, 2,46 e 3,25, respectivamente.

Na Figura 03, é ilustrado o perfil cultural médio das 13 Empresas Juniores com
base nos valores percentuais médios de cada Empresa Junior para cada um dos

quatro quadrantes:

Figura 4 - Analise da Média Geral a partir do Modelo llustrativo para os Valores Competitivos
(CAMERON & QUINN, 2006).
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Fonte: dados da pesquisa (2020).

A fim de obter uma visualizagdo mais clara sobre o perfil cultural de cada
Empresa Janior de forma gréfica, a Figura 04 traz a representacao ilustrativa do
Modelo de Valores Competitivos (CAMERON & QUINN, 2006) com os resultados das

empresas juniores de forma sobreposta:
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Figura 5 - Resultado sobrepostos das Empresas Juniores de acordo com a representacao grafica do
Modelo de Valores Competitivos (CAMERON & QUINN, 2006).
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Fonte: dados da pesquisa (2020).

Acompanhando a Figura 03, a Figura 04 ilustra a orientagcdo do grupo de
empresas analisadas a possuirem uma cultura organizacional do tipo CIa.

Além da Figura 04 com o perfil de cada Empresa Junior de forma sobreposta,
as ilustracdes individuais de para cada EJ encontram-se presentes do Apéndice B
desta pesquisa.

Para realizar uma analise ainda mais apurada e comparativa sobre o0s
resultados de cada EJ, foi elaborado a Tabela 3:
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Tabela 3 - Resultados de cada Empresa Junior para cada uma das quatro tipologias culturais

Tipologias

Empresa Junior
Cla (%) |Adhocratica (%)| Mercado (%) Hierarquico (%)

Empresas Janior 1 39,01 22,70 17,98 20,32
Empresas Junior 2 | 51,81 | 21,25 | 11,11 | 15,83
Empresas Janior 3 | 40,08 | 27,17 | 13,14 | 19,61
Empresas Janior 4 | 33,13 | 21,46 | 23,54 | 21,88
Empresas Junior 5 | 30,12 | 24,88 | 22,68 | 22,32
Empresas Janior 6 | 36,15 | 21,35 | 19,81 | 22,69
Empresas Janior 7 | 23,54 | 25,21 | 37,71 | 13,54
Empresas Janior 8 | 36,11 | 21,57 | 19,35 | 22,96
Empresas Janior 9 | 28,33 | 26,25 | 26,67 | 18,75
Empresas Janior 1o| 28,75 | 22,99 | 25,69 | 22,57
Empresas Junior 11| 36,14 | 18,67 | 24,07 | 21,13
Empresas Junior 12| 42,82 | 25,38 | 17,63 | 14,17
Empresas Janior 13| 44,58 | 24,69 | 10,36 | 20,36

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Das 13 EJs presentes no estudo, 12 empresas possuem a Tipologia Cla como
a mais expressiva, enquanto que s6 1 EJ (Empresa Juanior 7) apresenta a Tipologia
Mercado como a mais expressiva em sua cultura organizacional. Outro ponto a ser
observado € que 7 EJs apontam a Tipologia Adhocratica como a segunda mais
predominante na cultura organizacional de cada uma dessas empresas (Empresas
Juniores 1, 2, 3, 5, 7, 12, 13). Apenas duas empresas (Empresas Juniores 4 e 11)
possuem a Tipologia Adhocratica como sua tipologia de menor valor percentual.

E pertinente apontar que a Empresa Junior 7 como Unica empresa que foge do

padrdo, o que exerce impacto na apuracéo geral da média, mediana e desvio padréo.

4.2. Andlise detalhada

Nesta sec¢éo, estado destrinchadas os resultados de cada empresa junior para

cada uma das dimensdes abordadas pelo instrumento de pesquisa (caracteristicas
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dominantes, lideranga organizacional, gerenciamento de pessoas, uniao
organizacional, énfase estratégica e critérios de sucesso) para tornar possivel uma
compreensao mais detalhada sobre em quais aspectos as possiveis semelhancas e

diferencas entre a cultura das EJs ocorrem.

Tabela 4 - Resultados de cada Empresa Juanior para a dimenséo de Caracteristicas Dominantes

Resultados
Empresa Junior

Cla (%) Adhocratica (%) | Mercado (%) | Hierarquico (%)
Empresas Junior 1 35,95 28,33 20,48 15,24
Empresas Jdnior 2 | 45,00 | 25,00 | 14,17 | 15,83
Empresas Jénior 3 | 25,00 | 43,33 | 18,33 | 13,33
Empresas Janior 4 | 36,25 | 37,50 | 13,75 | 12,50
Empresas Janior 5 | 26,43 | 23,21 | 30,71 | 19,64
Empresas Jdnior 6 | 35,00 | 7 | 25,00 | 17,69
Empresas Jénior 7 | 17,50 | 25,31 | 46,88 | 10,31
Empresas Jdnior 8 | 33,89 | 23,33 | 18,89 | 23,89
Empresas Junior 9 | 10,00 | 30,00 | 47,50 | 12,50
Empresas Jdnior 10 | 22,50 | 26,25 | 27,50 | 23,75
Empresas Janior 11 | 32,50 | 22,00 | 27,92 | 17,58
Empresas Junior 12 | 34,62 | 30,77 | 21,15 | 13,46
Empresas Janior 13 | 45,94 | 31,56 | 12,50 | 10,00
Média 30,81 28,38 24,98 15,83
Mediana 33,89 26,25 21,15 15,24
Desvio Padréao 10,26 6,33 11,36 4,54

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Se tratando de -caracteristica dominantes, dimensdo esta que aborda
caracteristicas voltadas a como a organizacdo atua de modo geral, é possivel
distinguir que, diferente da analise geral da cultura das empresas juniores, ha uma
presenca maior de tracos da cultura de cla e hierarquica, como consequéncia de uma
maior expressividade de valores tipologias mais orientadas as relagbes externas

(mercado e adhocréatica).
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Tabela 5 - Resultados de cada Empresa Junior para a dimenséao de Lideranca da Organizacao

Resultados

Empresa Junior

Cla (%) Adhocrética (%)| Mercado (%) | Hierarquico (%)
Empresas Junior 1 39,52 20,71 16,90 22,86
Empresas Janior 2 | 51,67 | 22,50 | 14,17 | 11,67
Empresas Janior 3 | 35,00 | 34,17 | 12,50 | 18,33
Empresas Janior 4 | 28,75 | 23,75 | 26,25 | 21,25
Empresas Janior 5 | 27,86 | 27,50 | 22,50 | 22,14
Empresas Janior 6 | 31,92 | 20,77 | 22,31 | 25,00
Empresas Janior 7 | 19,06 | 27,81 | 34,06 | 19,06
Empresas Jdnior 8 | 37,78 | 23,33 ‘ 18,89 | 20,00
Empresas Janior 9 | 17,50 | 47,50 ‘ 30,00 | 5,00
Empresas Janior 10 | 23,33 | 22,08 | 28,75 | 25,83
Empresas Janior 11 | 29,17 | 17,92 | 22,50 | 30,42
Empresas Janior 12 | 35,96 | 23,27 ‘ 21,54 | 19,23
Empresas Jinior 13 | 36,88 | 31,56 | 9,69 | 21,88
Média 31,88 26,38 21,54 20,21
Mediana 31,92 23,33 22,31 21,25
Desvio Padrao 9,19 7,81 7,13 6,35

Sobre o estilo de lideranca e como a abordagem permeia a organizacédo, €
possivel constatar que, apesar da predominancia do tipo cla, ha uma forte presenca
de atributos de liderancas adhocréticas, sugerindo que, nas empresas analisadas, as

liderancas assumem uma postura flexivel, acolhedora e disposta a promover

inovacoes.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Tabela 6 - Resultados de cada Empresa Junior para a dimenséo de Gerenciamento de Pessoas

Resultados

Empresa Junior

Cla (%) Adhocratica (%) Mercado (%) |Hierarquico (%)
Empresas Junior 1 40,00 23,81 13,33 22,86
Empresas Janior 2 | 30,83 | 30,83 | 11,67 26,67
Empresas Jdnior 3 | 36,33 | 32,17 | 10,83 20,67
Empresas Junior 4 | 32,50 | 17,50 | 32,50 17,50
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Empresas Jinior5 | 3000 | 24,64 | 2000 | 2536
Empresas Jdnior 6 | 36,92 | 18,85 | 16,54 | 27,69
Empresas Jénior 7 | 28,13 | 26,56 | 31,88 | 13,44
Empresas Jénior 8 | 37,78 | 18,33 | 14,44 | 29,44
Empresas Janior 9 | 37,50 | 22,50 | 17,50 | 22,50
Empresas Jdnior 10 | 33,33 | 23,75 | 19,17 | 23,75
Empresas Janior 11 | 39,58 | 17,08 | 20,00 | 23,33
Empresas Janior 12 | 38,65 | 26,15 | 18,08 | 17,12
Empresas Janior 13 | 35,00 | 18,44 | 10,00 | 36,56
Média 35,12 23,12 18,15 23,61
Mediana 36,33 23,75 17,50 23,33
Desvio Padrao 3,84 4,98 7,10 5,95

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Segundo a Tabela 06, no que tange o gerenciamento de pessoas, a
predominéancia de atributos do tipo cla é evidente, indicando o foco dessas empresas

no desenvolvimento humano, coeséo e alto comprometimento entre os membros.

Tabela 7 - Resultados de cada Empresa Junior para a dimensao de Unido Organizacional

o Resultados

Empresa Janior Cla (%) Adhocrética (%) | Mercado (%) [Hierarquico (%)
Empresas Junior 1 36,90 25,71 22,62 14,76
Empresas Janior 2 | 65,00 | 13,33 ‘ 13,33 ‘ 8,33
Empresas Jdnior 3 | 43,33 | 23,33 ‘ 12,50 ‘ 20,83
Empresas Janior 4 | 47,50 | 10,00 | 30,00 | 12,50
Empresas Janior 5 | 28,21 | 30,00 | 24,64 | 17,14
Empresas Janior 6 | 35,38 | 24,23 | 22,31 | 18,08
Empresas Janior 7 | 22,19 | 27,81 | 42,19 | 7,81
Empresas Jdnior 8 | 33,33 | 22,78 | 30,00 | 13,89
Empresas Janior 9 | 17,50 | 30,00 | 37,50 | 15,00
Empresas Jdnior 10 | 32,92 | 27,08 | 23,33 | 16,67
Empresas Janior 11 | 39,17 | 22,08 | 26,67 | 12,08
Empresas Jdnior 12 | 46,35 | 29,04 | 16,15 | 8,46
Empresas Janior 13 | 50,63 | 26,88 | 11,88 | 10,63
Média 38,34 24,02 24,09 13,55
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mantém a organizacdo unida, a Tabela 07 aponta uma grande predominancia de
atributos da tipologia cla, o que indica que as empresas analisadas sao unidas por
principios em comum e um grande senso de lealdade, o que se opde ao estilo de

cultura hierarquica que costuma trabalhar a unido organizacional por meio de regras

Mediana

36,90

25,71

23,33

13,89

Desvio Padrao

12,58

6,11

9,36

4,06

A respeito da unido organizacional, ou seja, como atuam 0S mecanismos que

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

formais e politicas internas.
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Tabela 8 - Resultados de cada Empresa Junior para a dimenséo de Enfase Estratégica

Empresa Junior

Resultados

Cla (%) Adhocrética (%) | Mercado (%) | Hierarquico (%)
Empresas Junior 1 40,48 20,00 15,71 23,81
Empresas Janior 2 ] 54,17 | 24,17 ‘ 7,50 ‘ 14,17
Empresas Jdnior 3 | 48,33 | 20,00 | 13,00 | 18,67
Empresas Janior 4 | 38,75 | 27,50 | 18,75 | 15,00
Empresas Janior 5 ] 33,21 | 27,14 ‘ 19,29 ‘ 20,36
Empresas Junior 6 ’ 35,00 | 23,46 ‘ 16,54 ‘ 25,00
Empresas Jdnior 7 | 25,94 | 23,13 | 36,25 | 14,69
Empresas Jdnior 8 | 39,44 | 23,33 | 17,78 | 19,44
Empresas Jdnior 9 ] 27,50 | 25,00 ‘ 25,00 ‘ 22,50
ir)npresas UaLel 28,75 19,58 31,25 20,42
i“presas Junior 37,67 16,67 2317 22,50
Eg‘presas Al 48,85 25,58 15,96 9,62
E;“presas Junior 43,13 26,56 8,44 21,88
Média 38,55 23,24 19,13 19,08
Mediana 38,75 23,46 17,78 20,36
Desvio Padrao 8,61 3,31 8,21 4,49

Fonte: Dados da pesquisa (2020).



A Tabela 08 aborda os resultados das EJs a respeito da énfase estratégica. Os
resultados sugerem que o foco dessas empresas € o desenvolvimento de seus

talentos, o que condiz com a funcao social das empresas juniores (BRASIL, 2016).

Tabela 9 - Resultados de cada Empresa Junior para a dimenséo de Critérios de Sucesso

Resultados

Empresa Junior
Cla (%) Adhocrética (%) |Mercado (%) |Hierarquico (%)

Empresas Janior 1 41,19 17,62 18,81 22,38
Empresas Janior 2 | 64,17 | 11,67 | 5,83 ‘ 18,33
Empresas Jdnior 3 | 52,50 | 10,00 | 11,67 | 25,83
Empresas Janior 4 | 15,00 | 12,50 | 20,00 | 52,50
Empresas Janior 5 | 35,00 | 16,79 | 18,93 ‘ 29,29
Empresas Janior 6 | 42,69 | 18,46 | 16,15 ‘ 22,69
Empresas Jinior 7 | 28,44 | 20,63 | 35,00 | 15,94
Empresas Jdnior 8 | 34,44 | 18,33 | 16,11 | 31,11
Empresas Janior 9 | 60,00 | 2,50 | 2,50 ‘ 35,00
Empresas Janior 10 | 31,67 | 19,17 | 24,17 ‘ 25,00
Empresas Junior 11 | 38,75 | 16,25 | 24,17 | 20,83
Empresas JGnior 12 | 52,50 | 17,50 | 12,88 | 17,12
Empresas Janior 13 | 55,94 | 13,13 | 9,69 ‘ 21,25
Média 42,48 14,96 16,61 25,94
Mediana . 4119 16,79, 16,15 22,69
Desvio Padrao 14,04 4,93 8,54 9,72

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Se tratando de como as empresas juniores definem que que estdo obtendo
sucesso e 0 que deve ser celebrado, é possivel observar que atributos de culturas de
cla sédo enfatizados, como uma grande preocupacéao por atender anseios dos clientes
e da equipe. Ainda assim, € importante observar que, diferente dos resultados
apresentados em outras dimensdes, nesse quesito, atributos relacionados a cultura
hierarquica se fazem mais presentes, indicando que se tratando de critérios de
sucesso, as EJs analisadas possuem preocupacdes quanto a sua sustentabilidade e

previsibilidade de resultados do negécio.
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4.3. Discussao dos resultados

Com base nos resultados obtidos pela aplicacdo do método de pesquisa, €
perceptivel ndo somente a predominancia da Tipologia Cla dentre as empresas
estudadas, como também uma possivel prevaléncia desse quadrante se comparado
aos demais, uma vez que a andlise gréfica das empresas em questdo, a partir da
matriz proposta por Cameron e Quinn (2006), apresenta uma inclinacdo para a zona
de flexibilidade e de foco nas relacdes internas.

Segundo Cameron e Quinn (2006), essas evidéncias apontam uma
predisposicao do grupo de empresas avaliadas a se comportarem mais como familias
do que como entidades econbmicas, nas quais os individuos que integram essas
organizacdes tendem a possuirem valores e objetivos em comum, a estarem em
constante busca por consenso e cooperacao. Autonomia e foco no desenvolvimento
humano sdo duas grandes caracteristicas dessa tipologia, assim como o
encorajamento para que funcionarios deem sugestdes sobre como melhorar o seu
trabalho e o funcionamento da empresa de modo geral.

Se tratando de lideranca, empresas com culturas do tipo Cla sdo comumente
marcadas por possuirem lideres que agem como mentores, facilitadores ou até
mesmo como figuras paternas, guiando suas equipes por meio da comunicacéo e
comprometimento por possuirem a crenca de que o desenvolvimento humano e a
participacdo os tornam mais efetivos como negécio (CAMERON & QUINN, 2006).

Quanto as empresas juniores com um elevado grau de inclinacdo para um
quadrante especifico, Cameron e Quinn (2006) argumentam que esse quadro € um
sinal de que essas empresas possuem uma cultura forte, o que reforca o senso de
homogeneidade, propdsito claro e alta performance em ambientes em que o senso de
unidade é requerido.

Aprofundando nos aspectos voltados ao nivel de homogeneidade da cultura
organizacional das EJs, é possivel ir além da predominancia de uma tipologia cultural
e especifica e constatar um baixo nivel de amplitude entre os resultados,
principalmente quanto as tipologias Adhocratica e Hierarquica, cujo desvio padréo &
de 2,36 e 3,25, respectivamente, 0 que sustenta a ideia de que as empresas juniores

analisadas possuem uma cultura semelhante.
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4.3.1. Potenciais motivos por tras da homogeneidade entre as culturas

organizacionais das EJs alagoanas

A partir da compreensdo de que EJs alagoanas possuem culturas
organizacionais com tracos semelhantes, é possivel tracar um paralelo sobre
elementos presentes no ambiente institucional das empresas juniores que podem ser
indicativos para a existéncia de culturas com tracos isomorficos:

1) Ambito legal: em uma primeira camada, a Lei N° 13.267, de 6 de abril de
2016 (BRASIL, 2016) atua de forma coercitiva para que as empresas juniores atuem
com base em um grupo especifico de diretrizes, que por sua vez, delineiam desde a
finalidade das EJs, suas limitacdes quanto a execucao de servi¢cos para o mercado e
sobre quem pode fazer parte desse tipo de empresa, o que para Vasconcelos e
Vasconcelos (2000), a atuacdo para que um grupo de organizacdes atuem a partir de
limitacbes e normas legais é entendido como coer¢cao, um dos mecanismo que
contribui para o isomorfismo.

2) Atuacao de entidades que representam e legitimam a atuacdo das empresas
integrantes do Movimento Empresa Junior (MEJ): ao observar a estratégia em rede
para 0 Movimento Empresa Junior no Brasil, é importante retratar o papel da
Confederacdo Nacional de Empresas Juniores (Brasil Junior) e das Federacfes de
Empresas Juniores atuante em um nivel estadual, como é o caso da FEJEA, com as
empresas juniores, pois, essas instituicbes ndo possuem poder ou autoridade legal
para impor normas e pressionar as EJs, porém, essas entidades utilizam de estimulos
positivos (titulos, sistemas de rankeamento, reconhecimento publico, treinamentos
exclusivos) como forma de convencer as empresas que constituem a rede a seguir 0s
seus modelos e proposi¢oes, o que segundo Vasconcelos e Vasconcelos (2000) pode
ser caracterizado como indugcdo, uma das quatro formas de institucionalizacao,
impactando diretamente na forma como as empresas se moldam, o que contribui para
a existéncia de estruturas isomorficas entre organizacoes.

O impacto dessas entidades (Brasil Junior e FEJEA) nas Empresas Juniores
pode ser mensurado por meio dos dados encontrados no Censo FEJEA (FEJEA,
2020), em que 126 integrantes de 11 empresas juniores participantes do estudo
alegam gque numa avaliacdo pessoal com o planejamento estratégico da rede a partir

escala Likert de 1 a 5, sendo a nota 1 equivalente a total discordancia e a nota 5
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equivalentes a concordancia total, 66 participantes se classificam como nota 4 e 27
com nota 5. Se tratando do quanto cada individuo se sente representado pela FEJEA
a partir do mesmo uso da escala Likert, 54 dos 122 respondentes classificam o nivel
de representatividade com nota 4 e 41 respondentes classificam o nivel de
representatividade como nota 5.

3) Praticas de benchmarking: em uma terceira camada, a propria FEJEA
estimula a troca de aprendizados e praticas entre empresas juniores diferentes, como
componente de sua estratégia para o fortalecimento da rede, desde 2010 (FEJEA,
2018).

Ademais, se faz importante apontar que o Planejamento Estratégico da Rede
2019-2021 (Brasil Junior, 2018) aborda, como um de seus pilares para a sua atuacao,
a busca por resultados através de um trabalho compartilhado entre as empresas
juniores em prol de um crescimento coletivo para toda a rede. Este pilar se manifesta
como uma das metas do Planejamento Estratégico da Rede 2019-2021 (Brasil Junior,
2018), como a busca por empresas juniores mais conectadas, que por sua vez, define
gue uma EJ é conectada na medida em que atinge suas metas de crescimento, seus
membros sdo avaliados como engajados com a estratégia da rede, participam de
eventos da federacado e da Brasil Junior e realizam a¢gBes em conjunto com outras EJs
(BRASIL JUNIOR, 2018). Assim, este pilar atuar como vetor para a conexio e
intercambio de informacdes e saberes entre as empresas.

Com relacao a atividade de identificar e aprender praticas com empresas que
atuam em outras atividades ou que possuem exceléncia em uma determinada area
funcional pode ser conceituado como benchmarking de processos do tipo funcional,
ou genérico (MADEIRA, 1999), pratica esta que, segundo Vasconcelos e Vasconcelos
(2000) atua como um dos vetores do mimetismo organizacional, um outro mecanismo
institucional, que pode ser definido como a apropriacdo de praticas e estruturas de
organizacoes lideres.

4) Legitimacdo de praticas: tanto a FEJEA quanto a Brasil Janior possuem
praticas de divulgar, em redes sociais e blogs, as praticas de EJs que estdo obtendo
sucesso a partir dos direcionamentos estratégicos do Planejamento Estratégico da
Rede 2019-2021 (Brasil Junior, 2018), aléem de proporcionar espacos em eventos para
gue EJs possam contar sobre quais estratégias utilizam para adquirir resultados.

Ainda sobre a atuagcédo da FEJEA, é importante salientar que segundo 0 seu
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Manual de Cargos (FEJEA, 2020) a mesma possui estruturas para prover
capacitacbes, treinamentos e conteldo para que empresas juniores estejam
capacitadas tecnicamente e seus integrantes estejam unidos e alcancem o0s
resultados esperados pela rede.

Sobre o processo de auxilio para a criagdo de novas EJs e federagcdo das
mesmas como parte do Movimento Empresa Janior Alagoano, a entidade se propde
a capacitar as EJs nascentes quanto a praticas de marketing e vendas, modelo de
negocios, gestdo organizacional, processo seletivo, gestdo organizacional e cultura
organizacional, tendo como objetivo final, a formacédo de novas empresas juniores
alinhadas aos valores do Movimento Empresa Janior (FEJEA, 2020).

Além da capacitacdo, Empresas Juniores nascentes nestes fundamentos
citados acima, as EJs nascentes também s&o avaliadas por meio da participacédo dos
integrantes em eventos produzidos pelas instéancias do MEJ e por sua capacidade da
de atingir indicadores que norteiam a estratégia da rede (nUmero de projetos vendidos
e faturamento) como os critérios para a admissao de novas empresas juniores na rede
alagoana (FEJEA,2020).

Estas taticas citadas acima podem ser reconhecidas como uma forma de
Normalizacdo, um dos meios de institucionalizacdo pelo qual as organizagdes se
tornam isomorficas (VASCONCELOS E VASCONCELOS, 1999).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Assumindo que o objetivo do presente estudo consistiu em averiguar se a
cultura organizacional das EJs que formam o MEJ Alagoano é semelhante, tomando
como base o Modelo de Valores Concorrentes proposto por Cameron e Quinn (2006),
€ possivel determinar que o trabalho foi capaz de atingir o seu propésito.

A aplicagdo do OCAI como instrumento de coleta de dados e do Modelo de
Valores Concorrentes de Cameron e Quinn (2006) tornou possivel a quantificacdo da
cultura organizacional das EJs que compfe a rede de empresas juniores no estado
de Alagoas. Com isso foi possivel ndo somente tracar o perfil individual de cada EJ,
como um perfil cultural para a o MEJ AL.

Com base nos dados coletados, foi possivel comparar e observar que ha a
semelhanca entre os resultados a respeito da cultura das empresas juniores, elemento
este bem representado pela predominancia de uma tipologia cultural especifica dentre
as empresas juniores alagoanas e que essa tipologia cultural possui um alto nivel de
expressao, além do fato de que as empresas avaliadas ndo divergem tanto quanto
aos seus resultados finais para cada um dos quadrantes.

Quanto reflexdo a respeito da influéncia do ambiente institucional para esse
comportamento isomarfico entre as culturas das empresas estudadas, reafirmo que o
ambiente externo exerce influéncia na cultura de uma organizagdo (ATHAYDE,
SANTOS, 2019).

Perspectiva esta que também pode ser somada a visdo de Carvalho, Vieira e
Lopes (1999) que destacam que o ambiente institucional que cerca uma organizagéo
transcende fluxos técnicos, materiais e econdmicos para contemplar o campo
simbdlico formado por sistemas de crencas, valores, mitos, simbolos e normas
institucionalizadas.

Essa oOtica institucional, provoca uma tendéncia para que empresas a se
moldem em busca de legitimidade institucional, essa busca aceitacdo no ambiente
institucional sugere que as empresas buscam adaptar suas estruturas e
procedimentos de forma semelhante (CARVALHO, VIEIRA E LOPES, 1999). Segundo
Dimaggio e Powell (2005), o conceito que melhor capta o0 processo de

homogeneizacao é o de "isomorfismo".
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A partir dessas constatacoes a respeito da cultura organizacional e do
isomorfismo somado a analise dos resultados presentes neste estudo, é possivel
afirmar que a homogeneidade presente entre as culturas organizacionais das EJs
estudadas pode ser melhor entendida a partir da analise da acdo do ambiente
institucional ao redor dessas empresas, ambiente este que atua fortemente como
palco para trés dos quatro meios de institucionalizagcdo descrito por Vasconcelos e
Vasconcelos (1999): inducdo, mimetismo organizacional e normalizagao.

Apesar disso, € necessario considerar que por mais que as estruturas
organizacionais e processos possam ser descritos como um dos componentes que
reflete e que, ao mesmo tempo, moldam a cultura de uma organizacgao (Schein, 2004)
e como componente chave para a identificacdo de isomorfismo estrutural Vasconcelos
e Vasconcelos (1999), o presente trabalho n&o se propds a evidenciar possiveis tracos
de homogeneidade entre as EJs quanto as suas estruturas organizacionais e
processos.

Quanto ao impacto da predominancia da cultura de tipo cla para o Movimento
Empresa Janior Alagoano, € importante considerar segundo a Lei N° 13.267, de 6 de
abril de 2016 (BRASIL, 2016) constata, as empresas juniores existem para contribuir
para o desenvolvimento académico e profissional dos associados, logo, averiguar que
o MEJ AL é constituido por organizacbes focadas no desenvolvimento de seus
membros, dispostas a atender as necessidades dos empresarios juniores de forma
consensual e harménica, pode ser entendido como algo positivo, uma vez que as
empresas estdo sendo orientadas por ideais que sdo a base da sua criacdo: o
desenvolvimento de universitarios.

Contudo, € preciso acentuar que este trabalho ndo contou com uma maior
gama de empresas participantes e que ainda ha muito a ser explorado quanto a como
os resultados aqui apresentados podem ser evidenciados no dia-a-dia dessas
empresas, sobretudo quanto ao efeito da predominancia de uma tipologia cultural para
a estrutura organizacional dessas empresas, qual a real influéncia das praticas de
benchmarking e das instancias para o processo de formagé&o da cultura organizacional
das empresas juniores, principalmente no que tange a utilizacdo de métodos de

pesquisa de cunho qualitativo.
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APENDICE A: INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

MAPEAMENTO DA CULTURA ORGANIZACIONAL DAS EMPRESAS JUNIORES
DO ESTADO DE ALAGOAS: UM ESTUDO SOBRE A PRESENCA DE
ISOMORFISMO NO MOVIMENTO EMPRESA JUNIOR ALAGOANO

Bem-vindo ao Instrumento de Avaliacao da Cultura Organizacional

Oi, tudo bem? O meu nome é Salvio Marinho, sou aluno de Administracdo da UFAL
e esta pesquisa compde o0 meu TCC sobre a cultura organizacional das empresas
juniores do estado de Alagoas. Agradeco pelo seu tempo e colaboracéo. Todas
as respostas sédo sigilosas.

Algumas regras sobre o questionario:

e O questionario possui apenas 6 itens. Cada item abordara uma tematica, onde
serdo apresentadas quatro alternativas que descrevem uma jeito Unico de abordar
a temética em questao;

e O seu papel € distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas, sendo mais
pontos para a alternativa que melhor caracterizar a forma na qual a sua EJ lida
com o tema e menos pontos (ou nenhum) para a alternativa que menos refletir a
sua EJ no tema;

e Vocé tem permisséo para depositar 100 pontos em apenas uma alternativa ou
zerar uma ou mais alternativas;

e Todas as suas respostas precisam refletir a maneira na qual vocé enxerga o
contexto atual da sua organizacao.

Exemplo:

Tema: gestao de pessoas

Alternativa A 5
Alternativa B 25
Alternativa C 0
Alternativa D 70

Soma das pontuacdes distribuidas dentre as 4 alternativas: 100

e O exemplo acima ilustra que a alternativa D reflete mais a forma como a empresa
lida com o tema, a alternativa B reflete muito pouco, a A menos ainda e a
alternativa C néo reflete em nada.
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1. Antes de iniciar o questionario, escolha qual empresa junior vocé pertence:

2. ltem 1 (de 6)

Lembre-se, a sua tarefa é distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e
menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

2. Sobre as caracteristicas dominantes da empresa:

A) A empresa € muito familiar. As pessoas parecem partilhar muito de si
mesmas.

B) A empresa é muito dindmica e empreendedora. As pessoas estdo
dispostas a comprometer-se e assumir riscos.

C) A empresa é muito orientada para os resultados. Uma das maiores
preocupacdes € concretizar o trabalho. As pessoas sdo competitivas e
orientadas para os resultados.

D) A empresa é muito controlada e estruturada. As pessoas sao orientadas
por normas formais e estabelecidas.

3. Item 2 (de 6)

Lembre-se, a sua tarefa é distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e
menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

3. Sobre a lideran¢a da organizagéo:

A) Na empresa, a lideranca € geralmente exemplo de apoio,
aconselhamento e treino.

B) Na empresa, a lideranga é geralmente exemplo de empreendedorismo,
inovacao e disposicao para correr riscos.

C) Na empresa, a lideranca é geralmente exemplo de objetividade,
competitividade e orientac&o para os resultados.

D) Na empresa, a lideranca é geralmente exemplo de coordenacao e de
uma gestao eficiente.
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4. Item 3 (de 6)
Lembre-se, a sua tarefa € distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e

menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

4. Sobre o gerenciamento de pessoas na empresa janior:

A) A empresa é caracterizada por promover o trabalho em equipe,
CONsenso e participacao.

B) A empresa é caracterizada por valorizar a autonomia, o risco e 0
espirito criativo.

C) A empresa é caracterizada por desenvolver a competitividade,
promover os resultados e o alcance dos objetivos.

D) A empresa é caracterizada por garantir a harmonia, previsibilidade,
seguranca e estabilidade nas relacdes interpessoais.

5. ltem 4 (de 6)
Lembre-se, a sua tarefa é distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e

menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

5. Sobre a uniéo organizacional:

A) O que mantém a empresa em harmonia é a lealdade e confianca
mutua. O compromisso com a organizagao € elevado.

B) O que mantém a empresa em harmonia é 0 compromisso com a
inovacao e crescimento. O que importa é ser referéncia.

C) O que mantém a empresa em harmonia é 0 compromisso com a
conquista e superacgao dos objetivos. Ganhar, ser energético e
competitivo sao temas usuais.

D) O que mantém a empresa em harmonia sédo as politicas e regras
formais. A estabilidade e o equilibrio sdo fundamentais.
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6. Item 5 (de 6)
Lembre-se, a sua tarefa € distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e

menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

6. Sobre a énfase estratégica da Empresa Junior:

A) Para a empresa € importante o desenvolvimento das pessoas. A
confianga, a abertura e a participacéo sdo valorizadas.

B) Para a empresa é importante a aquisicdo de novos recursos e a criagao
de novos desafios. Novas experiéncias e a busca por novas
oportunidades sao valorizadas.

C) Para a empresa € importante a competitividade e os resultados. A
énfase esta na superacao dos objetivos ambiciosos e na lideranca de
mercado.

D) Na empresa € importante a permanéncia e a estabilidade. O controle, a
eficiéncia e o bom funcionamento sdo valorizados.

7. ltem 6 (de 6)

Lembre-se, a sua tarefa é distribuir 100 pontos dentre as quatro alternativas. Mais pontos
deverao ser destinados para as alternativas que melhor refletirem a sua empresa e

menos pontos para as que pior refletirem a sua empresa. A soma dos pontos distribuidos
precisa ser igual a 100.

7. Sobre os critérios de sucesso da Empresa Junior:

A) Para a empresa, 0 sucesso estd no desenvolvimento dos recursos
humanos, no trabalho em equipe, no grau de envolvimento dos seus
empregados e na preocupagao com as pessoas.

B) Para a empresa 0 sucesso esta na exclusividade e novidade dos seus
produtos e servicos. O objetivo é ser lider no produto e na inovacao.

C) Para a empresa 0 sucesso esta na conquista e lideranca de mercado.
Os pontos-chave séo a lideranga de mercado e vantagem competitiva.

D) Para a empresa 0 sucesso esté na eficiéncia. Os aspectos cruciais sao
0 respeito aos compromissos, o planejamento e o controle de custos.
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APENDICE B: MODELO DE VALORES COMPETITIVOS POR EMPRESA JUNIOR

Figura 6: resultados da Empresa Janior 01.

Empresa Junior 1

A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
3o
0
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
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Figura 7: resultados da Empresa Janior 02.

Empresa Junior 2

A) 51,81, B) 21,25, C)11,11; D); 15,83
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
gl
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
Figura 8: resultados da Empresa Junior 03.

Empresa Junior 3

A) 40,08, B) 27,17; C) 13,14; D) 19,61
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
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Figura 9: resultados da Empresa Janior 04.

Empresa Junior 4

A)3313:B)21.46: C)23.54: D) 21,88
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).

Figura 10: resultados da Empresa Junior 05.

Empresa Junior 5

A)30,12; B) 24,88; C) 22,68, D) 22,32
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).



65

Figura 11: resultados da Empresa Junior 06.

Empresa Junior 6

A) 36; B) 21,35; C) 19,81; D) 22 69
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
0
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).

Figura 12: resultados da Empresa Janior 07.

Empresa Junior 7

A) 23 54 B) 2521 CY37.71: D) 13,54
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
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Figura 13: resultados da Empresa Junior 08.

Empresa Junior 8

A) 36,11, B) 21,57; C) 19,35, D) 22,96
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
3o
0
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).

Figura 14: resultados da Empresa Juanior 09.

Empresa Junior 9

A) 28; B) 26,25; C) 26,67, D) 18,75
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
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Figura 15: resultados da Empresa Junior 10.

Empresa Junior 10

A) 28.75; B) 22,99. C) 25,69, D) 22 57
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).

Figura 16: resultados da Empresa Junior 11.

Empresa Junior 11

A) 36,14, B) 18,67, C) 24,07, D) 21,13
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).



68

Figura 17: resultados da Empresa Junior 12.

Empresa Junior 12

A) 42 82; B) 25,38; C) 17,63, D) 1417
A) Cultura de CI3 60 B) Cultura Adhocrética
50
40
30
20
D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).
Figura 18: resultados da Empresa Janior 13.

Empresa Junior 13

A) 44,58: B) 24,69: C) 10,36: D) 20,36

A) Cultura de CI& B) Cultura Adhocratica

D) Cultura de Hierarquica C) Cultura de Mercado

Fonte: dados da pesquisa (2020).



APENDICE C — RELATOS PESSOAIS

Entrei no Movimento Empresa Junior no final de 2015 e atuei até o final de
2018, neste periodo, atuei por um pouco mais de dois anos na JRS Consultoria e 1
ano na Federacao de Empresas Juniores do Estado de Alagoas, a FEJEA, e no que
tange a cultura organizacional das empresas juniores e a possivel presenca de
isomorfismo, posso apontar 0s seguintes aspectos:

a) Como integrante de uma empresa junior (EJ), pude vivenciar uma dinamica
de trabalho pautada em muita autonomia, confianca e uma ansia constante por
mudancas e novas ideias. Na JRS Consultoria, a equipe eratida como uma verdadeira
familia, sempre aberta colaborar para que os demais membros pudessem aprender e
ensinar uns com 0s outros a todo momento, 0s membros tinham voz para propor
mudancas para a empresa, além da instituicdo de um processo eleitoral para a
diretoria do ano seguinte, que acontece de forma democratica, através do voto
individual de cada um dos membros. O voto também é um recurso utilizado para
aprovar o planejamento estratégico e planejamento financeiro da empresa no inicio
do ndo.

Além do grande senso de unido, a empresa era muito marcada por todo o seu
respeito a historia, ritos muito bem definidos e um senso de cobranga constante para
gue todos os membros estejam atuando de forma condizente com os valores da
empresa. Valores e crencas estes que costumavam ser bastante reafirmados durante
retiros semestrais em que ocorriam as imersdes da equipe.

Ao longo da minha experiéncia como membro da JRS Consultoria, pude
vivenciar algumas mudancas: 2016 foi um ano marcado pelo inicio de um novo triénio
no Movimento Empresa Junior e com isso, vem a renovacéo do Ciclo Estratégico da
Rede, que optou por ndo mais basear a classificacdo das EJs a partir de auditorias de
indicadores de gestdo da qualidade e sim em faturamento e nimero de projetos
vendidos.

Com essa alteracdo, as empresas juniores alagoanas deixaram de ter setores
de qualidade, remodelaram seus respectivos setores de marketing para que sejam
focados em relacdes publicas e sim a inser¢cdo de suas respectivas marcas em seu
mercado através de redes sociais, toda a rede passou a realizar prospeccéo ativa de

novos clientes por meio de ligacdes telefbnicas, todas as empresas juniores deixaram
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de realizar eventos e demais acdes que nao fossem relevantes para a sua atividade
econdmica fim. Além dessas mudancas, muitas empresas juniores redefiniram seus
organogramas para que mais pessoas estivessem alocadas nas Diretorias de Projetos
de cada empresa, enxugando os demais setores de gestédo e tornando possivel que
0os setores de projetos comportassem um diretor, alguns poucos gerentes
responsaveis por vender e gerenciar projetos e uma gama maior de projetistas
dedicados a execucéo dos projetos vendidos.

Outro grande modismo que pude vivenciar se deu em 2017, com a decisao de
retirar o cargo de Presidente do organograma da JRS Consultoria, 0 que motivou mais
3 EJs a tomarem a mesma decisao naquele ano e outras a reverem o papel do
Presidente.

b) Como integrante da FEJEA, pude atuar diretamente com a coordenacéo e
desenvolvimento da rede de empresas juniores alagoanas, diante desse contexto,
pude perceber como as EJs possuem muitas caracteristicas e dores em comum e
como seria possivel capacitar seus membros para que eles aprendam ferramentas e
técnicas para superar os seus desafios, ou ao menos incentivar os membros da rede
para que procurem pessoas que ocupam a sua mesma fungcdo em outra EJ, como
forma de aprendizado mutuo.

Outro aspecto a ser levantado € o sentimento de “competicéo” aflorado entre
empresas juniores para se firmarem como campeas de vendas e faturamento dentre
as EJs filiadas a federacado, ainda que muitas delas atuem com areas econdmicas
totalmente distintas.

Como FEJEA, ndo temos poder algum sobre as EJs, mas atuamos para
estimula-las a estarem em constante busca de seus objetivos como empresa e para
gue ajudem outras EJs a alcancarem os seus objetivos, dado que todas precisam
atuar para que a rede alagoana bata a sua meta e cumpra o seu propésito. Para
incentivar as EJs, costumamos enaltecer comportamentos e conquistas condizentes
gue estejam alinhados com os valores do MEJ e com o alcance de resultados que os
aproximem de suas metas anuais.

Ao longo do ano, fui capaz de atuar na producdo de eventos para que 0S
empresarios juniores possam se encontrar, criar lagcos afetivos, celebrar conquistas
de EJs que estdo obtendo resultados satisfatorios, aprender praticas validadas por

EJs que estao sendo produtivas e reafirmar o sentimento de pertencimento do MEJ.
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