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EVIDENCIAS DE VALIDADE DO INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE
CULTURA ORGANIZACIONAL EM EMPRESAS JUNIORES

1. INTRODUCAO

7

A cultura é uma rede de concepgdes, normas e valores que sdo tomadas na vida
organizacional. Assim, sua criagdo e manutencdo devem ser afirmados e comunicados aos
membros da organizacdo de forma tangivel como: ritos, rituais, mitos, herois, estorias, gestos,
artefatos, lendas, simbolos, linguagem e cerimonias. Fleury (1987; 1996) relata que a cultura
organizacional € um poderoso mecanismo de controle que visa conformar condutas,
homogeneizar maneiras de pensar e viver a organiza¢do, internalizando uma imagem positiva
dela.

O conhecimento acerca do funcionamento da dindmica organizacional por parte dos
gestores € essencial, visto que um mesmo método gerencial, aplicado em realidades distintas,
pode ter resultados diferentes, e a cultura presente na empresa em que o método gerencial foi
desenvolvido pode ser a grande responsavel pelo efeito positivo ou negativo
(TROMPENAARS; HAMPDEN-TURNER, 1998). E possivel decifrar e interpretar os padrdes
culturais de uma organizagdo analisando as politicas explicitas e principalmente as implicitas
de recursos humanos (FLEURY, 1996).

No final da década de 1980 ocorreram diversas mudangas na sociedade brasileira que
influenciaram a vida social e consequentemente as universidades, trazendo uma nova
concepc¢do. A nova fase marcou a necessidade da producdo e socializacdo de conhecimento,
sendo os projetos de extensdo uma forma de suprir essa lacuna. Por meio deles os alunos
aprofundariam o conhecimento por meio de pesquisas e projetos, impactando ndo apenas a
esfera interna como também a sociedade, extrapolando os limites geogréficos e institucionais
da universidade (NASCIMENTO; SANTOS, 2016).

Um exemplo de projeto de extensao sdo as empresas juniores que sao um fendmeno que
estd se consolidando cada vez mais no ambito académico, e podem ser consideradas como
organismos oficiais de avaliacdo e acompanhamento do Ensino Superior, sendo cada vez mais
incentivadas e consideradas como uma iniciativa indispensavel no processo de formacao dos
estudantes. O reconhecimento das organizacdes no contexto académico, nos organismos
oficiais de avaliagdo e acompanhamento do Ensino Superior, sdo fatores que tornam a
experiéncia um diferencial no processo de formagao do estudante (LOPES; LOPES; LIMA,
2007).

As empresas juniores tém sua relevancia em campos de pesquisa em fungdo de
contribuirem para o crescimento de competéncias empreendedoras de futuros profissionais,
uma vez que a cultura organizacional estimula os participantes na geracao de ideias e producao
de resultados criativos (BARBOSA; NETO; MOREIRA; BIZARRIA, 2015). Com a evolugao
do Movimento Empresa Junior (MEJ), essas empresas passaram a ter alto impacto na sociedade,
em funcdo de desenvolverem o empreendedorismo e a prética gerencial em estudantes
universitarios para prepara-los ao mercado de trabalho (LAGINHA, 2017). Com isso, essas
empresas precisam ser melhor compreendidas e incentivadas, bem como a compreensao de
dimensdes da cultura organizacional das EJs que subsidiam o desenvolvimento de
competéncias e atividades que alinham a teoria e a pratica. Devido ao crescimento da
importancia das Empresas Juniores nas ultimas duas décadas, parte da populacio
economicamente ativa com nivel superior no Brasil teve uma experiéncia profissional em EJs.
Além do impacto que essas empresas trazem para a sociedade e para o mercado, elas contribuem



também para o desenvolvimento profissional das pessoas que por elas passam, uma vez que sua
filosofia é de carater educacional (CAMPOS; TEIXEIRA, 2007).

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

O ambiente organizacional de empresas juniores possui um contexto diferente devido
principalmente ao seu objetivo basico, que ndo € o lucro, e sim a formacdo de profissionais
(OLIVEIRA, 2011). Com isso, mesmo que essas organiza¢des estejam ganhando mais
mercado, ainda s@o escassos estudos empiricos relativos a cultura organizacional considerando
essa realidade especifica das EJs e que discutam essas particularidades.

Oliveira (2011), ao desenvolver uma escala de cultura organizacional especifica para o
contexto de empresas juniores brasileiras, sugere a replicacdo e revalidacdo do instrumento,
tendo como base percep¢des de outros empresarios juniores, em outro momento temporal.
Considerando que a escala foi construida e aplicada em 2011, e as empresas juniores
apresentam alta rotatividade de trabalhadores, este estudo pretende verificar evidéncias de
validade do instrumento elaborado por Oliveira (2011) no contexto atual, o que permitira
identificar possiveis mudangas nas dimensdes da cultura e comparacao dos resultados.

Assim, esta pesquisa tem como objetivo verificar evidéncias de validade de uma escala
de Cultura Organizacional em Empresas Juniores, bem como identificar as dimensdes culturais
presentes nas EJs brasileiras, na percep¢do dos alunos que trabalham nessas organizacoes.

Com isso, o presente estudo contribuird com a identificacdo das caracteristicas e das
configuracdes da cultura organizacional das empresas juniores, bem como corroborar para a
melhor compreensao de empresas juniores, conforme recomendado pela literatura (LAGINHA,
2017), inclusive relacionadas ao tema de cultura organizacional (CARRIERI; PIMENTEL,
2005; OLIVEIRA, 2011).

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta Secdo serdo apresentados os principais conceitos e dimensdes de cultura
organizacional, bem como artigos empiricos sobre esse fendmeno no contexto de empresas
juniores.

3.1 Definicao de Cultura Organizacional

O bom desempenho da organizacdo depende de varios fatores como estrutura,
tecnologia e estilo de lideranga, mas principalmente do conjunto de valores e crengas
compartilhadas pelos seus membros. Nessa linha, a cultura organizacional é tida como variavel
interna, compreendendo a importancia dos fatores culturais no sucesso e implementagdes de
acoes estratégicas (FLEURY, 1987). O Quadro 1 apresenta duas defini¢cdes sobre cultura
organizacional.

Quadro 1 — Defini¢des de cultura organizacional

Referéncia | Definicao de cultura organizacional

Fleury “Conjunto de valores e pressupostos basicos expresso em elementos simbdlicos, que em sua
(1996, 117) | capacidade de ordenar, atribuir significacGes, construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicacdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relacdes de

dominag@o.”
Schein “Fendmeno dinamico que nos cerca em todas as horas, sendo constantemente desempenhada e
(2009, p.1) criada por nossas interacdes com outros € moldada por comportamento de lideranca, e um

conjunto de estruturas, rotinas € normas que orientam e restringem o comportamento.”




A cultura pode se manifestar por meio de trés diferentes niveis, os artefatos visiveis,
valores de suporte e pressupostos basicos. O primeiro deles é composto por aspectos como a
arquitetura, linguagem, tecnologia, maneira de vestir € documentos publicos. Os valores
explicam e decifram os atos dos membros da organizacao e por fim os pressupostos basicos que
se situam no ultimo nivel e compdem as manifestagdes culturais invisiveis, inconscientes e
dificeis de ser desvendadas. Por se tratar de um nivel mais profundo, o terceiro nivel tem o
processo de assimilacdo mais longo, porém é o principal responsdvel pelo modo como os
membros sentem, percebem e pensam a organizagao (SCHEIN, 2009).

A cultura é um fendmeno difuso e singular em cada organizacdo e sofre influéncias
internas e externas. Além disso, transpassa diversos niveis da empresa (PRETTIGREW, 2015),
pois é resultado do compartilhamento de experiéncias, percep¢des, emocdes e afetos no trabalho
e constréi, ao longo do tempo, uma realidade social compartilhada pelos membros da
organizagdo (SCHEIN, 2009). A transformagdo da cultura organizacional passa pela
modificacdo de paradigmas historicamente consolidados, que geram uma zona de conforto
natural dos grupos sociais. A cultura guia essa zona de conforto e restringe o comportamento
dos membros de um grupo por meio dos padrdes sociais compartilhados pelo préprio grupo
social. A cultura é o valor de referéncia daquilo que vale em relacdo aquilo que ndo vale no
contexto de um determinado ajuntamento social.

Dessa forma, para identificar, modificar ou gerir a cultura € necessario ter conhecimento
das dimensdes que compdem esse fendmeno em uma organizacdo. Para fins deste trabalho,
serdo abordados os valores, o universo simbolico da cultura organizacional, as normas, regras,
padrdes e influéncia das relacdes de poder.

3.2 Dimensoes da Cultura Organizacional

As pessoas acreditam que seus locais de trabalho devem atender as necessidades
biologicas e psicossociais, que sdo primordiais para sua sobrevivéncia e do grupo, bem como
procuram uma organizagdo que esteja de acordo com seus principios € metas pessoais € sociais
(TAMAYO, 2005). Nesse sentido, os individuos buscam trabalhos que convergem seus valores,
criando condi¢Oes favoraveis para construcido e controle do bem-estar da organizacio e do
trabalhador.

Os valores sao como ideias dominantes, sendo uma das fontes da cultura, e se
manifestam na linguagem usada e no pensamento, consolidando o desenvolvimento da empresa
em longo prazo (NORMANN, 1993). Além disso, orientam o comportamento operacional no
cotidiano da organizacdo e em diversos assuntos afetando a eficiéncia, a energia dos
trabalhadores (NORMANN, 1993) e a rotina da empresa (TAMAYO; GONDIM, 1996). Os
valores ndo sé correspondem a uma das formas de manifestacdo cultural como também
representam a parte central da cultura, uma vez que os valores pessoais sdo construidos na
infancia de forma implicita e ndo consciente e esses sao dificilmente modificados ao passar do
tempo (HOFSTEDE; HOFSTEDE; MINKOV 2005).

Para Silva e Zanelli (2008) os valores podem ser classificados em dois niveis: os valores
arraigados, que fazem parte do individuo, sdo estidveis e duradouros; e os esposados
relacionados as atitudes, sendo a reacio da pessoa de acordo com o que se espera ser certo ou
desejavel em determinadas situagdes. Assim, os valores possuem um impacto significativo na
vida dos individuos e, de maneira perceptivel ou ndo, os valores influenciam as decisdes e
escolhas humanas.

Em um estudo realizado em uma empresa estatal, Fleury (1996) identificou a existéncia
de uma identidade organizacional que era compartilhada pelos empregados pertencentes aos
diversos niveis hierarquicos. Essa identidade envolvia comportamentos € simbolos bastante
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visiveis, como “uniforme, refeitdrios comuns aos empregados, tratamento informal entre chefes
e subordinados” (FLEURY, 1996, p. 113). Além disso, os resultados indicaram que os valores
e ideias compdem a identidade, mediando as relacdes de trabalho.

A partir desses dados, compreende-se que as relagcdes de trabalho possuem um nivel
simbolico que constroi a identidade organizacional, atribui significacdes e tem a capacidade de
ordenar, de forma oculta e instrumentalizada, as relacdes entre as diferentes categorias, agindo
como elemento de comunicagdo e consenso. Nesse cenario, os elementos simbdlicos de uma
organizacdo sdo considerados importantes para andlise e entendimento dos padrdes de relagdes
de trabalho (FLEURY, 1996). O universo simbdlico pode ser algo muito significativo para
algumas organizagdes e essa ligacao pode estar relacionada com a profissdo e com o modelo de
gestao.

O modelo de relacionamento do lider de um grupo influencia na forma que ele gerencia
uma equipe e, dependendo do perfil desse individuo, pode ser que ele imponha suas crengas,
percepcoes e comportamentos para os demais membros (KETS DE VRIES; MILLER, 1984;
1987). Com a evolugcdao do grupo, as normas sdo gradualmente negociadas resultando as
suposicoes basicas iniciais dos membros influentes, além das vivéncias laborais e percep¢oes
do grupo sobre o ambiente de trabalho.

O processo de socializacdo dos membros de uma empresa é o comeco da padronizacdo
e constru¢do de um perfil ideal. Empresas com manuais que buscam a padronizagdo dos
processos acabam por padronizar comportamentos, como normas de vestimenta, de
comunicacdo, de trabalho, entre outros. Assim, o grande nimero de regras e normas de uma
empresa pode corresponder a uma cultura muito forte, podendo anular a subjetividade dos
membros e camuflar as relagdes de poder (LOURENCO, 2016).

Ja o poder como dimensdo da cultura organizacional surgiu principalmente pelo
crescimento das organizagdes e, consequentemente, necessidade da descentraliza¢do do poder.
Essa partilha do poder com outros funcionarios, chamados de “influenciadores internos”,
normalmente ocorre com profissionais com habilidades complementares e desejaveis pela
organizacdo. Por outro lado, a organizacdo também sofre influéncias externas, que podem
moldar as normas e relacdes de poder dentro da empresa (BERTERO, 1996). Dessa forma, as
regras, padroes e as relagdes de poder moldam a cultura organizacional e auxiliam a
compreensdo do comportamento dos individuos na organizagao.

3.3 Estudos Sobre Cultura Organizacional Em Empresas Juniores

Em busca de analisar de forma mais especifica a cultura organizacional em empresas
juniores e embasar os resultados desta pesquisa, realizou-se uma revisao dos estudos empiricos
realizados no ambito nacional sobre o tema. Utilizou-se a base de periddicos da CAPES, anais
do EnANPAD e bancos de monografias nas dreas de Administracdo e Psicologia e as palavras-
chave: “cultura organizacional” combinada com “empresa junior”, “empresas juniores” e “EJ”.
O recorte temporal foi de 2008-2017 e foram encontradas trés pesquisas.

O primeiro estudo foi de Oliveira (2011) que objetivou a construcdo e validacdo de um
instrumento de diagnoéstico da cultura organizacional em empresas juniores. Foi elaborado um
questionario com 63 itens que abordou diferentes dimensdes de cultura. O questiondrio foi
aplicado com empresarios juniores de diferentes estados do pais e alcangou uma amostra de
330 respondentes. Foram obtidos bons indices psicométricos, tendo KMO de 0,854 e variancia
total explicada de 29,31%. Como principais resultados, houve uma reducido do nimero de itens
para 55 e a autora encontrou com bons indices de consisténcia interna e cargas fatoriais. A
melhor solu¢do encontrada foi a de quatro fatores, a saber: “relagdes de poder” (17 itens;
a=0,85), “crencas e comportamentos compartilhados” (10 itens; a=0,74), “normas e condutas”
(9 itens; a=0,60) e “relacdo individuo, grupo social e organiza¢ao” (19 itens; a=0,88).



O segundo estudo analisado investigou a cultura organizacional de uma empresa jinior
e as consequéncias no cotidiano dos alunos. Lourengo (2016) utilizou como base a proposta
metodoldgica de Fleury (1996) e orientagcdes de Freitas (1991), de que a compreensdo da cultura
deve abordar temas como desenvolvimento do processo de socializagdo de novos integrantes,
o historico das organizagdes e as praticas de recursos humanos. A pesquisa foi realizada em
uma empresa junior do estado de Minas Gerais durante dois semestres letivos, seguindo uma
orientacdo epistemoldgica interpretativa de carater qualitativo. Foram realizadas 18 entrevistas
com membros efetivos, frainees e estudantes desligados. O trabalho utilizou trés fontes de
dados: observagdo dos participantes por meio do método etnografico, pesquisa documental dos
manuais organizacionais, relatorios, arquivos e entrevistas em profundidade.

Como resultado, Lourenco (2016) identificou que a cultura organizacional em empresas
juniores € um poderoso mecanismo de controle, que visa homogeneizar maneiras de pensar e
comportamentos na organizacdo. Além disso, outros elementos que se destacaram foram o
envolvimento com atividades operacionais e a superficialidade nas atividades, ou seja, o
estudante acaba se atendo excessivamente a detalhes e acaba ndo visualizando a esséncia do
trabalho que esta realizando. Devido aos diversos manuais e ao processo de socializacdo os
membros sdo levados a padronizagdo e construcdo de um perfil ideal que anula a subjetividade
e mascara as relacoes de dominacdo. Apesar desses resultados, a dedicacdo dos estudantes e a
vontade de trabalhar foram ressaltados, mesmo faltando maior orienta¢do dos professores.

A terceira pesquisa analisada construiu um instrumento para compreender a relacio
entre as dimensdes da cultura na aquisicdo e expressdo de competéncias técnicas e
comportamentais no exercicio das atribui¢des. Queiroz (2017) obteve uma amostra de 103
respondentes, entre membros e ex-membros, de uma empresa junior da Universidade de
Brasilia. Os resultados indicam que quanto maior a identificacdo com os principios da empresa,
maior o significado atribuido ao trabalho. A segunda conclusdo foi que os valores pessoais,
quando em convergéncia com os principios da empresa, contribuem para o desenvolvimento de
relacionamentos interpessoais e compartilhamento de crencas, percepcoes e afetos com os
demais individuos. Por fim, os resultados da correlagdo indicaram que quanto maior a satisfagao
do membro em pertencer a empresa junior, maior identificacdo do estudante com os valores
organizacionais, o que leva, ao longo do tempo, a orientagdo de comportamentos.

A partir desse levantamento, pode-se confirmar a lacuna de pesquisa sobre a temética,
uma vez que dos trés estudos, dois foram monografias e um artigo foi publicado em evento,
além de que duas pesquisas foram estudos de casos de uma tnica empresa junior.

4. METODOLOGIA

Esta pesquisa pode ser caracterizada como descritiva, quantitativa, de recorte
transversal.

A populagdo da pesquisa foram os empresdrios juniores brasileiros que compde o
Movimento Empresa Junior (MEJ). As empresas juniores surgiram no ano de 1967 na ESSEC
— L’Ecole Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales em Paris na Franca para ter
a vivéncia empresarial antes da conclusao de seus cursos. J4 o MEJ chegou ao Brasil em 1987
orientado por Jodo Carlos Chaves, Diretor da Camara de Comércio Franco-Brasileira na
Fundacao Getulio Vargas de Sao Paulo para alunos do curso de administracdo. Segundo dados
da Brasil Junior (2016), aproximadamente 15.777 empresarios juniores atuam em 444 empresas
federadas. Em 2016 foram realizados 4.865 projetos atendendo principalmente micro e
pequenas empresas faturando um total de R$ 11.096.620,77. Os membros do MEJ tém idade
média de 20,9 anos, 54% cursam engenharia e 52,7% sd@o homens. Uma caracteristica das
empresas juniores € a alta rotatividade, que segundo a Brasil Junior (2016) corresponde a uma
média de 19 meses, fator que influencia na cultura desse modelo de organizagao.



A coleta de dados ocorreu por meio de questiondrio eletronico, sendo utilizado o
instrumento elaborado por Oliveira (2011) especificamente para abordar a realidade das
empresas juniores. O instrumento foi estruturado em duas partes: (i) caracterizacdo da amostra
com cinco perguntas (curso, EJ, tempo de EJ, sexo e idade), e (ii) a escala de cultura
organizacional com 55 itens, associados a uma escala tipo Likert de 10 pontos, na qual “1”
correspondia a “Discordo totalmente” e “10” a “Concordo totalmente”. A aplicacdo do
instrumento durou quatro semanas e ocorreu por meio da plataforma Google Forms, sendo
encaminhado para EJs de todas as regides do Brasil, visando obter respondentes de diversos
cursos, de organizacdes com diferentes niveis de maturidade de gestdo, nimero de membros e
tempo de mercado. Foram encaminhados cerca de 950 e-mails, para membros e e-mails
institucionais das empresas juniores, que foram reiterados em um prazo médio de 10 dias.

A composi¢cdo da amostra se deu de forma nao probabilistica por conveniéncia, a partir
da participacdo voluntiria dos respondentes, sendo necessiaria uma amostra minima de 275
respondentes, considerando o critério proposto por Pasquali (2001) de 5 a 10 respostas por item.
A amostra final foi de 297 participantes, atendendo ao requisito minimo proposto por Pasquali
(2001), de mais de 5 itens de respostas por item, considerando que o instrumento ja possuia
evidencias de validade em estudo anterior (Oliveira, 2011). Os respondentes foram de 21
Estados, sendo que ndo foram obtidas respostas de empresarios juniores dos seguintes estados:
Acre, Amazonas, Amapa, Maranhdao, Ronddnia e Roraima.

Obteve-se resposta de membros de 135 empresas juniores de 58 cursos distintos, sendo
os com maiores recorréncias os de Engenharias (37,5%) e de Administracado (23,6%). A amostra
compreendeu respondentes com idades entre 17 € 49 anos, sendo a maioria (70,3%) na faixa de
19 a 22 anos; 50,8% foram do sexo masculino; 50,7% tem até 1 ano de trabalho na EJ, 36,4%
tem de 1 a2 anos e apenas 12,9% trabalham na organizacao ha mais de 2 anos. Pode-se perceber
que a maior representatividade da amostra quanto ao sexo e cursos de engenharia esta alinhada
as maiores recorréncias da populagdo, de acordo com os dados da Brasil Junior (2016).

Os dados coletados foram tabulados e analisados utilizando estatistica descritiva, como
média, desvio padrdo, frequéncia e coeficiente de variacdo, e andlise fatorial exploratdria
(AFE). Foram identificados casos omissos na avaliacdo dos itens da escala, os quais foram
tratados com substituicdo pela média. Os itens ndo apresentaram normalidade em suas
distribuicdes, o que ndo gera problema devido a robustez da AFE a violac@o desse tipo de
pressuposto (HAIR et al., 2009). Os critérios utilizados para identificacdo de evidéncias de
validade foram o KMO, o scree plot, a variancia explicada, eigenvalues, cargas fatoriais acima
de 0,40 (HAIR et al., 2009; FIELD, 2009), e indice de consisténcia interna (alfa de Cronbach).

5. ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente foi verificada a existéncia de fatorabilidade do instrumento, no qual
obteve-se um indice de KMO de 0,88, considerado como 6timo (Damasio, 2012), além do teste
de Esfericidade de Bartlett’s ser significativo (sig=0) o que permitiu a ado¢do da Analise
Fatorial Exploratéria para redu¢do do nimero de fatores do instrumento.

Para a fatoracdo foi utilizado inicialmente o método PCA (Principal Component
Analysis) com rotacdo obliqua, que visa reduzir o ndimero de varidveis para se ter uma
representacdo mais compacta do fendmeno. Apos a verificagdo preliminar da estrutura da
escala, utilizou-se o método de extracdo Principal Axes Factoring (PAF — “principais eixos
fatoriais”), com rotacdo obliqua, para fornecer a estrutura de fatoracdo da escala, conforme
indicado por Hair et al. (2009). Considerando o critério dos Eigenvalues acima de 1, foram
identificados 13 fatores.



Entdo foi realizada a anélise da variancia explicada, com vistas a verificar o nimero
maximo de fatores que poderiam ser extraidos, levando em consideracdo apenas os fatores com
porcentagem acima de 3%, conforme orientado por Hair et al. (2009). Nesse caso, o nimero
maximo de fatores da escala seria 3. Por fim, foi analisado o scree plot, em que quando o angulo
de inclinacdo se aproxima de uma reta horizontal, € um indicativo do nimero maximo de fatores
(HAIR et al., 2009). Conforme apresentando na Figura 2, o nimero maximo de fatores seria 3
ou 4.
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Figura 1. Scree Plot — Escala de Cultura organizacional
Fonte: Dados da pesquisa (Output do SPSS).

Ap0s avaliacdo pelos diferentes critérios para identificacdo da quantidade de fatores, foi
forcada a andlise com 1, 2, 3 e 4 fatores para averiguar os indices de consisténcia interna e
fatoracdo dos itens. A extracdo com 1 e 2 fatores apresentaram altos indices de consisténcia
interna, porém devido ao grande nimero de varidveis, as dimensdes criadas ndo apresentaram
consisténcia tedrica. Quando for¢ada a extracdo com 4 fatores, a consisténcia interna do fator 4
foi 0,595 considerado um valor baixo, além da distribuicdo dos itens entre os fatores ficarem
desproporcionais e sem consisténcia tedrica entre os itens agrupados em um mesmo fator.

Assim, optou-se pela estrutura com 3 fatores, pois aprestou os melhores indices
estatisticos e distribuicdo dos itens em fatores com maior aderéncia tedrica. A variancia total
explicada foi de 36,77%, valor um pouco maior do que na pesquisa de Oliveira (2011). Nessa
estrutura de fatores, 11 itens que compunham a escala original de Oliveira (2011) foram
excluidos da andlise fatorial, ou por falta de convergéncia com a nova estrutura trifatorial ou
por apresentarem cargas fatoriais inferiores a 0,40. Apds a eliminagdo das variaveis, a estrutura
final da escala de cultura organizacional resultou em 44 itens e 3 fatores. Os resultados da
analise fatorial estdo resumidos no Quadro 2.



Quadro 2 - Resultados da andlise fatorial exploratéria (continua)

Fator Varia?mcia Ttens Carga Alpha de
Explicada Fatorial | Cronbach
38. As pessoas buscam melhorar seu desempenho. 0,701
55. Os membros demonstram prazer em trabalhar na 0.634
gestdo da empresa. ’
7. Os membros desenvolvem senso de responsabilidade 0.653
quando comecgam a trabalhar na empresa. ’
22. Os membros possuem uma imagem positiva da 0.65
Empresa. ’
23. E motivo de orgulho pertencer 4 empresa. 0,638
49. Os membros apresentam uma caracteristica de auto- 0611
cobranca. ’
32. O desenvolvimento (pessoal, profissional e técnico)
. NP 0,595
se d4 de forma muito rapida.
1. Auto 48. O trabalho dos membros € pautado pelos valores da 0.567
monitoramento e gglp(r)esa' - = —
relacdo dos . Os membros trabalham para superar padrdes criados
indiv(i;duos no 23,65% com base na imagem de peslzoas qlf)e adnll)iram. 0,553 0,886
grupo social e na 16. Independente do perfil que possuam, as pessoas
organizacio passam a adotar comportamento padrao compartilhado 0,524
pelos membros da empresa.
35. Os membros tém conhecimento sobre o
. 0,52
funcionamento global da empresa.
34. Existem politicas e praticas organizacionais que
. . 0,516
valorizam o desenvolvimento dos membros.
54. O carisma das liderancas é muito valorizado. 0,499
6. Existe respeito a hierarquia. 0,495
52. Existe liga¢do emocional entre lideres e liderados. 0,465
3. A carga de trabalho é bem distribuida entre os 045
membros. ’
5. Existe uma pressdo tanto pelos pares quanto pelas 0.447
liderancas para atender expectativas e supera-las. ’
43. Existem relacdes de conflito e poder entre membros 0.665
e areas funcionais. ’
17. Existem membros que se acham melhores que os 0.635
outros. ’
11. Existem boatos e fofocas no ambiente de trabalho. 0,623
27. Pertencer a empresa € motivo de pressao constante. 0,612
44. O relacionamento entre diferentes perfis causa 0612
conflitos negativos. ’
14. Existem crencas compartilhadas quanto a existéncia 0.603
2. Crengas e de fadiga e estresse constantes. ’
comportamentos | 10,38% | 9. Membros que dio prioridade a vida pessoal 0.487 0,832
compartilhados costumam ser mal vistos. ’
1. Os membros acreditam que ndo ha tempo para outras
. - . 0,463
atividades que ndo sejam relacionadas ao trabalho.
13. O ambiente é competitivo. 0,456
2. O estilo de vida dos membros € influenciado por sua
0,427
carga de trabalho.
30. Existe a crenga de que a Empresa € tudo para seus
0,427
membros.
29. E preciso transmitir uma postura excessivamente 0.407

séria para ser considerado profissional.




Quadro 2 - Resultados da andlise fatorial exploratéria (continuagdo)

Fator Varia?mcia Ttens Carga Alpha de
Explicada Fatorial | Cronbach
40. As opinides dos membros sdo consideradas e
. h . 0,748
influenciam a tomada de decisdo.
19. Ha abertura, pela chefia, para que os membros 0673
relatem fatores de insatisfacdo com a empresa. ’
47. Conflitos positivos sdo valorizados. 0,667
28. As pessoas tém liberdade de colocar seu ponto de 0611
vista em reunides e discussdes. ’
45. Os conflitos negativos que emergem sao resolvidos. 0,61
46. Pivergéncia de opinides sdo vistas como conflitos 0.608
positivos. ’
25. Os membros estdo dispostos a ajudar uns aos outros. 0,604
3. Relagdes de 2.73% 12. O clima social é de confianca e respeito mituo. 0,593 0,882

poder 33. Existe um ambiente informal de aprendizagem e 0537
experimentacio. ’
26. A amizade é valorizada. 0,524
42. Os membros acreditam que devem participar do 0516
processo decisério da empresa. ’
51. Ha suporte por parte das liderancas e estrutura formal 0512
para a implementa¢do de mudancas. ’
24. As areas funcionais possuem autonomia pra 0487
planejamento e agdo. ’
4. A promocio da qualidade de vida € uma preocupacio 0.445
da empresa. ’
41. As mudancgas sdo implementadas de maneira natural. 0,433

Fonte: Dados da pesquisa

O primeiro fator corresponde aos itens de “Automonitoramento e relacido dos individuos
no grupo social e na organiza¢do” com 17 itens, apresentando consisténcia interna de 0,886. As
varidveis do fator apresentaram cargas entre 0,701 e 0,447, tendo como base tedrica Schein
(2009) trazendo a cultura como um fendmeno que nos cerca em todas as horas, seja nos grupos
sociais como no meio organizacional, onde a cultura € moldada pelas condutas € um conjunto
de estruturas, rotinas € normas que guiam os comportamentos. Esse fator esta ligado com a
aderéncia do individuo aos valores da EJ, com sua busca pelo desenvolvimento dentro da
organizacdo, como também a promog¢ao da imagem da empresa nos meios em que os membros
atuam e do seu impacto na vida pessoal, profissional e do grupo.

O segundo fator, “Crencas e comportamentos compartilhados”, é composto por 12 itens,
apresentando indice de consisténcia interna de 0,832 e cargas fatoriais entre 0,665 e 0,407. O
fator vai ao encontro de Prettigrew (2015), que afirma que as crengas e pressupostos definem
como a empresa conduz seus negdcios, tendo um papel fundamental na cultura da organizagao,
tornando-se algo singular. Os comportamentos dos membros na EJ, a forma como lidam com
os momentos de pressdo e estresse sdo comportamentos que podem expressar esse fator,
caracteristicas que podem ser exclusivas de algumas empresas ou bastante parecidas em outras.

O terceiro e ultimo fator diz respeito as “Relagdes de poder”, composto por 15 itens e
indicando indice de consisténcia interna de 0,882, com cargas fatoriais variando de 0,748 a
0,433. O fator corrobora o estudo de Bertero (1996) ao citar que a cultura organizacional pode
ser compreendida por meio das relacdes de poder, seja ela para manutengdo ou alteracdo da
cultura ou o poder dos fundadores para manifestar as crengas, valores e visdes dos negocios e
de seus funcionarios na organizacgdo. Esse terceiro fator diz respeito principalmente as relacdes



interpessoais, de amizade, entre membros de diferentes cargos e areas, como os membros da EJ
reagem aos conflitos visto que € um ambiente de constante aprendizado e troca de ideias.

Ao comparar a estrutura de fatores do resultado desta pesquisa com a de Oliveira (2011),
percebe-se que houve a manutencao dos fatores Relagdes de poder, com retirada de 2 itens, e
Crencas e comportamentos compartilhados, com acréscimo de 2 itens, refor¢cando a presenca
dessas dimensdes em culturas organizacionais de empresas juniores, mesmo apos seis anos da
realizacdo da primeira pesquisa. O fator de Relagdes individuo, grupo e organizagdo passou a
ser denominado Auto monitoramento e relacdo dos individuos no grupo social e na organizagao,
com reducdo de 2 itens, tendo a nomenclatura ampliada, mas mantendo a esséncia tedrica do
fator. Nesse caso, percebe-se que houve uma mudanga na cultura organizacional, de modo a
caracterizar o aspecto do auto monitoramento necessario ao empresario junior. Por fim, o fator
Normas e condig¢des foi extinto, tendo quatro itens excluidos e os outros cinco redistribuidos
nos fatores anteriores.

6. CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi alcangado, tendo em vista que foram apresentadas
evidéncias de validade estatistica, a partir da consisténcia interna e analise fatorial exploratdria
do instrumento de cultura organizacional em empresas juniores. O estudo trouxe como avangos
a realizacio de pesquisa em diversas empresas juniores do pais, diferente do foco dos outros
estudos realizados especificamente em uma EJ.

Os trés fatores encontrados na pesquisa, “Automonitoramento e relagao dos individuos
no grupo social e na organizagao”, “Crengas e comportamentos compartilhados” e “Relacdes
de poder” apresentaram dimensdes da cultura relevantes para os participantes da pesquisa. Os
dados sugerem que os empresarios juniores possuem percepcdes semelhantes sobre esse
fendbmeno e que os fatores de fato medem a cultura organizacional, devido aos valores
encontrados em suas cargas e indices de confiabilidade. Este estudo também permitiu a reducao
dos itens da medida, sem prejuizos da qualidade psicométrica ou da variancia explicada da
escala.

O primeiro fator “Automonitoramento e relagdao dos individuos no grupo social e na
organiza¢ao” diz respeito principalmente a aderéncia do individuo com valores da empresa e
pela sua busca interior por desenvolvimento na organizacdo e sua imagem nos diversos meios.
O segundo sobre “Crencas e comportamentos compartilhados” com temas relacionados a
crenga na qual € passada por meio da cultura e os comportamentos que descrevem a forma na
qual os membros reagem em diversas situagdes. Ja o terceiro fator, referente as “Relagdes de
poder”, demostraram a influéncia dos lideres e liderados de diferentes areas e a forma como
defendem seus pontos de vista no ambiente organizacional.

O Movimento Empresa Jinior vem crescendo com o passar dos anos, com previsdes de
crescimento cada vez maior devido ao seu amadurecimento. E importante estudar a cultura
organizacional para compreender se os valores que estdo sendo passados estdo de acordo com
os propositos do MEJ, para tragar planos de acdes seja no ambito Brasil Junior ou especificos
para a EJ, reconhecer os pontos de melhoria por meio da cultura e aumentar o envolvimento
dos membros com a EJ e com o MEJ de forma que se sintam pertencentes.

Apesar do tamanho da amostra ter alcangado o critério minimo de 5 respondentes por
item para andlise fatorial, uma maior quantidade de participantes poderia ter gerado melhores
resultados, bem como uma amostragem probabilistica.

Por fim, o presente estudo espera ter levantado questdes relevantes acerca da cultura
organizacional das empresas juniores, organizacdes que estdo crescendo cada vez mais no
Brasil e ganhando reconhecimento nas universidades e no mercado de trabalho. Espera-se que
mais estudos sejam desenvolvidos para agregar cada vez mais conhecimento para as EJs, bem
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como para as empresas do mercado. Nesse sentido, recomenda-se como agenda de pesquisa:
(1) realizar o diagndstico da cultura organizacional das empresas juniores brasileiras,
identificando se existe diferencas significativas de culturas por diferentes aspectos (entre EJs
publico e privadas, EJs de diferentes Estados Brasileiros, percep¢des de cultura quanto ao
tempo de participacdo ou tipo de EJs de cursos tnicos ou multidisciplinares); (2) comparar
culturas organizacionais de EJs com outros tipos de empresas ou mesmo de grupos que realizam
atividades extracurriculares que desenvolvem competéncias durante a formacao de estudantes
universitarios; (3) investigar a relagdo da cultura organizacional em EJs com outras variaveis
de Comportamento Organizacional (ex: desempenho, engajamento, satisfacdo, entre outros); e
(4) realizar estudos longitudinais para mensurar a evolu¢do da cultura organizacional ao longo
do tempo.
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