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RESUMO

A pesquisa objetivou a configuracdo da Cultura Organizacional das Empresas Juniores por meio da
identificacdo e andlise de suas perspectivas e possiveis influéncias do Movimento Empresa Junior
(MEJ) no Brasil em seus tracos culturais, baseados em Martin (1992), integracdo, diferenciacao e
fragmentacdo. O estudo exploratdrio e descritivo utilizou 0 método de estudo de caso, analisando
seus resultados em abordagens qualitativa e quantitativa. A coleta dos dados ocorreu por meio de
um questionario desenvolvido em trés partes, sendo uma para caracterizacdo do perfil sécio
demografico, perguntas semiestruturadas e a aplicagdo de uma escala de mensuracéo de fatores da
Cultura organizacional de micro e pequenas empresas. Na analise qualitativa, o estudo utilizou o
método de anélise de conteudo, proposto por Bardin (1977), para quantificacdo de termos e anélise
das respostas. Na abordagem quantitativa, a escala de Alcantara et al. (2012) resultou em os dados
que foram analisados por meio de estatistica descritiva. Os resultados apontam a coexisténcia das
perspectivas de integracdo e diferenciacdo nas empresas juniores e semelhancas na Cultura
Organizacional das EJs em aspectos relacionados aos valores disseminados pelo MEJ e, portanto,
que ha forte influéncia deste movimento em suas acdes, objetivos e tracos culturais, de forma a
unificar posicionamentos dos membros das empresas.
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WHEN STRENGTH MAKES MARRIAGE: CULTURAL PERSPECTIVES IN THE
ORGANIZATIONAL CONTEXT OF THE MOVEMENT JR COMPANY

ABSTRACT

The research aimed at the configuration of the Organizational Culture of the Junior Companies
through the identification and analysis of their perspectives and possible influences of the Junior
Business Movement (MEJ) in Brazil in their cultural traits, based on Martin (1992), integration,
differentiation and fragmentation. The exploratory and descriptive study used the case study
method, analyzing its results in qualitative and quantitative approaches. Data collection was done
through a questionnaire developed in three parts, one to characterize the demographic profile, semi-
structured questions and the application of a scale of measurement of organizational culture factors
of micro and small companies. In the qualitative analysis, the study used the method of content
analysis, proposed by Bardin (1977), for quantification of terms and analysis of the answers. In the
quantitative approach, the Alcantara et al. (2012) resulted in data that were analyzed using
descriptive statistics. The results point to the coexistence of the perspectives of integration and
differentiation in the junior companies and similarities in the Organizational Culture of the JS in
aspects related to the values disseminated by the JEM and, therefore, that there is strong influence
of this movement in its actions, objectives and cultural traits, in a way to unify positions of the
members of the companies.

Keywords: Organizational culture. Junior company. Junior Company Movement. MEJ.
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1 INTRODUCAO

A cultura representa um processo social que deve ser compreendida em seu contexto e servir
de percepcdo da realidade social, bem como, construcdo de significado para a vida dos individuos
(RODRIGUES, 1991). Nesse sentido, Macédo (2002) comenta que através do processo de
aculturacdo, o ser alcanca os valores sociais inerentes a cultura do grupo que pertence, e, a partir
deste momento é possivel compreender o comportamento das pessoas dentro destes grupos. Em
funcéo disso, cabe enfatizar que a cultura “¢ uma condigdo humana que molda e é moldada pelo
homem” (MUZZIO; COSTA, 2012, p.148).

A partir disso, evidencia-se a organizagdo como contexto que possibilita 0 processo de
aculturacdo, formada por um grupo com objetivos comuns e regida por comportamentos que
representam a prépria cultura do ambiente. Esses comportamentos estendem-se a relacdo com a
sociedade e acdes internas e externas desempenhas pela empresa. As organizagdes séo distinguidas
por sua identidade propria e dos membros por meio da cultura, a qual os influencia, e ainda, pode
reforcar caracteristicas ao direcionar o caminho que estes devem seguir (LIMA; SILVA;
HOROSTECKI, 2003).

De acordo com Santos, Beuren e Santos (2010), as organizagdes precisam, essencialmente,
de uma cultura firme, amplamente disseminada aos seus membros. Nesse contexto encontram-se as
Empresas Juniores (EJs) que podem ser caracterizadas como organizacgdes detentoras de uma forte
cultura organizacional, com tracos e valores bem definidos, os quais sdo difundidos entre seus
stakeholders e utilizados como base para a realizacdo dos trabalhos com comprometimento.

Desta forma, a problematica desta pesquisa partiu do seguinte questionamento: Como se
relaciona a Cultura Organizacional das Empresas Juniores e as possiveis influéncias do Movimento
Empresa Janior no Brasil em seus tracos culturais? Tendo como objetivo configurar a Cultura
Organizacional das Empresas Juniores por meio da identificacdo e analise de suas perspectivas e
possiveis influéncias do Movimento Empresa Janior no Brasil em seus tragos culturais. Com base
nisso, para identificar e analisar estas perspectivas e influéncias, foram escolhidas duas Empresas
Juniores no Estado da Paraiba, pertencentes a IES Federais do curso de Administracdo, propiciando
o confronto de informagGes e, por consequéncia, uma analise embasada dos contextos estudados.

Segundo a Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores, a Brasil Junior (2012, p.8), a
Empresa Junior é uma “associacdo civil, sem fins econémicos, conduzida por alunos de ensino

superior, que presta servicos para empresas sob a orientacdo de professores e profissionais
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especializados”. As EJs sdo reconhecidas internacionalmente pelo seu potencial na aprendizagem e
disseminacdo do conhecimento, além da sua atuacdo no &mbito empresarial de consultorias.

Apesar de constituir uma estrutura organizacional convencional, distingui-se das demais
empresas devido a obrigatoriedade do vinculo a uma Instituicdo de Ensino Superior e orientacéo de
professores em seus projetos externos, além disso, a receita proveniente de projetos de consultoria é
reinvestida na empresa e no desenvolvimento do capital intelectual humano, sem remuneracéo
financeira aos membros. Essas premissas encontram-se arraigadas no sentido de ser das EJs,
transparecendo seus objetivos como organizacdo e laboratorio de pratica empresarial para
estudantes, proporcionando interacdo com a realidade do mercado e experiéncia profissional
(CARRIERI; PIMENTEL, 2005).

A importancia e necessidade da discussdo e compreensdo da Cultura Organizacional,
principalmente, em um contexto de micro e pequenas empresas no cendrio brasileiro,
especificamente na realidade empresarial Janior, consolidam a relevancia da aplicacdo desta
pesquisa, reafirmada pelo crescimento e reconhecimento do MEJ apontados pelo Relatério Censo e
Identidade (BRASIL JUNIOR, 2012), e pela sua importancia ao permitir a reestruturacio de
padrdes de gestdo e organizacdo, sobretudo pela sua atuacdo no processo de ensino, pesquisa e
extensdo em Administracdo, bem como, a experiéncia proporcionada e especificidades que a
constitui em um “instrumento de consolidacdo, aplicacdo e até de concepcdo de novas praticas e
tecnologias gerenciais, em grande parte, adequadas as necessidades especificas do contexto
empresarial brasileiro” (CARRIERI; PIMENTEL, 2008, p. 140).

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Cultura Organizacional: caracteristicas e perspectivas

A cultura organizacional apresenta diversidade em sua conceituagao, “parecendo um grande
mosaico, com distintos enfoques, abordagens e mesmo defini¢cdes” (LOPES JUNIOR et. al, 2011,
p.1825). O campo é amplo, complexo e profundo, quando a cultura é vista como objeto de pesquisa
concreto pode ser controlada, por outro lado, também detém a possibilidade de ser adquirida de
forma consensual ou ambigua (CARRIERI; PIMENTEL, 2005). Assim, diante de divergéncias

conceituais, de visdes e perspectivas, além de metodos de andlise, podendo ser qualitativo e

3

Carvalho e Nascimento p.3-23

www.rara.unir.br



Www.rara.unir.br

Revista de Administracdo e Negocios da Amazbnia, V.9, n.4, set/dez, 2017
ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v9n4p1-23

quantitativo, Alvesson (1993) afirmou que ndo existe conformidade no que tange as definicdes,
fatores que compdem ou metodologias preponderantes no estudo da cultura organizacional.

Os diversos estudos que revestem a cultura organizacional se proliferaram a partir dos anos
80, na area de Administracdo (SANTOS; BEUREN; SANTOS, 2010), os quais se apresentam com
heterogeneidade no ambito académico (LOPES JUNIOR et al., 2010; MUZZIO; COSTA, 2012). A
definicdo de “Cultura Organizacional” ndo parte de um consenso entre 0s pesquisadores
organizacionais, variando entre autores o0s elementos essenciais e formadores da cultura. Pettigrew
(1979), o precursor dos estudos relacionados ao tema, conceituou Cultura Organizacional como
“um sistema de significados publica e coletivamente aceitos por um dado grupo, em certo periodo
de tempo. Esse sistema de termos, formas, categorias e imagens interpretam para as pessoas as suas
préprias situacbes” (PETTIGREW, 1979, p. 574).

Com o objetivo de esclarecer o significado da cultura nas organizacdes, em seu livro, Martin
(1992) explicou: Como individuos entram em contato com as organizagdes, eles entram em contato
com as normas de vestimenta, as pessoas contam histdrias sobre o que se passa, as regras e
procedimentos formais da organizacdo, os seus cddigos informais de comportamento, rituais,
precipitacOes, os sistemas de remuneracdo, jargdes e piadas entendidas apenas por internos, e assim
por diante. Estes elementos sdo algumas das manifestacGes da cultura organizacional. (MARTIN,
1992, p.3).

Para Schein (1985) a cultura organizacional consiste em um conjunto de premissas aceitas
por um grupo como solucdo de divergéncias na adaptacdo ao ambiente e integracdo interna, que
funciona bem e € considerado véalido, podendo ser ensinado aos novos membros na organizagédo
“como sendo a forma correta de perceber, pensar ¢ sentir-se em relagdo a esses problemas de
adaptacgéo externa e integracdo interna” (SCHEIN, 1985, p. 23).

A Cultura Organizacional influencia objetivos pessoais e organizacionais, a realizacdo de
tarefas, bem como, a maneira que a organizacao utiliza para de adquirir recursos. Assim, a cultura
molda a forma de sentir e agir dos membros de uma organiza¢do, 0 que a torna decisiva no
comprometimento e no desempenho organizacional (KARIMI; LATIFAH; KADIR, 2012). A
cultura € o basilar social que proporciona suporte para conservar a organizacdo unida, configura um
resultado do trabalho subjetivo dos individuos e é caracterizado como um produto social
(RODRIGUES, 1991).

Em detrimento a critica de alguns autores, a cultura organizacional pode partir de uma

vertente instrumentalista de mudancga interna em favor do meio externo de uma organizagéo
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(CARRIERI; PIMENTEL, 2005). Em uma abordagem funcionalista, configura-se como prética
administravel, entretanto, ao serem confrontados com conflitos de mudanca desta cultura
explicitamente, os gestores, percebem a dificuldade em controlar os fatores preponderantes
inerentes aos seus tracos culturais (KARIMI; LATIFAH; KADIR, 2012).

Dentre as perspectivas possiveis para a compreensdo das organizacbes e seu
comportamento, a cultura organizacional tornou-se um tema privilegiado diante da capacidade de
analisar como as praticas e 0s comportamentos organizacionais sdo afetados por padrdes sociais.
Nesse sentido, Martin (1992) afirmou que a cultura pode ser explorada em trés abordagens:
integracdo, diferenciacdo e fragmentacao.

Pesquisas realizadas com pilares na perspectiva de integracdo apresentam trés caracteristicas
definidoras: 1) todas as manifestaces culturais mencionadas sdo interpretadas como
consistentemente reforcando os mesmos temas; 2) E dito a todos os membros da organizacéo para
compartilharem o mesmo consenso; e, 3) a cultura é descrita como um reino onde tudo é claro.
Nessa perspectiva, a ambiguidade € excluida (MARTIN, 1992, p.12).

De acordo com Carrieri e Pimentel (2005, p.143), “a perspectiva de integracéo é a forma de
observar e estudar a cultura gerencialmente centrada. Nesse sentido, a cultura parte da ideia de que
ela pode ser inventada, conservada e perpetuada pelos fundadores, lideres e gerentes”. Conferindo
assim que, os membros da organizacdo sempre teriam 0s mesmos valores, a mesma compreensao e
estariam sempre comprometidos com a empresa; buscando uma unicidade da organizacdo. Além
disso, nos discursos organizacionais, percebe-se a palavra familia, coesa e comprometida entre si
(CARRIERI; PIMENTEL, 2005).

No que se refere a perspectiva de diferenciacdo, por vezes, esta apresenta manifestacdes
culturais inconsistentes. O consenso ocorre apenas nos limites da subcultura, entrando em conflitos
uns com o0s outros. A ambiguidade é canalizada para evitar interferéncia na clareza existente nos
limites subculturais (MARTIN, 1992). As subculturas poderiam coexistir em harmonia,
independentes ou em conflito, possibilitando analise sobre dindmicas de poder, desigualdade e
dominagao organizacional (LOPES JUNIOR et al., 2011).

A diferenciacdo aborda pontos de vista contrarios para os conflitos e interesses. De forma
que, contribuindo para a cultura, a organizacdo é vista como um conjunto de grupos e subgrupos,
apresentando assim, uma visdo mais heterogénica, com foco entre 0s grupos, o jogo de poder, as
incoeréncias de suas acgdes e as suas formas de resisténcia (CARRIERI; PIMENTEL, 2005). O

consenso ainda existe apenas dentro do grupo e as significagdes sdo “construidas segundo a
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interacdo grupo-grupo, grupo-organizagdo e intragrupo, e se manifestam conforme interesses e
poderes do grupo” (CARRIERI; PIMENTEL, 2005, p.144).

No gue tange a fragmentacdo, esta permite entender a cultura como um processo historico
que nasce da interacdo entre as pessoas nas sociedades, nas organizacdes, nos grupos, partindo da
premissa que na cultura organizacional, os valores sdo comuns entre todos temporariamente
(CARRIERI; PIMENTEL, 2005). Em funcdo disso, a abordagem de fragmentacdo possui um
enfoque baseado na auséncia do consenso, proveniente da diversificacdo de interpretacfes culturais,
além da ambiguidade (LOPES JUNIOR et al., 2011). Conforme Martin (1992), a ambiguidade ¢ a
esséncia da cultura organizacional na fragmentacao, entre 0 consenso e sua auséncia relacionados a
assuntos da organizagéo.

De maneira conclusiva, Martin (1992) alerta, no que tange a cultura, sobre a simultaneidade
ao usar as trés perspectivas, especificando que além de se completarem, superam os limites umas
das outras quando vistas isoladamente. Isto proporciona um desenvolvimento de ideias, apenas
alcancada na relacdo das trés abordagens, e proporciona andlises mais profundas a respeito
(MARTIN, 1992; LOPES JUNIOR et al., 2011).

A cultura organizacional podera possuir subculturas no ambiente interno, de forma que haja
uma cultura dominante além de diversos nichos subculturais. Desse modo, Carrieri e Pimentel
(2005) comentam que ao analisar a cultura de uma organizacgdo percebe-se que esta ndo € perpétua,
podendo modificar-se com o tempo, através de fatores ambientais, sociais e culturais, porque 0s
seres caracterizam-se como produtos de interacdes sociais e a consciéncia humana estrutura-se por
meio dos valores, normas e discursos internalizados pelas pessoas no decorrer da vida.

As organizacOes detém dimensdes distintas, que influenciam na estruturacdo dos aspectos
que formam a cultura interna. O tamanho da empresa acarreta caracteristicas que implicam
diretamente na sua gestdo. Segundo Robbins (2002) o tamanho pequeno que costuma caracterizar as
novas empresas proporciona, com relacdo a gestdo, a imposic¢do da visdo de seu fundador sobre
todos os membros da organizagdo. Corroborando com essa visdo, Silva e Zanelli (2004, p. 425)
explicam que a maneira de trabalhar de uma organizacdo sera condicionada pela forma de
pensamento dos seus idealizadores e completam afirmando que “os precursores influenciam a
configuracdo dos valores iniciais de qualquer empreendimento, baseados em seus sistemas de
valores pessoais”.

Nesse sentido, no contexto da Cultura Organizacional das empresas de menor porte €

inferida por caracteristicas do proprietéario, fundador ou liderancas referenciais, paralelamente, os
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colaboradores da empresa ficam sistematicos em resolver problemas e praticar acfes a partir das
crencas e resultados de cada decisdo inspirados nestes, tragando assim, o perfil das empresas, pois
por se tratarem de um ambiente de pequeno porte, facilita a disseminacdo de pensamentos e culturas
(ROBBINS, 2002). Portanto, nesta pesquisa, optou-se por utilizar como objeto de estudo, EJS do
cenario brasileiro na Paraiba, de forma a capturar seus pontos de singularidade. As EJs, que se
caracterizam como microempresas, possuem liderangas referenciais e uma estrutura da cultura

organizacional forte e disseminada, arraigada ao MEJ.

2.2 O Movimento Empresa Junior - MEJ

O Movimento Empresa Janior teve inicio na Franca em 1967, de onde expandiu e alcancou
0 ambito internacional a partir de 1986 (PAZZETTO; ASSAD, 2007; BRASIL JUNIOR, 2012). Na
Europa a disseminacdo atingiu patamares significativos e, em 1990, a Confederacdo Europeia de
Empresas Juniores (JADE — Junior Association for Development in Europe) foi criada, tendo como
objetivo a propagar o MEJ pelo mundo e fortalecer e lutar pelo reconhecimento do movimento
(CARRIERI; PIMENTEL, 2005; RAFAEL; OLIVEIRA, 2012). No Brasil, em 1987, surgiram as
primeiras EJs, localizadas em S&o Paulo na Fundagdo Armando Alvares Penteado e na Fundagio
Getulio Vargas (PAZZETTO; ASSAD, 2007).

A partir da introducéo no Brasil, as EJs vém caracterizando-se ndo apenas como laboratério
de exercicio da pratica profissional, mas como espaco de construcdo de vinculos entre o saber
académico e a comunidade (RAFAEL; OLIVEIRA, 2012). Em 2003, surgiu a Brasil Junior (BJ) —
Confederagé@o Brasileira de Empresas Juniores, formada por 14 federacfes presente nos Estados,
que compartilham o objetivo de tornar o MEJ um movimento reconhecido pela sociedade por
contribuir para o desenvolvimento do pais através da formacdo de profissionais diferenciados
(BRASIL JUNIOR, 2012).

De acordo com Picchiai (2008, p. 42), no MEJ, “a utilizacdo de conhecimentos, habilidades
e atitudes gerando valor por parte dos membros da EJs é diretamente ligada ao sucesso da
empresa”. As EJs intencionam o desenvolvimento educacional por meio da aplicacdo do
conhecimento adquirido na academia, o que é possibilitado pelos custos de operagdo e precos
reduzidos, geralmente abaixo dos precos de mercado, tornando-as atraentes do ponto de vista
economico (PICCHIAL, 2008).
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O intercAmbio entre teoria e pratica e a auséncia de enfoque no lucro definem as EJs, nelas,
os alunos sdo os responsaveis por todas as fases dos projetos, como consultores eles tém a
oportunidade de lidar com a pratica no campo de suas profissdes, em contextos e situacfes reais do
mercado de trabalho. (CARRIERI; PIMETEL, 2005; PAZZETTO; ASSAD, 2007).

Nesse sentido, Carrieri e Pimentel (2005) afirmam que: A empresa junior (re)cria e adapta
modelos tedricos a préatica; propicia o desenvolvimento de habilidades pessoais e profissionais de
seus membros, por intermédio da experiéncia pratica; e gera produtos e servicos de alta qualidade a
um custo acessivel, enfim, beneficiando a todos os setores da sociedade envolvidos. (CARRIERI;
PIMENTEL, 2005, p.148)

Com relagdo ao desenvolvimento dos alunos e retorno as IES, as EJs representam um
complemento do conhecimento adquirido na formacdo superior, que possibilita a vivéncia da
realidade mercadoldgica por intermédio de projetos e servigos, contribuindo para o
desenvolvimento da sociedade e das micro e pequenas empresas, seus principais clientes
(PAZZETTO; ASSAD, 2007; RAFAEL; OLIVEIRA, 2012). Assim, a experiéncia em administrar
uma empresa em plena graduacdo, proporciona o desenvolvimento de habilidades e potencialidades
empreendedoras, além de oferecer formacdo, experiéncias e novos conhecimentos (PAZZETTO;
ASSAD, 2007), caracterizando como impulsionador da educacdo de qualidade inserida no contexto
de ensino, pesquisa e extenséo.

Em funcdo disso, para esta pesquisa, € importante ressaltar que as EJs sdo micro empresas,
um segmento pouco explorado, fazendo-se necessarias pesquisas na area, que segundo Macédo
(2002) sempre é adaptada a resultados das teorias administrativas e modelos de mudanca
organizacional baseados em organizacGes de grande porte ou aplicadas a paises de primeiro mundo
desconsiderando aspectos culturais brasileiros, um pais com dimensdes continentais e formas de
gerenciar diferenciadas em razdo das distin¢des regionais proprias.

Nesse sentido, Muzzio e Costa (2012) apontam a necessidade de considerar a diversidade
cultural regional brasileira sem analisa-la de forma homogénea, devido as diferentes realidades
culturais encontradas. Desse modo, este estudo enfoca em um contexto especifico, de forma a
fortalecer a sociedade académica, com contribuicGes tedricas, e 0 movimento em estudo a partir de
uma melhor compreensdo de seus cenarios culturais.

Com base nisso, para identificar e analisar estas perspectivas e influéncias, foram escolhidas
duas EJs no Estado da Paraiba, propiciando o confronto de informacdes e, por consequéncia, uma

analise embasada dos contextos estudados.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo pode ser caracterizado como exploratorio e descritivo, e como um estudo
de caso, que busca identificar e analisar perspectivas culturais e influéncias do MEJ na Cultura
Organizacional de duas EJs na Paraiba. O estudo de caso é uma tatica de pesquisa que analisa um
fato moderno, no qual os objetos de estudo podem ser pessoas, grupos e organizacdes, prezando
pelas particularidades holisticas de uma situacdo real, tecnicamente Unica e complexa (YIN, 2010).

Os objetos deste estudo foram escolhidos com base nas especificidades de serem EJs de
Administracdo, vinculadas a IES Federais da capital paraibana, sendo enquadradas a Empresa
Junior de Administracdo da UFPB, EJA Consultoria, que possui 7 membros e a Empresa Janior
multidisciplinar do IFPB, que abrange o curso de Administracdo e possui 7 membros por se
encontrar em processo de selecdo de novos integrantes, a UniSigma.

A EJA Consultoria — UFPB foi pioneira no Movimento Empresa Janior do Estado da
Paraiba, fundada em 1991, atua em todo o Estado da Paraiba orientadas por seus gestores,
graduandos do curso de Administracdo, e contam com o apoio e orientacdo de professores da UFPB
(EJA, 2013). Da mesma forma, a UniSigma Consultoria — IFPB foi fundada, oficialmente, no ano
de 2010. A empresa atua no mercado de consultoria nas areas de Administragdo, Geoprocessamento
e Sistemas para Internet, caracterizando-se como uma empresa multidisciplinar, que contempla
mais de uma area de atuacdo (UNISIGMA, 2013).

A coleta dos dados ocorreu por meio de um questionario desenvolvido em trés partes, sendo
uma para perguntas de caracterizacdo do perfil sdcio demogréafico, perguntas semiestruturadas que
demandavam respostas subjetivas e a aplicacdo de uma escala de mensuracéo de fatores da Cultura
organizacional de micro e pequenas empresas.

As perguntas semiestruturas referiam-se a indagacdes sobre a Cultura da Empresa Janior em
relacdo ao MEJ, denominados fatores externos: semelhanca na Cultura Organizacional em
Empresas Juniores e percepcdo e influéncia da Cultura Organizacional do Movimento Empresas
Junior. A escala do tipo Likert aplicada foi desenvolvida por Alcantara et al. (2012) com o intuito
de mensurar os tragos culturais em um contexto de menor porte organizacional por meio de sete
fatores dimensionais distribuidos em 21 varidveis, medidos em graus de concordancia de 1,

Discordo Totalmente, a 5, Concordo Totalmente.
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A natureza da pesquisa foi qualitativa — quantitativa em uma busca pela triangulacdo dos
dados para uma coleta e analise mais consistentes e confiaveis, alem da intencdo de compreender o
cendrio estudado a partir de ambas as abordagens. Nesse sentido, é importante ressaltar que, a
aplicacdo composta de multiplos tipos de evidéncias permite o confronto e o refinamento dos dados,
0 que atribui mais robustez aos resultados da pesquisa (JICK, 1979; EISENHARDT, 1989; YIN,
2010). Na anélise qualitativa, o estudo utilizou o método de andlise de conteido, proposto por
Bardin (1977), para quantificacdo de termos e analise das respostas. Na abordagem quantitativa, o0s
dados foram analisados por meio de estatistica descritiva a partir do software estatistico SPSS.

3.1 A escala de mensuragéo

Esta pesquisa utiliza a escala de mensuracdo da Cultura Organizacional adaptada ao
contexto de micro e pequenas empresas desenvolvida por Alcantara et al. (2012). Segundo o0s
autores, torna-se importante alertar para o fato de que esse instrumento mede a percepcdo do
funcionario, isso implica viés a visdo da pesquisa pela premissa que a cultura molda o modo de ver
do individuo. A escala é composta por sete fatores dimensionais, explicados a seguir.

O fator “Individualismo e Competicdo” refere-se as variaveis que verificam a existéncia de
competitividade entre os membros da empresa, em niveis hierarquicos semelhantes ou distintos.
Além disso, observa-se o grau de individualidade na empresa, fazendo mencdo ao esforco
individual, em detrimento do coletivo, dos membros da organizacdo. O fator “Diferenciacdo entre
sexos” mensura a presenca de diferenciagdo na forma de tratamento entre 0s sexos e a existéncia de
privilégios na ascensdo a niveis hierarquicos mais altos (ALCANTARA et al., 2012).

Com relacdo ao fator “Estruturacdo das tarefas”, as varidveis analisam a execucdo das
tarefas em seu nivel de detalhamento, visando procedimentos, bem como, a preferéncia dos
membros a respeito da estruturacdo das tarefas. Conforme os autores da escala o fator
“Planejamento” tange o planejamento das atividades na empresa, também a antecedéncia no
planejamento das reunides e a presenca de normas nas atividades da empresa. Enquanto o fator
“Apreensdo” mensura se 0s individuos se sentem ameacados em relacdo a perda do emprego,
trabalhando assim, tensos e nervosos (ALCANTARA et al., 2012).

O “Trabalho em grupo” relaciona-se diretamente as sociedades coletivas, avaliando a
predominancia do trabalho em grupo na organizacdo, assim como, a questdo de pedir ajuda aos
outros membros para o desenvolvimento de tarefas, referenciando, desta forma, o companheirismo.

Em dltima analise, encontra-se o fator de “Centralizacdo de poder” direcionada aos niveis de
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hierarquia, mensurando a presenca de centralizacdo na tomada de deciséo e a influéncia do cargo
que possui na empresa (ALCANTARA et al., 2012).
A aplicacdo do instrumento de coleta dos dados proporcionou a andlise dos resultados

observados, a qual sera descrita na se¢do a seguir.
4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo, os resultados sdo apresentados e analisados em quatro blocos: 1) Perfil sécio
demografico; 2) Sentimentos do Empresério Janior; 3) Fatores externos; e, 4) Fatores Internos. A
andlise do conteudo foi aplicada aos dados qualitativos, perfil dos empresarios juniores e os fatores
externos. Paralelamente, os testes estatisticos foram aplicados ao grupo das interrogativas

quantitativas, os fatores internos.

4.1 Perfil do Empresario Juanior

Em relacdo ao perfil socio demografico dos respondentes, observado na Tabela 1, os
resultados demonstram a EJA é representada, em sua maioria, pelo sexo masculino (76,5%),
enquanto na UniSigma, por sexo feminino (57,1%). A amostra apresenta-se com a idade média de
20 anos em ambas as empresas, porém esta variavel categorica apresentou significativos desvios-
padrdo tendo em vista 0 numero restrito de membros, evidenciando que as idades variam trés

pontos, acima e abaixo, da média amostral extraida.

Tabelal. Perfil sécio demogréfico e perfil profissional.
Vocé possui alguma atividade

Sexo Idade Héa quanto profissional paralela a Empresa
Empresas tempo esta Janior?
> x —
Masculino  Feminino 20 anos R NED Partlc_lpo Estagio
trabalho  de projeto
0
EJA 76,5% 23,5% 29,4% 47,3% 70,6% 11,8% 5,9%
(3 meses)
o 42,9%
UniSigma 42,9% 57,1% 28,6% 42,9% 28,6% 14,3%
(24 meses)

Fonte: dados da pesquisa, 2013.

Quanto ao tempo de MEJ, na EJA, a maioria trabalha ha trés meses na empresa e,
consequentemente, no movimento, sendo evidente a presenca de membros recém-admitidos na

empresa, apos periodo de trainee, caracteristico do processo de ingresso nas Empresas Juniores.
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Enquanto que na UniSigma, percebe-se um indice de 43% de membros com 24 meses de empresa e
movimento, com maioria dos membros é representada pelos mais antigos.

Com relacdo a atividades paralelas a atuacdo em EJs, os Empresarios Juniores da EJA
responderam, em sua maioria, ndo trabalhar nem possuir atividades extras, congruente ao resultado
da UniSigma. Os sujeitos da pesquisa foram expressivamente representados pelo estado civil
“Solteiro (a)” totalizando 100% da amostra, correspondendo a realidade da maioria dos jovens.
Como pré-requisito para participar de uma Empresa Junior, a Graduagdo Incompleta foi o nivel de

escolaridade apontado com 100% pelos respondentes.

4.2 sentimentos do empresario junior

A BJ pesquisa, documenta e dissemina dados e informacdes relacionados a dindmica
estrutural e cultural do MEJ. O DNA Junior (2012) é um documento que apresenta, promove e
orienta novos empresarios juniores nas acdes que devem ser desempenhas, bem como, posturas,
conduta e procedimentos administrativos e legais das EJs.

De acordo com o DNA Junior (2012), a missdo da BJ ¢ “Representar o movimento
empresa junior brasileiro e potencializa-lo como agente de formacao de empreendedores capazes de
transformar o pais”; a visdo é “Fortalecer a marca empresa jinior, por meio da sua regulamentacao
e ampla divulgacgdo para a sociedade”; por fim, os valores, que embasam a teoria para compreender
a relacdo entre membros, EJs e MEJ, “Compromisso com resultados, sinergia, postura
empreendedora, transparéncia e Orgulho de ser MEJ”. Cada valor possui uma defini¢do presente no
documento, eles caracterizam-se como um todo composto de partes menores, que abrangem outros
valores em sua conceituacdo, ampliando as possibilidades com relacdo aos sentimentos dos
empresarios juniores.

No que tange os sentimentos dos empresarios juniores com relacdo as suas EJs de origem,
por meio da andlise de conteudo de Bardin (1977), os termos foram quantificados com o objetivo de
identificar os sentimentos comumente mencionados, além de semelhancas e disparidades entre as
EJs. Com relacdo a sua EJ, na EJA, foram observados percentuais significativos para “Amor”
(23%), “Orgulho” (14%) e “Dedicacdo” (10%) entre a maioria dos membros. Os sentimentos
destacados fazem mencéo aos valores disseminados: Compromisso com resultados e Orgulho de ser

MEJ, os quais citam ‘“apaixonados pelo movimento”, “orgulho” e “comprometimento”, que
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remetem a amor, orgulho e dedicacdo, respectivamente. No caso, a influéncia do MEJ pode ser
percebida, partindo da premissa que estes sentimentos correspondem ao que 0 movimento prega.

Comparativamente, a UniSigma destacou como sentimentos dos membros pela empresa
“Paixdo”, “Amor” e “Orgulho”, ambos com 14% de preferéncia da maioria da empresa. Da mesma
forma, os sentimentos fazem referéncia aos valores disseminados pelo movimento, sendo paixé&o,
amor e orgulho mencionados no valor “Orgulho de ser MEJ”. De acordo com Robbins (2002), a
cultura das micro e pequenas empresas sdo influenciadas pelas as liderangcas dos movimentos, sendo
continuacdo do que pregavam seus fundadores. Assim, ha indicios para inferir que a cultura
propagada pelo MJE influencia os integrantes.

No que se refere aos sentimentos estimulados pelo MEJ Nacional, Na EJA, surgiram
maiores percentuais para “Amor” e “Orgulho” com 8% e “Unido” com 7,4%. Diferentemente da
UniSigma que obteve destaque apenas para a “Forca” com 19%. Os sentimentos transparecem algo
mais coletivo, igualmente o sentimento de posse e sentir-se parte do movimento ndo sao
evidenciados da mesma forma quando referidos as EJs que pertencem. Em andlise, segundo o DNA
Junior (2012), Amor e Orgulho remetem ao valor “Orgulho de ser MEJ”, enquanto que Unido e
Forca referem-se ao valor “Sinergia”, ressaltando que o conjunto das forcas deve ser maior que a
soma das suas partes (DNA JUNIOR, 2012). Desta forma, torna-se possivel perceber, mediante
andlise dos resultados, a presenca de influéncia do movimento na disseminagdo e aceitacdo dos

sentimentos.

4.3 Fatores externos: Percepcao e Influéncia da Cultura da EJ e do MEJ

A partir da andlise qualitativa dos contetdos foi possivel identificar caracteristicas da
Cultura Organizacional das empresas, comparando-as entre si e em relacdo a influéncia do MEJ,

permitindo assim, o enriquecimento dos resultados analisados.

4.3.1 Semelhanca na Cultura Organizacional das Empresas Juniores

A partir do questionamento presente no instrumento de coleta: “Como Empresario Junior,
vocé acredita que a EJs possuem a mesma cultura organizacional?” foi possivel extrair respostas
objetivas que apontaram 76% para “Sim” e 24% para “Nado” referente a EJA, semelhante a
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UniSigma que apresentou 57% para “Sim” ¢ 43% para “Nao”. Concluindo-se, desta forma, que na
visdo da maioria dos Empresarios Juniores, as EJs possuem “Sim” semelhangas em seus tragos de
Cultura Organizacional.

Ainda com o objetivo de compreender profundamente este cenario, 0 instrumento
questionava 0 porqué das respostas positivas ou negativas. Esses questionamentos permitiram a
constatacdo da influéncia direta proveniente do compartilhamento de objetivos e visOes
disseminado pelo MEJ direcionado as EJs, ocasionando em semelhancas devido a busca em
alcanca-los, fazendo-os adquirirem e transparecerem caracteristicas, valores e ac@es similares, como
observado nos fragmentos da explicacdo para as respostas “Sim”:

“Porque ¢ um movimento muito unido e com o mesmo ideal” [U1, Q7S].

“Uma Empresa Junior, como ndo hd remuneracdo, ¢ constituida pelo amor e
comprometimento dos membros” [E6, Q7S].

A despeito da maioria, as justificativas para “Nao” apresentaram maior consisténcia:

“Porque trabalham com diferentes coisas, em ambientes diferentes e com um mercado de
trabalho também diferenciado™ [E11, Q7N].

“Cada EJ é formada de grupos de pessoas diferentes em ambientes diferentes, elas podem se
inspirar na cultura de outra EJ, mas acredito que a cultura nunca serd a mesma, pois na minha
opinido a cultura organizacional é a identidade de uma empresa, ndo ha Cultura igual.”[U5, Q7N].

De acordo com Robbins (2002) a maioria das pessoas concorda que a cultura organizacional
estd diretamente relacionada a um sistema de valores compartilhados ente 0s integrantes,
distinguindo uma organizagdo das demais. Assim, apesar de a maioria acreditar no
compartilhamento da cultura organizacional e, consequente, influéncia dos valores do movimento
neste contexto, percebe-se que alguns membros compreendem a cultura como algo particular de
cada EJ, mas ndo indiferente, ao compartilhamento de visGes disseminado. A pesquisa buscou a

continuacéo da identificacdo da influéncia da forte Cultura.

4.3.2 Influéncia da Cultura do MEJ na Cultura das Empresas Juniores.

No que se refere a influéncia da Cultura do Movimento Empresa Janior na Cultura das EJs,
a pesquisa objetivou captar as percepcdes de seus membros em relacédo a influéncia macro, o MEJ, e
micro, as proprias EJs, a partir do questionamento: “VVocé acredita que a cultura do movimento
Empresa Junior influencia na cultura organizacional das EJs?”. O MEJ, por meio da Brasil Junior
(BJ), busca promover os valores, que regem a conduta do empresario janior, e, mediante pesquisas,
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censos e eventos nacionais, coletar informac6es com a finalidade de dar suporte as EJs e fortalecer
0 Movimento, desta maneira, a BJ consegue alcangar as empresas e 0s empresarios, fazendo com
que estes compreendam e sigam o0s preceitos disseminados.

Segundo Carrieri e Pimentel (2005), o desenvolvimento pessoal e profissional dos
empresarios juniores é objetivo principal do MEJ, alcancado por meio das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo de cunho profissional que permite a aplicacdo dos conhecimentos tedricos
adquiridos de forma pratica no mercado. A postura empreendedora e dedicada para estudo e
trabalho proporciona experiéncias profissionais e pessoais fundamentais aos universitarios,
ocasionando em potencial adesdo e permanéncia dos jovens no Movimento, bem como,
identificacdo com a missdo de ser “Junior” a0s que se encontram atuantes no MEJ. Em decorréncia
disso, os documentos, manuais, pesquisas, videos motivadores e congressos do movimento
provocam mudanca, desenvolvimento e inovacdo nos processos de gestdo e acdo das empresas,
influenciando, portanto, em suas Culturas Organizacionais. Essas caracteristicas podem ser
observadas nos fragmentos a seguir:

“Sim, nos das EJs temos orgulho de ser MEJ! Quem entra para o Movimento de Empresas Juniores
sente-se em uma familia pelo fato de disseminarem essa cultura de ser MEJ” [E9, QS].

“Com certeza, existe o planejamento estratégico em rede, passando a missdo da Brasil Junior para
que todas as empresas se baseiem nela. Dessa forma temos, de certo modo, uma influencia muito
grande” [U1, Q8].

A BJ é promove formas para que as empresas possam obter sucesso e desenvolvimento de
suas atividades, bem como planejamentos em rede para desenvolver as empresas e 0 movimento
como um todo, por isso, mesmo com diferenciacGes em aspectos culturais, regionais e gerenciais, as
empresas seguem a filosofia disseminada, implicando, de alguma forma, nas rotinas internas destas
empresas. Desse modo, a pesquisa buscou compreender como a percepcdo da estruturacdo da

Cultura predominante do MEJ.

4.3.3 Percepcado da Cultura Organizacional do Movimento Empresas Junior.

Em relacdo a percepcéo referente a Cultura Organizacional do MEJ, as respostas apresentam
posicionamentos positivos em favor da Cultura vigente e afirmacfes de que ndo a mudariam,

indagacOes feitas a partir do questionamento: “Como vocé vé a cultura organizacional do

15

Carvalho e Nascimento p.15-23

www.rara.unir.br



Www.rara.unir.br

RARA Revista de Administracdo e Negocios da Amazbnia, V.9, n.4, set/dez, 2017
Vi ISSN:2176-8366 DOI 10.18361/2176-8366/rara.v9n4p1-23

Movimento Empresa Junior? Vocé mudaria algo? O qué?”. De acordo com a pergunta, 0S membros
se expressaram conforme os fragmentos observados a seguir:
“Acho que somos um movimento com grande representatividade, caracterizados por sermos
profissionais, alinhados ao que o mercado deseja, temos valores enraizados como ética e
comprometimento” [E4, Q9].
“Existem valores em que toda equipe de uma EJ procura, um exemplo ¢ a de perfil de lideranca, ou
seja, querendo ou ndo, existe um género especifico, um empresario junior possui um diferencial que
¢ ditado de acordo com o MEJ, e isso eu aprovo e nao mudaria” [U2, Q9].

No tocante as mudancas sugeridas ainda pelo questionamento, comentaram:
“Acredito que ja é uma cultura consolidada que ja vem durando muito tempo e trazendo resultados
positivos, por isso ndo mudaria” [E1, Q9].
“Tenho pouco tempo no MEJ, mas pelo o que eu pude observar até agora a cultura organizacional
do MEJ é uma cultura forte e de carater empreendedor e inovador, formada por jovens que querem
fazer a diferenga, ndo mudaria nada” [US5, Q9].

Entretanto, alguns membros discordam desses posicionamentos e expressam suas opinides
nos fragmentos destacados:
“Mudaria s6 o fato de que muitas vezes apelamos muito pelo lado "junior"”, ou seja, incorporamos
1sso, mas devemos agir como profissionais séniores” [U3, Q9].
“Apenas a Brasil Jr poderia dar mais apoio as federagdes e estas as EJ's de seus respectivos estados”
[E9, Q9].

Em funcdo dos contedos analisados é possivel inferir que a Cultura disseminada pelo MEJ
é aceita e incorporada na Cultura das EJs, conclusdo essa atestada pela uniformidade observada nas
opinides expostas. Esse cenario conduz a confirmacdo da percep¢do positiva dos membros com
relacdo a filosofia promovida pelo Movimento, a qual atinge as EJs, permanecendo entre 0s
Empresarios Juniores e regendo suas acdes, como pode ser observado na colocacdo de um dos
respondentes: ‘“Ndo mudaria nada, pois essa cultura representa de forma completa o que o

empresario junior € e o que ele busca” [U7, Q9].

Diante das analises dos contetdos, conclui-se que a participagcdo em uma Empresa Janior, de acordo
com os membros, configura-se ndo apenas uma atividade profissional, mas um ideal representado
pela sua filosofia e conduta e, apesar de perceberem contrapontos e possiveis melhorias, representa
uma experiéncia positiva de desenvolvimento. Além disso, é possivel concluir que os sentimentos

com relacdo a EJ e ao MEJ sdo positivos, sendo mais afetivos no que tange a sua propria Empresa
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Junior; a maioria dos respondentes afirma que ha semelhancas entre as Culturas Organizacionais
das EJs e que a Cultura do MEJ influencia a Cultura da EJ; por fim, a percepgdo dos empresarios

sobre a Cultura do MEJ é positiva e afetiva.

4.4 Fatores Internos na Cultura Organizacional

Com o intuito de triangulacdo dos dados e complemento da pesquisa qualitativa, aos objetos
de estudo foi aplicada a escala de mensuracdo para coletar os resultados expostos na Tabela 2,
denominados Fatores Internos da Cultura Organizacional das EJs, que foram analisados
quantitativamente por meio de estatistica descritiva.

Com base nos resultados, na dimenséo de “Individualismo ¢ Competigdo”, a EJA apresentou
média maior em comparacdo a UniSigma, entretanto, em ambas, as médias sdo baixas, mas 0s
desvios-padrao sdo significativos. De todo modo, a partir disso é possivel inferir que, no ambiente
destas EJs, aspiracdes individuais e competitividade sdo baixos, mesmo em niveis diferentes, e o
esforco coletivo é priorizado em detrimento ao individual, implicando que as relagdes ndo séo
distantes (ALCANTARA et al., 2012) Os resultados reforcam a premissa de que micro e pequenas
empresas possuem maior interacdo entre os membros com lagos fortes nas relacfes, o que remete a
percepcdo de ambiente familiar, critério igualmente observado nos sentimentos e fatores externos
relacionadas a Cultura Organizacional, mencionados pelos membros ao retratar a sensacdo de

pertencer a uma familia ao participar do MEJ.

Tabela 2. Estatistica descritiva dos fatores da escala de mensuracao

Eatores _ EJA _ UniSigma

Média S $? Média S) S2
Individualismo e Competicdo 2.47 1.15 1.45 2.05 0.78 0.69
Diferenca entre sexos 1.28 0.60 0.425 1.29 0.49 0.24
Estruturagdo das tarefas 3.26 0.96 0.98 3.86 1.06 1.15
Planejamento 4.02 0.67 0.46 3.90 0.97 0.95
Apreenséo 1.74 0.87 0.76 1.66 0.67 046
Trabalho em grupo 4.53 0.58 0.35 4.14 1.08 1.31
Centralizagdo de poder 2.94 1.20 1.46 2.07 0.95 0.90

Fonte: dados da pesquisa, 2013.

A partir dos dados do fator “Diferenciacdo entre sexos”, que trata da existéncia de
privilégios para ascender a cargos melhores (ALCANTARA et al., 2012), observa-se médias
inexpressivas, podendo ser inferido que nas EJs o indice de distingdo entre homens e mulheres néo

representa uma um fator caracterizador da Cultura Organizacional destas empresas. Essa
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configuracdo demonstra que este tipo de organizacao preza mais pelas pessoas do que pela captacédo
de recursos financeiros, visualizando os sexos de forma igualitdria em vérias esferas sociais
(MOTTA; CALDAS, 1997).

Para a dimensdo de “Estruturacdo das tarefas”, a EJA e a UniSigma apresentaram médias
significativas, 3,26 e 3,86, respectivamente. Este fator pode ser apontado como forte componente da
Cultura destas empresas, tendo em vista, a expressividade de sua incidéncia quando relacionado aos
outros fatores pesquisados. Isso evidencia alto potencial na forma de executar tarefas detalhadas
com a existéncia de procedimentos e preferéncia por estruturacdo dessas atividades
(ALCANTARA et al., 2012).

O fator “Planejamento” apresenta fortes indicios que as atividades e reunides sdo planejadas
e que ha normas para a maioria das atividades realizadas (ALCANTARA et al., 2012). Esses
resultados podem ser confirmados pelas altas médias obtidas na EJA, 4,02 e desvio-padrédo 0,67, e
na UniSigma, 3,90 e desvio-padréo 0,97, demonstrando presenca significativa do planejamento no
cotidiano destas empresas, e, consequentemente, nos tracos culturais prevalentes em seus
ambientes, sendo, no caso, mais incidente na EJA.

As Empresas Juniores ndo oferecem vinculo empregaticio e ndo buscam lucratividade,
caracterizando um trabalho ndo remunerado. Contudo, é possivel ocorrerem demissdes e
adverténcias, por condutas e ac¢des incorretas do ponto de vista profissional e social, apesar de esse
fato ser raro nesse contexto, acontecem afastamentos de pessoas. Assim, no que se refere ao fator
“Apreensdo”, ha indicios de que o sentimento de ameaga de perder o emprego e o cotidiano de
trabalho tenso ndo se encontram no ambiente organizacional das EJs, de forma que esse fator ndo
pode ser atribuido como caracteristica da Cultura Organizacional. Essa inferéncia pode ser
reforcada pelas médias baixas da EJA, 1,74, e UniSigma, 1,66.

Em relacdo ao fator “Trabalho em grupo”, as significativas médias da EJA, 4,53 e desvio-
padrdo 0,58, e UniSigma, 4,14 e desvio-padrao 1,08, apresentam forte indicio da existéncia desta
caracteristica na Cultura Organizacional destas empresas. Esta dimensdo refere-se a ideia de
sociedades coletivas, a predominancia de trabalho em grupo e a mitua ajuda entre os colaboradores
na realizacdo das atividades, remetendo a presenca do companheirismo no ambiente organizacional
(ALCANTA et al., 2012). Desta forma, pode-se inferir que as EJs prezam por equipes uniformes e
focadas no alcance dos objetivos comuns.

Por fim, o fator “Centralizacdo de poder”, apresentou médias pouco significativas de 2,94

para EJA e 2,07 para a UniSigma, quando relacionada as dimensdes analisadas. Os resultados,
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inexpressivos para este fator, apontaram indices maiores na EJA. Conclusivamente, no contexto do
MEJ, que visa o aprendizado e desenvolvimento dos seus membros, a centralizagdo das decisdes e
influéncia baseada no nivel do cargo véo de encontro aos objetivos do movimento. Portanto, pode-
se inferir que esta caracteristica ndo possui indicios expressivos para ser configurada como parte da

Cultura Organizacional das EJs.
5. CONCLUSAO

A pesquisa objetivou a configuragdo da Cultura Organizacional das Empresas Juniores por
meio da identificacdo e andlise de suas perspectivas e possiveis influéncias do Movimento Empresa
Junior no Brasil em seus tragos culturais. Com base nisso, para identificacdo e analise das
perspectivas de Martin (1992) e influéncias do MEJ sobre as EJs, foram escolhidas duas Empresas
Juniores no Estado da Paraiba, pertencentes a IES Federais do curso de Administracéo, propiciando
0 alcance do objetivo mediante estudo de caso dessas empresas, confrontando de informacoes
qualitativas, contetdos relatados, e quantitativas, aplicacdo de escala e analise estatistica.

As EJs apresentaram caracteristicas semelhantes com relagcdo aos sentimentos com sua EJ e
com o MEJ e opinides similares sobre a percepcdo da Cultura do MEJ e a influéncia que tem no
ambiente organizacional das EJs, além disso, demonstram resultados estatisticos semelhantes para
os diversos fatores da escala de mensuracdo utilizada. Em funcgéo disso, é possivel inferir que ha
fortes indicios que a Cultura Organizacional do MEJ é tdo forte e consolidada que as EJs
apresentam posicionamentos intimamente semelhantes em questionamentos relacionados a sua
esséncia e Cultura Organizacional.

Com base nas abordagens de Martin (1992), o estudo identificou a coexisténcia das
perspectivas de integracdo e diferenciacdo nas empresas pesquisadas, com indicios mais
significativos para integracdo na UniSigma e diferenciacdo para a EJA. A perspectiva de integracao
pdde ser constatada a partir dos valores disseminados pelo MEJ presentes nos contetdos relatados,
nos quais os membros das EJs referiam-se sempre aos temas de forma constante e refor¢ando as
interpretagdes uns dos outros, apresentam 0s mesmos valores, a mesma compreensdo e
comprometimento unicidade da empresa e do movimento, com poucas opiniées adversas no grupo.

Da mesma forma, a maioria dos membros referiu-se as empresas que pertenciam como
“minha EJ”, demonstrando que existe um consenso nos discursos e, ao serem membros da mesma

EJ, apontavam sentimentos semelhantes. Um aspecto identificador da integracdo foi a presenca da
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palavra “familia”, na pesquisa qualitativa e quantitativa, representada por resultados estatisticos
inexpressivos, de acordo com os pontos de concordancia da escala, nas dimensdes “Individualismo
¢ competitividade” e “Centraliza¢do de poder” que, segundo Alcéntara et al. (2012), confirma a
caracteristica familiar das micro e pequenas empresas.

Em relacdo a diferenciacdo, divergéncias puderam ser identificadas nas colocagoes, a partir
de posicBes contrérias e negacdo de sentimentos e valores disseminados pelo movimento e
apontados pela maioria dos membros, implicando subculturas e ambiguidade entre 0s grupos,
incongruéncias nas acdes e formas de resisténcia (MARTIN, 1992; CARRIERI; PIMENTEL,
2005).

Para os sentimentos relacionados & EJ de origem, a minoria retratou aspectos adversos como
“cansado e sobrecarregado” e, em relacdo ao MEJ, mencionaram “curiosidade ¢ desconfianga”. No
que tange as opiniBes sobre a semelhanca entre a cultura das EJs, 0s grupos que caracterizam a
perspectiva de diferenciacdo nas Culturas destas empresas mencionaram: “Porque muitas EJ's sao
entendidas como organizaces separadas, sem espirito de unido" [E17, Q7]; para percepcdo da
cultura organizacional do MEJ relataram:“Acho que ainda é uma cultura muito fechada. Apostaria
mais na inovagdo” [E16, Q9]; “Acho que o MEJ ndo envolve todas as EJ's” [U5, Q9]. Estes
fragmentos confirmam aspectos de diferenciacdo. A perspectiva de fragmentacdo ndo apresentou
indicios fortes para ser caracterizada como um fator inerente a Cultura Organizacional das
Empresas pesquisadas.

As analises quantitativas apontam fortes indicios para a presenca dos tragos culturais de
estruturacdo de tarefas, planejamento e trabalho em grupo, enquanto, individualismo e
competitividade, diferenca entre sexos, apreensdo e centralizacdo de poder apresentam médias
muito baixas e inexpressivas quando comparadas as outras dimensdes, ndo podendo ser inferidas
como caracteristicas da Cultura destas empresas. Esses resultados confirmam as analises realizadas
a partir dos contetidos relatados pelos membros.

Desta forma, a pesquisa permite inferir que, a partir do estudo do caso, a Cultura
Organizacional das EJs é semelhante em aspectos relacionados aos valores disseminados pelo MEJ
e, portanto, que héa forte influéncia deste movimento em suas a¢des, objetivos e tracos culturais, de
forma a unificar posicionamentos dos membros das empresas. Consequentemente, a Cultura
Organizacional das empresas apresenta 0 mesmo padrdo em sua esséncia da Cultura do movimento,

que segundo Robbins (2002) é classificada como cultura dominante.
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A pesquisa apresentou significativa contribuicdo tedrica, com base na importancia e
necessidade da discussdo e compreensdo da Cultura Organizacional, principalmente, em um
contexto de micro e pequenas empresas no cenario brasileiro, especificamente na realidade
empresarial Junior, além de permitir a reestruturacdo de padrdes de gestdo e organizacdo, sobretudo
pela sua atuagdo no processo de ensino, pesquisa e extensdo em Administracgao.

Como limitacdo do estudo é possivel citar diferenca de contextos entre os objetos, tendo em vista
que a EJA pertence ao curso de Administracdo, enquanto a UniSigma € multidisciplinar, alem de
estar no processo de ingresso de membros, ao passo que a EJA acabara de finalizar o mesmo. Além
disso, é importante ressaltar que o estudo limitou-se a uma regido apenas, sendo necessario
confrontar dados de EJs de outras regiGes para analisar se ha influéncias deste tipo no
comportamento da Cultura das empresas, como ressaltado por Muzzio e Costa (2012). Por fim, para
estudos futuros, indica-se investigar diferencas internas entre EJs para explicar a predominancia de
uma perspectiva sobre outra em um mesmo movimento e de diferentes regiGes e cursos, com 0

intuito de captar influéncias regionais e de areas profissionais na cultura organizacional.
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