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RESUMO

Esta pesquisa propde sete tipologias de culturaemngedora e estabelece uma taxonomia
com base na orientacdo empreendedora dos lidespespas por Lumpkin e Dess (1996),
Atuahene-Gima e Ko (2001), Sarasvathy e Dew (20®5pliveira Junior (2010), tais
tipologias foram validadas e testadas em uma Esipald.ikert, foram aplicadas em oitenta e
duas empresas empreendedoras por meio de um qaesticontendo sessenta questdes,
definindo a taxonomia dominante da cultura empredorh de diferentes ramos de atuacao
de micros e pequenas empresas dentro de um ral®@&m da cidade de S&o Paulo. Os
resultados obtidos desta taxonomia foram: Cultar&igo 6 Cultura Formacdo de Parceria
[CFP], 45,16%; Tipo 7 Cultura Orientada para o ¢deio [COM], 25,81% ; Tipo 1 Cultura
Auténoma [CA], 12,90%; Tipo 5 Cultura Competitidgressiva [CCA], 6,45% e em 5°. as
Culturas do Tipo 2 Inovagéo [Cl], 3 Capacidade dsumir Riscos [CCAR] e 4 Proatividade
[CPA] que apresentaram a mesma aderéncia, 3,23%.

Palavras Chaves:1. Cultura organizacional 2. Tipos de cultura argacional 3. Orientagéo
empreendedora 4. Empreendedorismo 5. Micro e paguampresas

ABSTRACT

This research proposes seven types of entrepraleruiture and establishing a taxonomy
based on the entrepreneurial orientation of thedkra proposed by Lumpkin and Dess
(1996), Atuahene-Gima and Ko (2001), Sarasvathy Beds (2005) and Oliveira Junior
(2010), such types were validated and tested orkertLScale were applied to eighty-two
entrepreneurial companies through a questionnawataining sixty questions, defining the
dominant taxonomy of entrepreneurial culture irfediént areas of activity of micro and small
enterprises within a radius 100 km from the citySalb Paulo. The results of this taxonomy
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were: Type Culture 6 Culture Training PartnershipHP], 45.16%; Type 7 Oriented Culture
for the market [COM], 25.81%; Type 1 Autonomous t@el [CA], 12.90%; Type 5
Competitive Culture Aggressive [CCA], 6.45% and. £6ltures Type 2 Innovation [CI], 3
Ability to Take Risks [CCAR] and 4 Proactivity [CPtAat had the same grip, 3.23%.
Keywords: 1. Organizational Culture 2. organizational cultufeypes 3. Entrepreneurial
orientation 4. Entrepreneurship 5. Micro and snaiterprises

1. INTRODUCAO

Esta pesquisa esta inserida no campo da CulturanZegional. O tema que se
desenvolve é Tipologia da Cultura OrganizacionalpE®ndedora; com foco no topico -
Orientacdo Empreendedora. Mais especificamenteoséigura o seguinte problema: E
possivel construir uma escala tipo Likert, paraimedultura organizacional de uma empresa
com base na orientacdo empreendedora dos lidedgindo: validade de conteudo das
proposicdes; consisténcia interna dos itens ea@didie constructo?

Buscou-se identificar as tipologias empreended@rasua possivel taxonomia de
empresas situadas na cidade de Sao Paulo e nurdedi60 km da capital. Os objetivos
especificos sdo um desdobramento do objetivo pahcionde foram respondidas e
concluidas as seguintes estapas:

1. determinacdo das caracteristicas de culturasnizarionais sob o enfoque da
orientacdo empreendedora dos lideres, segundo gasntes dimensdes: autonomia [A];
inovacdo [l]; capacidade de assumir riscos [CARibatividade [PA]; competitividade
agressiva [CA]; formacao de parcerias [FP] e oaigfd para o mercado [OM] (LUMPKIN;
DESS, 1996 e OLIVEIRA JR., 2010);

2. elaboracdo de um conjunto de proposicOes reladm a cada um dos tipos
propostos de cultura organizacional,

3. testou-se a validade de conteudo das proposiédemlidade de conteudo, de
acordo com Erthal (2003, p.106) foi obtida por goesmento feito a diferentes juizes —
Doutores especialistas da area de Cultura orgaoimc- que, por sua vez, apontaram 0S
objetivos relevantes, mediram e analisaram a reptatvidade dos itens;

4. testou-se a consisténcia interna dos itens,eosgnifica, de acordo com Baquero
(1974, p.335), que um item é valido se guarda lzay@e com os resultados globais da escala
toda; e

5.testou-se a validade de constructo que, de acamtloPasquali (2003, p.164) € um
conceito que foi elaborado com o ja classico artigoCronbach e Meehl (1955) embora o
conceito ja tivesse uma histéria sob outros nortaés,como validade intrinseca, validade
fatorial e até validade apareifface valadity)

Para que se chegasse a realizar estes objetpesifesos existem algumas perguntas
conduzindo este trabalho as quais foram respondidas

a. Qual a taxonomia que é possivel propor para areutitganizacional de uma
empresa com base na orientacdo empreendedoraleies#

b. Como é a escala tipo Likert para medir a culturganizacional de uma
empresa com base na orientacdo empreendedoraleies#

c. Como foi desenvolvido o processo de validade déecoio das proposicoes da
escala?

d. Como foi desenvolvido o processo de validade desistimcia interna dos
itens da escala?

e. Como foi desenvolvido o processo de validade dstoocto e qual foi @ de
Cronbach?

f. Quais as proposicdes relacionadas a cultura om@armal autbnoma?
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g. Quais as proposicoes relacionadas a cultura omyzaoial inovadora?

h. Quais as proposicfes relacionadas a cultura o@@ormal ndo conservadora
(propensa a correr riscos)?

i. Quais as proposi¢des relacionadas a cultura o@@airal proativa?

J.  Quais as proposicdes relacionadas a cultura om@zaizal agressiva?

k. Quais as proposicdes relacionadas a cultura om@@oiral coopetitiva
(orientada para buscar parcerias)?

I. Quais as proposicdes relacionadas a cultura omzoizal orientada para o
mercado?

Em resumo, pode-se afirmar que estudar o temaldg@o da cultura organizacional
empreendedora’ é de extrema relevancia por tanges variaveis:

a) a forca da representacdo do empreendedorismoreasgimento econdémico que
impacta na politica e na sociedade global (ver @uay e

b) a caréncia de estudos da area, devido ao bam@sse de se criar um programa de
estudos para a base empreendedora e a proprialdifie de se obter informacdes a respeito,
por existirem poucas organizacdes registradas egaosrformais regulamentadores ou
associados.

A primeira variavel indicada pode ser ilustradaap@bela seguinte, que revela quais
Sao 0s paises que mais empreendem.

Quadro 1- Maiores e menores taxas de empreendedons mundo

PAISES TEA 2008 POSICAO ESTIMATIVA DE
(%) (43 pafses) EMPREENDEDORES

Maiores Taxas

Bolivia 29,82 1 1.192.000
Peru 25,57 2 4.358.000
Coldmbia 24,52 3 6.571.000
Angola 22,71 4 1.342.000
Repiiblica Dominicana 20,35 5 1.012.000
Média do Grupo 24,59 2.895.000
Menores Taxas

Dinamarca 4,04 39 138.000
Roménia 398 40 583.000
Alemanha 3,77 41 1.950.000
Riissia 349 42 3.298.000
Bélgica 2,85 43 167.000
Média de Grupo 3,63 1.227.200

Fonte: Relatorio Pesquisa GEM 2009- SEBRAE.

Assim, quanto maior forem os estudos focados naEdylmaior serd o interesse em
desenvolvé-las em sua estrutura e em suas esasatpgia tomadas de decisGes frente as
necessidades do mercado.

Duas limitagdes foram presentes nesta pesquisameifm o tempo de devolucdo dos
pesquisadores em atender a validacdo desta propastaegunda, 0 acesso ao lideres que
contribuiram para esta pesquisa.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL
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Neste trabalho, faz-se uma compilacdo de conceliéssle o inicio do termo de
cultura organizacional e dagpologias culturais mais relevantes que foram estudadas nos
altimos anos; além disso, apresenta-se um novo lmoegpecifico para o0 universo
empreendedor com a base de estudos de Oliveirar J@0AIL0).
Vejam-se alguns conceitos de cultura por algungyiesdores, TyloapudHorton & Hunt
(1980, p.40)afirma que cultura “é aquele todo complexo queuincbnhecimento, crenca,
arte, moral, direito, costumes e outras capacidadesbitos adquiridos pelo homem como

membro da sociedade”.

Para Schein (1992, p.12) definicdo de Cultura é:
Um padréo de premissas basicas compartilhadas gugo aprendeu
a medida que resolvia seus problemas de adaptag@ona e
integragdo interna, que funcionou suficientemenésn bpara ser
considerada valida e, portanto, para ser ensinasla@os membros
como o0 meio correto de perceber, pensar e sentie&gdo aqueles

problemas.

Schein (1992, p.7) ao definir Cultura, também digsse explica as principais dez

categorias que sao associadas a

ela, conformedr@2ia

Quadro 2- As dez caracteristicas de Cultura — 8qi992) — adaptada pelo autor

1. Regularidades Comportamentaitinguagem utilizada, tradicdes e os costumes qo&iem,
observaveis quando as pesspas rituais empregados em uma extensa variedade de
interagem situacoes.

2. Normas do Grupo Os padrdes implicitos e os valquesevoluem em grupds
de trabalho.

3. Valores Expostos Os principios e valores articidade publicamente
anunciados em estar atingindo, como qualidade ddupo
ou lideranga em preco.

4, Filosofia Formal Principios ideolégicos e as po#it que guiam as acdes do
grupo em relacdo aos acionistas, clientes e outros
stakeholder.

5. Regras do Jogo As regras implicitas para ser beedgio na organizagao,
0s macetes que um recém-chegado deve aprendesgrara
aceito, o jeito em que as coisas séo feitas par aqu

6. Clima Olayout fisicogera um sentimento no grupo e o0 modo que
0s membros da organizagdo interagem uns com 08sQUtr
com clientes ou estranhos.

7. Habilidade Incorporada A transmissdo das compedérespeciais que sdo passadas
de geracgdo para geracdo pelos membros do grupakmar
determinadas tarefas e a habilidade de fazer coigas
estarem necessariamente formalizadas por escrito.

8. Héabitos de Pensamento, ModeloS&o as estruturas cognitivas que sao compartilhgdas

Mentais e/ou Paradigmas Linguisticos

guiam as percepcdes, pensamentos e linguagem
membros de um grupo, e ela sdo ensinadas aos
membros durante o processo inicial de socializagao.

pelos
novos

9. Significados Compartilhados

E o entendimento iniplicque se emerge durante
interacdo dos membros do grupo.

a

10. Metéforas
Integrativos

ou Simbolo

SE a utilizagcdo do uso das ideias, sentimentos iemagens
gue os grupos desenvolvem para sua identificagitgnuo
ser ou ndo apreciado conscientemente, porém elestja
incorporados em edificiodayout dos escritérios e outrg
artefatos materiais do grupo

Dentro deste contexto, pode- se entender que esdagorias, ou elementos, da
cultura atuam de forma dinamica e ha um equilibatural entre as forgcas quando estas estao
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em congruéncia com os valores, principios sociaisomportamentais do grupo. Essa
congruéncia gera, assim, uma padronizagéo juntgit@gse ao clima que levam a cerne da
cultura (SCHEIN, 1992). Ao serem analisados, ogeibos acima evidenciam a cultura como
um conjunto de vivéncias experimentadas por umayrapde ha caracteristicas psicoldgicas,
cognitivas e emocionais que atuam em um dinamisemiral dos valores e principios do

grupo estabelecido.

Ao analisarmos todos estes conceitos, podemos glieea cultura define e da forma a
uma organizacdo, por ser tratar de um elo soci@renativo onde valores e crengas sao
expressos. Por conseguinte, tal elo reflete diretéennas acdes comportamentais dos atores
ali presentes, este conceito é reforcado por Deéernedy (1982), ao sustentarem que
cultura € o modo como as coisas sao feitas na saypm disso, ha uma propagacao desta
manifestagdo da cultura onde os valores manifestamer simbolos como mitos, rituais,
historias, lendas e uma linguagem especializadargfggca a cultura presente naquela
organizacdo (REIMANN & WIENER, 1988).

A Cultura Organizacional € um tema que possui elifess enfoques, e como
consequéncia, apresenta diferentes construcoasa®0A0 se perpassar com este universo
conceitual, tem—se em mente que, segundo Frei®d ), lnenhuma classificagcdo consegue
determinar todos os tipos de cultura organizacienaénhuma tipologia corresponde a uma
realidade em todas 0s seus matizes. Mas, ao idaniif trabalho de diversos pesquisadores e
a tipologia descrita por cada um deles, a autostade que estas diferentes classificagbes
possibilitam a generalizacdo do objeto estudadoemtendimento de como se estrutura a
cultura dentro de um contexto organizacional.

A tipologia de cultura para Handy (1976) e Harrigd@72) considera os canais de
poder dentro de uma determinada estrutura ou asbeganizacional, sdo elas, a saber:

1) Cultura do Poder: encontrada em pequenas orgaegagdpresariais, possui a

forma de teia e o poder concentrado em um detedmipanto (fundador);

2) Cultura de Papeis: também conhecida como burocitaalzalha pela logica e pela
racionalidade. Esta cultura é bem sucedida em amasieestaveis, ou quando a
organizacdo pode controlar o ambiente, como nossca® monopodlio ou
oligopalio;

3) Cultura da Tarefa: orientada para o trabalho ojefropode ser representada por
uma estrutura do tipo em rede, sendo o trabalh@@upe bastante estimulado.
Esta cultura é adequada para ambientes que exidgexibilfidade, rapida
adaptacao/reacao e criatividade;

4) Cultura da Pessoa: pouco comum, é centralizadadividuo, ou seja, todos 0s
demais aspectos como estrutura, equipamentos eldgan sdo secundarios ao
interesse da pessoa ou de seu grupo. Alguns exemsgdo Ordens de advogados,
comunidades hippies, familias, entre outros.

Ja Deal & Kennedy (1982) associam o risco da attedorganizacional com a

velocidade ddeedbaclemitido pelo ambiente para construir sua tipologia

1) Cultura Macho: ambiente caracterizado pela ind&fidade, alta competicao,
rapidas decisfes e personalidade dura. Dentro Gedtiara podem ser destacados
os departamentos de policia, a construcdo civihswaiboria organizacional e
equipes esportivas;

2) Cultura Trabalho Duro Diverte Muito: caracterizagalo baixo risco e alto
feedback € caracterizada por organizagcbes que atuam endaseromo
enciclopédias, automéveis ou imodveis, onde a férsim € determinante do
Sucesso;
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3) Cultura Apostar em sua Companhia: combina altaoram lento feedback, ou
seja, congrega organizagdes que fazem altos im@&sios e tém retorno
financeiro lento, como a induastria farmacéutica, cestros de pesquisa e as
companhias de petréleo;

4) Cultura de Processo: possui um lefgedbacke baixo risco, produz um ambiente
centrado no como fazer do que no que fazer. Onbalcgdos governamentais e
industrias reguladas por lei séo bons exemplo® digst de cultura organizacional.

Tendo como foco a area de Recursos Humanos, oseaufethia e Von Glinow
(1985) trabalham o sistema de recompensa parairdefinelagcdo entre as pessoas e a
performanceorganizacional:

1) Cultura Apética: marcada por um ambiente de inélifea, reflete um estado geral
de desmoralizacdo e de cinismo que permeia a @aEivd que pPOSSuUi uma
lideranca inepta ou alienada. Ocorre em organizagien forte posicdo no
mercado, como em oligopolios, ou com protecdo gmreental, por exemplo, a
concessao publica.

2) Cultura Cuidadosa: preocupada com o bem-estar e reembros, ndo impdem
altos padrdes de desempenho. Empresas do tipoaliatr, onde o fundador ou o
lider-chave se destacam sdo bons exemplos desigetigultura.

3) Cultura Exigenteorientada para 0 sucesso ou para o desempenhwaaszacoes
deste tipo de cultura possuem sistema de recomieas&eiro acima da média.
Empresas do setor de bebidas ou automobilisticcegs@mplos, pois atuam em
mercados onde a competicdo determina a sobrevas@acdrganizacao.

4) Cultura Integrativa:mescla a valorizagdo do pessoal com o0 incentivo ao
desempenho, tendo como filosofia a retencdo denttele Empresas de alta
tecnologia, como a IBM ou 3M, representam estedpaultura.

Por sua vez, Donnelly (1984) enfoca a influénciapiemejamento na criacdo de
valores compartilhados e no grau de estabilidadgtesite na organizacdo do processo de
trabalho:

1) Cultura Excelente: € a cultura planejada, ou se@rganizacdo e as pessoas tém

sentido de misséo; os planos sdo comunicados esasegs sabem 0 porqué e para
onde estdo se dirigindo. Empresas bem estrutura&dague valorizam o
planejamento organizacional sdo exemplos destel&pmultura.

2) Cultura Fuzzy (vaga/indistinta): € caracterizadéa padefinicdo de rumo, por
constantes mudancas na equipe e pela falta deeptvsis. Organizacbes que
atuam em mercados regulados ou maduros séo céstcsesrdesta cultura.

3) Cultura Awful (horrivel): ocorre em ambientes orgagionais em constantes
crises e confusdo, sendo caracterizada por atuaebesgenciais e clima
desagradavel e frustrante. Empresas em crise swieessu comandadas por
dirigentes lunaticos representam este tipo de reultu

Efetuando-se um contraponto, € relevante apontdimensdo trazida por Trompenaars
(1994), o qual apresenta o seu estudo sobre tigotmm base nas dimensfes: igualdade,
hierarquia e orientacbes em relacdo as pessoastaredas. O autor descreve a tipologia
cultural da seguinte forma:

1) A cultura do tipo A familia — possui carater pe$sman relacdes proximas, mas,
€, a0 mesmo tempo, hierarquica, tendo como resuliéath cultura voltada ao
poder;

2) A cultura do tipo Torre Eiffel — representa a buanta formal. As relagbes sao
mais impessoais e a logica de subordinacao é aertamacional;
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3) A cultura do tipo Missil Guiado — cultura igualighionde a lealdade a profissdo e
ao projeto é maior que a lealdade a empresa,

4) A cultura do tipo Incubadora — o objetivo € semé& incubadora para a auto
expressao e autossatisfacéo. E pessoal e igualitari

Com base nesses tipos, segue o0 atrelamento desmeseit@s com o
empreendedorismo empresarial: a tipologia da @ilbuganizacional proposta neste trabalho
toma por base os estudos para orientacdo empregaddd Lumpkim e Dess (1996) e
Oliveira Junior (2010). O trabalho parte do primcipgue ha uma relacdo entre o
empreendedorismo e a cultura organizacional qudaegdinamismo do negdcio segundo a
tipologia do empreendedor.

Ao falar de organizacdes, trata-se também de pgssoaconsequentemente - de gestores e
lideres. Como se vem de expor neste trabalho, itei®sl que a cultura dentro de uma
organizacdo influencia o pensar, sentir e até o dag pessoas. Esta forca que se propaga
dentro da organizacdo permite o empreendedor dplieédfavor do seu negdcio para o
cumprimento de seu objetivo. Schein (1992) detalbia forca ao afirmar que os lideres
influenciam a cultura da organizacdo na medida e favorecem a existéncia de um
sentimento de sucesso organizacional e se sdoesapazreduzir a ansiedade inerente ao
processo de mudanca. Assim sendo, o lider € o grasgonsavel pelas mudancas; e 0 uso da
cultura € uma estratégia fundamental para o negocio

Se a cultura reflete-se no comportamento das pgsswe cultura ndo alinhada com o
momento do negécio, pode também atuar negativamEntpor este motivo, assim como
modelos de lideranca mudaram ao decorrer do tengmmeo a Teoria Classica, a Escola
Humana, a Contingencial e entre outras - para pheenuma necessidade; a cultura
organizacional também precisa acompanhar as nemdéricias que refletem esta demanda.
Dentro desta nova tendéncia nasce também uma nidtuaagc a Cultura Empreendedora que
busca lidar com o ser na dinamica do mundo conteimpo. Isto envolve lidar com o
abstrato, com as percepcdes, com as sensacdexscdaesejos, com 0s sonhos e etc. Tais
necessidades pedem novas maneiras de gerenciatemr lipessoas, demandando do
empreendedor uma maior versatilidade e rapidez. dN@o (1999, p.152) pontua esta
necessidade ao dizer que: “na era poés-moderna eatiga ganha a dimensdo do
gerenciamento da imagem, dos simbolos e dos senfaon isso, liderar deixa de ser dirigir
e comandar para convencer e seduzir.”

Dentro desta linha de pensamento, a mudanca éiaeldentro de uma organizacao.
Assim como a estrutura organizacional pede a muadaaclider também necessita de
adequacdo. E cada necessidade deve ser vista comarablema a ser administrado e
resolvido, de forma que, o lider se insira nestdecdo e se veja como parte deste contexto
para que uma sinergia possa emergir. Envolvemrs&g etodas as competéncias humanas e
essenciais a favor de uma necessidade.

Oliveira Junior (2010) conclui que a disposicacsderer como parte de um problema
existente € uma das novas qualidades da novariglerde um sistema que precisa mudar.
Tais lideres sdo aptos a produzirem uma imagem exidee um discurso e solugdes simples
para que se resolvam problemas complexos. Todadafazem necessarias algumas
caracteristicas vinculadas a competéncia técnioatextual e politica. Assim como o0s
processos psicologicos da interagdo entre eleslisierados e as suas concepgdes sobre a
natureza humana; os quais poderdo o credenciacadu
A capacidade de empreender é outra competénciagylideres precisam desenvolver, pois
um empreendedor - ao criar um novo negoécio - etdramiscos e incertezas na identificacéo
de oportunidades de mercado e do agrupamento desosmecessarios para capitalizar sobre
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estas oportunidades. Oportunidades com o propdEtaonseguir lucro e crescimento:
financeiro, intelectual; ou ainda, pessoal (OLIVEIRUNIOR, 2010).

Para organizacdes, normalmente, mudancas sdo ca@spl®rtanto elas demandam
desafio, dinamismo e estratégia por parte dosesder gestores. Por isto, € dentro deste
contexto, que a cultura organizacional empreendedorte ira impulsionar os fatores
necessarios de forma que atuem a favor desta nalemp alinhando as competéncias
existentes e ndo existentes dentro da organizagdo e estratégia definida em prol do
objetivo ou meta estabelecida.

Mediante a este cenario, esta pesquisa apresenta nowa tipologia de cultura
empreendedora, conforme Figura 1, apresentado t@blegia as suas defini¢cdes:

Figura 1 - Proposta de Tipologias de Cultura Empiedora

[CA]
Aunténoma

[COMI "2
(&)

Orientada
Inovadora

parao s
wercado Ti d N /
ipos de -
C Cultura [}:CAR]
I 1 Empreended Capacitada
Formacgao ora em Assumir
de Riscos/
N Parceria;/ / /
[CCA] [CPA]

Coopetitiva Proé-
Agressiva Atividade/

Fonte: Autoria

3. METODOLOGIA
3.1 Justificativa do método e das técnicas a serartilizadas. O problema objeto da
presente pesquisa estd associado a construcacedesuoaia tipo Likert, para medir a
cultura organizacional de uma empresa com basderdar;do empreendedora dos
lideres. E desta forma uma pesquisa que lida coi@vess qualitativas.
3.2 Definicbes operacionais da pesquis@onsiderando os principios acima descritos serao
apresentadas as seguintes categorias descritigtecaéas como fundamentais para o pleno
entendimento desta pesquisa:

1) Cultura organizacional autbnoma [CA] € o ato de agir e tomar decisées dentro
da organizacdo de forma independente e reconhecrdapor individuos ou
grupos. Essas agdes tém o objetivo de trazer veimod uma visdo e desenvolvé-
la por completo para que se atinja um objetivo cuetribua para o sucesso da
organizagcdo, sem medo de um possivel constranginmntpunicdo, caso este
objetivo ndo seja alcancado;

2) Cultura organizacional inovadora [CI] é utilizar, sobretudo, novas ideias,
singularidades, experimentos e apoiar processasvas que resultem em novos
produtos, servicos e ainda processos tecnolégieosplvendo engenharia,
pesquisaexpertisetécnica e até mesmo o conhecimento industrial;

3) Cultura organizacional ndo conservadora propensa assumir riscos [CCAR]
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€ 0 ato de tomar decisdo, ora para a criacdo desnorodutos, ora criacdo de
servigos, ora investimento no negoécio, ou ainda pancdo de novas empresas,
inerente ao possivel risco de uma grande perdadaia;

4) Cultura organizacional proativa [CPA] é transformar a acdo em uma pratica na
organizacado. Esta acao vincula-se a antecipac&wdancas, podendo resultar em
mudancgas de um ambiente com o objetivo de melhseja ela de processos,
criacao, venda de novos produtos, ou ainda de oweaastratégia;

5) Cultura organizacional coopetitiva agressiva [CCAJé um ato de sobrevivéncia
e ou de posicionamento estratégico frente aoscggt®rrentes, com o objetivo de
intensificar o seu desempenho, distanciando o @ecocrente, e assim, garantindo
a sua lideranca;

6) Cultura organizacional orientada para formacéo de prcerias [CFP] é o ato de
buscar uma unido ou alianca com o objetivo de eldeér uma estratégia para que
se atinjam os objetivos dos envolvidos;

7) Cultura organizacional orientada para o mercado [COM] é a busca continua
da fidelizagdo de clientes, assim como o atendionélas suas necessidades e
desejos. A esséncia desta estratégia € o propricadede atuacdo, tendo o como
foco novos produtos ou até mesmo um novo negoOcia pgender um nicho
desejado.

3.3 Amostras.Para a validacao da escala foram pesquisadas 2@samppara testar a escala

proposta a pesquisa foi ampliada para 82 respoeslent

3.4 Obtencao dos Dadoselltiz et al. (1975), afirmam que a etapa de coleta e validdg&o

dados € muito importante, na medida em que dadosréios comprometem definitivamente

a pesquisa. E afirmam:
A fim de obter dados coerentes, livres de errosdiizidos por
entrevistadores, observadores e outras pessoas,eceéssario
supervisionar, estritamente, a equipe dos que lhamano campo,
quando coligem e registram informac&o. [...] A idadjue os dados
sao coligidos, devem ser examinados para verifiessdo completos,
compreensiveis, coerentes e precisos. (SELLTIZ &0&5, p.86)

Na coleta de dados da presente pesquisa foi apligad questionario inicialmente
constituido com 86 proposicdes dividido em setéepague atendem aos potenciais tipos de
cultura organizacional.

3.5 Validacdo do Questionario.O questionario e, neste sentido foi feita a vgbdado
mesmo, seguindo os preceitos de Baquero (19747 )p.3®egundo este autor, para construir
uma escala Likert deve-se atender a alguns proeedast

Etapa 1) Selecionar um conjunto de proposi¢coesioglados ao conceito em estudo;

Etapa 2) Testar a validade de conteudo das prdEssi@ validade de conteudo é

obtida por questionamento feito a diferentes juiges, por sua vez, apontam 0s

objetivos relevantes a medir e analisam a repraseidide dos itens.

Etapa 3) Testar a consisténcia interna dos itenqueo significa, de acordo com

Baquero (1974, p.335), que um item é valido sedpuaporrelacdo com os resultados

globais da escala toda.

Etapa 4) testar a validade de constructo que, oielacom Pasquali (2003, p.164) é

um conceito que foi elaborado com o ja classicig@me Cronbach e Meehl (1955)

embora o conceito ja tivesse uma historia sob sutrmmes, tais como validade

intrinseca, validade fatorial e até validade aparéiace valadity).

Inicialmente foi elaborado um conjunto de proposg;0 relacionadas ao conceito
“cultura organizacional”.
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3.5.1. Validacdo de conteudoPasquali (2003, p.158) afirma que testar a validdee
conteudo das proposi¢des significa investigar sk eaama das proposi¢cdes constantes da
Escala realmente esta associada a variavel a gaeim afirma se as proposicdes pertencem
ou ndo ao constructo em andlise sdo pessoas digpesina area.

De cacordo com Sanches e Meireles (2011) podeossiderado especialista numa
determinada area autor de trabalhos relacionadab &ea, trabalhos esses publicados em
revistas académicas (journals), apresentados ergr€sos ou tenha defendido dissertacéao
de mestrado ou tese de doutorado. No Brasil recoais@ que os especialistas tenham o que
se denomina curriculo Lattes.

Foram consultados quatro Especialistas e cada lea decebeu as proposi¢cdes com
as seguintes orientacoes:

(1) por favor, marque comnacd’, na coluna “Sua avaliagdo”, as
proposicdes que, no seu entender seguramente m@O @&ssociadas a
qualquer tipologia da cultura organizacional;

(2) depois marque com unx™na coluna “Sua avaliacdo” as proposicoes
gue, no seu entender que seguramente estdo assoaitd problematica; e
(3) por fim nas proposi¢coes marcadas anteriormasmteum “X” na coluna
“Sua avaliacdo”, marque, com um circull ‘as proposi¢cdes que, no seu
entender sdo as menos seguras com relacdo a québmqlegia da cultura
organizacional

As respostas dos Especialistas foram recebidabutatitas num quadro no qual os
especialistas marcaram:

X nas proposi¢cdes que seguramente estavam assoaoatignsa,;
o] nas proposi¢coes marcadas com “s” mas que natasa&eguras de pertencer
ao tema;

nao nas proposi¢cdes seguramente ndo associadas ao tema
Desta forma um “ndo” significa que a proposicdoaderdo com o especialista, ndo
pertence ao tema e ndo € adequada para figurasga@aEum sinal “x0” significa que a
proposicdo é ambigua. Para efeito de andlise urm”“tém o mesmo poder de duas
ambiguidades.
Foram eliminadas as proposic¢oes
a) com dois ou mais “naos”
b) com dois “hdos” e uma ou mais ambiguidades;
Dessa anélise foram eliminadas as propossicoe613662:
36 A empresa estd comprometida em elevar o seudéwndividamento
em apostar em um novo projeto.
61 Os clientes da minha empresa, ao compararssps@rodutos ao da
concorréncia, eles os classificam como sendo nsuperior.
62 O sucesso leva a um comodismo de novas acOeségitas de
marketing.
3.5.2 Consisténcia interna. A verificagdo da consisténcia interna dos itens féita
utilizando-se o método fornecido por Likert e itasio por Baquero (1974, p.336). Os passos
Sao 0s seguintes:
Passo 1: Foi aplicada a Escala a um conjunto dpomdentes sendo que,
necessariamente, tais respondentes devem ter aréstichs de qualidade
diferenciadas em relacdo ao tema. Neste casmagie a Escala sem as proposicoes
eliminadas na etapa anterior a 20 empresas.
Passo 2: As respostas recebidas foram tabuladasesmondentes foram estratificados
em dois grupos (G1 e G2) em funcdo dos pontosstdtaios as respostas.
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Passo 3: Foram calculadas as diferencas entre G2 para cada proposi¢cao foi
calculado o poder discriminante, ou seja, a capdeidla proposicédo diferencar um
respondente do grupo G1 do grupo G2. O poder digs@inte (PD) foi assim
calculado: [PD=(Total G1-Total G2)/10].

Passo 4: Foram eliminadas as proposi¢cées com diglcniminatério muito baixo, isto
€ com poder discriminatério absoluto PD<|0.4|. @n&D é o critério para selecionar
as proposicoes que ndo possuem poder discrimioaisto é: elas ndo diferenciam
empresas do grupo G1 do grupo G2.

Como resultado da consisténcia interna, isto ébalro poder discriminatério das
proposicdes foram eliminadas as 14 seguintes:

4

7

8

9

10

12
27

30
40
53
70
71

72
75

Ha uma visédo dentro da organizagéo para o delsémento de idéia por grupos
autbnomos

Ha liberdade para apresentacdo de novos prgyetoslgum membro ou grupos
autbnomos.

O lider aceita novos projetos e 0s conduz parm@vé-los para uma atividade
empreendedora.

Ha liberdade para adaptacBes as inovagfes asasa@rganizacionais ou do
mercado

Ha liberdade, por qualquer membro, para apta@ves recursos da organizacao
para buscar ou propor novas idéias.

Ha uma gestéo participativa entre todos os eyaps.

Ha um investimento tecnoldgico para melhoria do&todos, processos e
técnicas da producéo.

Aempresa abre novas carreiras para atenderigspeoecessidades dos clientes
ou mercado.

A empresa adota uma postura de criar sempresnagées a frente dos
competidores.

A empresa busca resultados imediatos atravésodas estratégias para o
dominio do mercado.

A empresa faz uso da vantagem de parceriadpacar novas oportunidades.
A empresa busca novos aprendizados atravéarcerias.

A empresa busca novos clientes por meio deioe@mentos.

A empresa tem uma visao para tornar 0s seuswvalgjeem recursos realizaveis.

3.5.3 Validade de constructo(Alpha de Cronbach). De acordo com Pereira (19986),
para se medir a confiabilidade de uma Escalagistovalidade de constructo pode-se utilizar
o coeficientea de Cronbach . O valor alfa varia de 0 a 1. O sr#®6PSS 17.0 tem a funcéo
Reliability Analysisque possibilita a analise de confiabilidade deinstrumento de coleta.
Observar que o SPSS 17.0 oferece além do coetcidpha de Cronbach outros testes de
consisténcia.

O output do SPSS forneceu diversos e importansegtaelos a saber:
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Tabela 1 - Lista de variaveis excluidas pelo prooedto
Case Processing Summary

N %
Valid 20 10
Case 0,0
Excluded 0 ,0
Total 20 10
0,0

a. Listwise deletion based on
variables in the procedure.

A Tabela 2 Reliability Statisticsé de fundamental importancia pois mostra o valor
Alpha de Cronbach que é obtido pela férmula abairdg:
K= namero de variaveis consideradas
cov= média das covariancias
var= média das variancias

K cov
a= = cov
1+(K-)—
var
Tabela 2 - indice. de Cronbach.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Base
on
Cronbach's [Standardized
Alpha ltems N of Items
,962 ,964 64

O valor obtido doo de Cronbach, neste caso, foi de 0,962. Este itoicassume
valores entre 0 e 1 e trabalha com a premissa sjgereelacdes entre o0s itens s&o positivas.
De forma geral considera-se que um bom valoa deria 0,70 ou superior (obtido com uma
amostra significativa). Esta regra deve ser apdicadm prudéncia uma vez que, 0 grau
adequado de fidedignidade depende da utilizacdnstimmento. Pereira (1999, p.87) afirma
que para interpretar @ de Cronbach pode-se entendé-lo como um coefecmicorrelacéo
ao quadrado (| com uma suposta medida real do fenémeno.

Tabela 3 - Estatisticas dos itens

Scale Statistics

Std.
Mean Variance [Deviation N of ltems
23 14 38,089 64
9,84 50,766
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Mais importante do que analisar o coeficiente taregento para as informagdes sobre
o0 comportamento de cada item compondo o indicd8&REIRA, 1999):

Scale mean if item deletedescala media se o item é desprezado): A médizsdala

€ 239,85 conforme mostra a Tabela 4. Quanto maigesmmdiminui a média mais importante
€ ele de acordo com Pereira (1999, p.87). Obsewarabela 4 que basicamente todos os
itens possuem importancia semelhante isto é, undéareén torno de 236.

Scale variance if item deletedVariancia da Escala, se o item é desprezado)e nes
caso interessa eliminar os itens que promovem @ghac&o maior na variancia. A variancia
atual da escala € de 1450,766. A remocao da pgdm$?23 reduziria a variancia para

1370,345.
Tabela 4: Analise das proposicdes: output do SPSS
Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted

pl 235,55 1427,734 ,526 ,961)
p2 236,30 1404,537 ,502 ,961
p3 236,65 1387,397 ,589 ,961
p5 235,55 1391,208 724 ,961
p6 235,70 1434,958 ,302 ,962
pll 236,60 1399,726 ,548 ,961
p13 236,85 1401,713 ,400 ,962
pl4d 235,65 1412,029 ,564 ,961
pl15 237,15 1373,397 ,680 ,961
pl6 235,80 1412,800 425 ,962
p17 235,65 1412,450 ,654 ,961
p18 236,20 1387,642 ,701 ,961
pl9 235,70 1388,747 , 749 ,960]
p20 235,40 1420,568 ,654 ,961
p21 235,95 1372,471 ,827 ,960
p22 236,80 1371,011 714 ,960
p23 236,65 1370,345 737 ,960
p24 236,60 1376,884 ,687 ,961
p25 236,50 1379,947 711 ,961
p26 235,90 1430,200 ,526 ,961
p28 236,45 1381,313 717 ,961
p29 236,35 1469,818 -,240 ,964
p31 235,45 1423,208 ,528 ,961
p32 236,25 1407,566 ,489 ,961
p33 237,85 1466,450 -,185 ,964
p34 235,85 1390,450 ,818 ,960]
p35 236,05 1395,208 726 ,961
p37 236,25 1400,934 ,656 ,961
p38 236,25 1409,250 ,469 ,961
p39 236,20 1391,853 ,891 ,960
p4l 236,50 1371,632 , 731 ,960
p42 235,85 1392,661 , 787 ,960
p43 235,70 1391,274 794 ,960
p44 236,15 1411,082 ,649 ,961
p45 236,15 1417,713 ,435 ,961)
p46 236,30 1374,432 ,848 ,960
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pa7
p48
p49
p50
p51
p52
p54
p55
p56
p57
p58
p59
p60
p63
p64
p65
p66
p67
p68
p69
p73
p74
p76
p77
p78
p79
p80
p81l

236,10
236,40
236,15
236,15
235,80
236,25
235,90
236,35
236,95
236,65
236,30
236,45
235,95
235,90
235,90
235,55
235,90
235,40
235,95
236,10
235,25
235,40
235,65
235,40
235,60
236,55
236,20
235,65

1383,147
1436,358
1445,187
1444871
1440,274
1435,671
1450,200
1410,555
1376,892
1411,082
1387,800
1397,839
1382,261
1442,411
1430,937
1393,734
1394,726
1423,726
1408,682
1426,937
1428,829
1422,147
1408,976
1409,832
1402,884
1365,524
1406,274
1406,345

878
138
,062
,062
157
187
-,007
451
651
486
645
521
634
,097
373
815
738
584
447
267
417
544
540
649
802
673
587
445

,960|
963
963
963
962
962
963
961
961
961
961
961
961
962
962
,960|
961
961
961
962
962
961
961
961
961
961
961
962

Tabela 5 - Lista das proposi¢ces Correlacao ddeigntre Item e Total inferior a 0,40.

Corrected Item-Total correlation (Correlacdo corrigida entre Item e Total): mostra o
coeficiente de correlacdo de Pearson (r) entreno {proposicéo) e o indicador total depurado
de sua propria contribuicdo. O primeiro tipo de actp € o que tem menor correlacdo com o
indicador total. De acordo com McHornest al (1994) no desenvolvimento de um
instrumento de mensuracdo a correlacdo item-t@ee der pelo menos 0,40. No presente
caso algumas proposi¢cdes foram excluidas na megldaque a correlacdo item-total
observada € menor do que 0.4, como mostra a TabEktas proposi¢cdes foram excluidas

Corrected Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if tem| Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
p48 236,40 1436,358 ,138 ,963
p49 236,15 1445,187 ,062 ,963
p50 236,15 1444871 ,062 ,963
p51 235,80 1440,274 , 157 ,962
p52 236,25 1435,671 ,187 ,962
p54 235,90 1450,200 -,007 ,963
p63 235,90 1442411 ,097 ,962
p64 235,90 1430,937 ,373 ,962
p69 236,10 1426,937 ,267 ,962
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Cronbach’s Alpha IF Item Deleted (a de Cronbach se o item é desprezado): mostra
0 impacto que teria a retirada do item. O valoradoom os 64 itens € de 0,962. Nao é
necessario remover proposicoes.

O questionério validado tem as proposi¢coes mostrad@uadro 5 no Apéndice.

O Questionario, para evitar viés, foi apresentamo as questdes em ordem alfabética
e sem estarem agrupadas por tipo de cultura constran®m Apéndice. A proposi¢ao original
(PO) nao é fornecida ao respondente.

3.6 Tabulacdo dos dados

Para evitar viés, 0os questiondrios apresentadosgpsndentes tinham as proposi¢des
ordenadas alfabeticamente, como mostra 0 quadro Apéndice. Usando as funcfes do
Excel os dados introduzidos eram ajustados pardearocorreta, como ilustram os Quadros
3ed

Quadro 3- Tabulacdo das respostas recebidas (@uasti original)

Por favor marque com uma Unica alternativa que mais identifica com sua percepc¢éo alguns aspectos
referentes a cultura.organizacional na sua empresa
PE Dé a sua opinido marcando um X na coluna mais adequada a sua avaliagdo sobre a proposigdo. Use:
DT - DISCORDO TOTALMENTE, D - DISCORDO, |- INDIFERENTE, C - CONCORDO, CT - CONCORDO TOTALMENTE
Proposicdes DT| D | I | C|CT |Tapulacso
1 |A empresa aceita assumir riscos para idéias empeeemnas. X 4
2 A empresa adota uma postura agressiva em situagd@snada de decisdes 5
envolvendo incertezas. X
3 |A empresa antecipa tendéncias. X 4
4 |A empresa apoia e materializa projetos inovadores. X 4
5 A empresa apéia o lider ou um membro da organizqgadenha falhado emum 4
novo projeto. X
6 |A empresa apobia tendéncias para novos projetos X 4
7 A empresa atua antes que seja forcada a reaginéeas e oportunidades do 4
ambiente. X
8 A empresa atua de forma ativa em acompanhar oelu{p ou servico emseu 4
mercado de atuacao. X
9 |A empresa aventura-se no desconhecido. X 2
10 A empresa busca a criagdo de processos result@datasa visao diferenciada do| 4
seu meio de atuacao. X

Quadro 4- Tabulacao ajustada para analise.

Cultura Organizacional
Por favor marque com uma Unica alternativa que mais identifica com sua percepcao alguns aspectos
referentes a cultura.organizacional na sua empresa
Dé a sua opinido marcando um X na coluna mais adequada a sua avaliagéo sobre a proposicdo. Use:
DT - DISCORDO TOTALMENTE, D - DISCORDO, |- INDIFERENTE, C - CONCORDO, CT - CONCORDO TOTALMENTE
Tabulagédo
AUTONOMIA (A) DT|D | I [C |[CT

1 A empresa estimula empregados que apresentam egdsbvadoras para a

organizacao. 4
2 A empresa recompensa empregados que apresentasi@egy@ovadoras para a

organizacao. 2
3 H& uma liberdade de acdo empreendedora dentrmeriracao. 4
5 Ha liberdade para buscar novas solu¢des para anaetio produto dentro da

organizacao. 4
6 Ha liberdade para questionamento dos produtoeaies. 4
11 A empresa proporciona meios para desenvolver eraxd tecnologia

organizacional por qualquer membro. 3
13 Hé& apoio para uma tomada de decisdo de uma déiaa i 4
14 H& um apoio moral e financeiro ao assumir rigpasum ato empreendedor. 3
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3.7 Procedimentos de Analise dos Dados

Os dados coletados foram analisados de forma arteatla uma das hipoteses. Foram
utilizadas estatisticas ndo paramétricas. Ock&@®HR defende que os dados oriundos das
escalas tipo Likert permitem apenas a relacdo deancia (=) e a relacdo de comparacao
(>). Esta ultima € irreflexiva, assimétrica e siéima. Desta forma os dados coletados com
escalas deste tipo aceitam apenas alguns tratasnmattematicos ou estatisticos (testes néao-
paramétricos). Portanto a escala de tipo Likentpr&tende ser mais que uma escala ordinal;
vale dizer, permite a ordenacéo de individuossésrala ‘favorabilidade’ de sua atitude com

relacdo a determinado objeto, mas ndo apreserdaabase para dizer quanto o individuo &

mais favoravel que outro, nem para medir a quadddde mudanca depois de certa
experiéncia.”(SELLTIZ, et al. 1975, p. 415).

4. RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultadooshiaim a pesquisa. Esta foi feita
com a intencdo de dar resposta a questio-problEnpamssivel construir uma escala tipo
Likert, para medir a cultura organizacional de uerapresa com base na orientacéo
empreendedora dos lideres?
4.1 Estatisticas descritivas

Inicialmente se apresenta algumas estatisticasitikes decorrentes da pesquisa feita
com os 82 respondentes.
4.2 Respostas ao item

A tabela Resultado - R1, ver Apéndice, apresentasgmstas dadas a cada proposicao
ou item, considerando o diferencial semantico atotBT/D/I/C/CT. A tabela C2 mostra que
ocorreu um predominio de respostas concordantes.

Pela 5 todas as respostas recolhidas 3300 saoimi@ooponcordante contra 785 de
opinido discordante. Isto significa que nas empredas respondentes hi acdes que se
alinham a algum tipo de cultura organizacional

Tabela 6: Total de respostas por diferencial seg@nt

DT[D|I | C |CT
279/506| 832[2270[ 1030
785 3300 |

4.3 Grau de concordancia

A tabela 6 sintetiza as respostas estratificadggnsi® a tipologia organizacional. As
colunas “Dt” e “Ct” expressam respectivamente o efonde respondentes discordantes e
concordantes da tipologia utilizando a propostavidenaughton (1996): 50% do valor de
“indiferente” é considerado “concordante” e 50% wdalor “indiferente” se considera
“discordante”. Dessa forma, a discordancia é obgidia soma dos respondentes com DT
(discordo totalmente), D (discordo) e 50% de | ifevénte); a concordancia € obtida pela
soma dos respondentes com CT (concordo totalmefte),(concordo) e 50% de |
(Indiferente).

Ou seja, no que se refere a um item ou proposigao:

D =DT+D+/ C =C+CT+/ (1)

Os niveis de concordancia e discordancia do tipouttera oragnizacional (G G)
séo construidos de forma semelhante @ @
I
2z (2)

PN

D, =3 DT+3.D+E- C =Y C+yCT+<-
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Tabela 7: respostas obtidas de acordo com o tipaltiera organizacional

TIPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL Dt Ct GCt Interpretagéo do GCt
AUTONOMIA (A) 169.0 486.0 74.2 moderada
INOVACAO (1) 291.0 693.0 70.4 moderada
CAPACIDADE DE ASSUMIR RISCOS (CR) 189.5 548.5 74.3 moderada
PRO-ATIVIDADE (PA) 183.5 4725 72.0 moderada
COMPETITIVIDADE AGRESSIVA (CA) 156.0 336.0 68.3 baixa
FORMACAO DE PARCERIA (FP) 79.0 413.0 83.9 substancial
ORIENTACAO PARA O MERCADO (OM) 133.0 767.0 85.2 substancial

Além dos niveis de concordancia e discordancia sedealcular o grau de
concordancia ao tipo de cultura (@elo oscilador estocastico de Wilder Jr. (1981),
também conhecido como indicador de forca relativa:

100

&+1

t

GC, =100- A3)

Quadro 5: Interpretacéo de valores do grau deardancia

Valor de GCt Frase adequada

0,90 ou mais Uma concordancia muito forte
0,80 a +0,89 Uma concordancia substancial
0,70 a +0,79 Uma concordancia moderada
0,60 a +0,69 Uma concordancia baixa

0,50 a +0,59 Uma concordancia desprezivel
0,40 a +0,49 Uma discordancia desprezivel
0,30 a +0,39 Uma discordancia baixa

0,20 a +0,29 Uma discordancia moderada
0,10 a +0,19 Uma discordancia substancial
0,10 ou menos Uma discordancia muito forte

Fonte: Davis (1976, p.70), adaptada

Os valores do grau de concordancia (seja do iteja de tipo de cultura
organizacional) ficam no intervalo [0;100] e é ceniente haver um acordo quanto ao que é
um valor fraco ou forte. Davis (1976, p.70) propdea interpretacdo que pode ser adaptada
para os propdsitos de concordancia e que podesiarno quadro 5. Considerando 0s casos
observados na tabela 5.3 pode-se afirmar que assasppesquisadas tendem para dois tipos
predominantes de cultura organizacional: formacéopdrceria (FP) e orientacdo para o
mercado (OM).

4.4 Tipos de culturas organizacionais observados

A tabela 7 mostra a tipologia cultural observadacana empresa respondente. As
colunas destacadas mostram os tipos de culturanieegégonal com maior mediana. O
respondente R2, por exemplo, obteve a maior mediam® itens referentes a cultura
organizacional “orientacdo para o mercado”; o redpate R3 obteve a maior mediana em
autonomia. Trinta e um respondentes apresentaraa(miga cultura organizacional como
predominante (neste caso a quantidade de modaiwith);empresas possuem dois tipos de
cultura organizacional predominantes. Sdo emptasa®dais em cultura organizacional. Por
exemplo, a respondente R1 tem duas culturas omyaoimis predominantes:competitividade
agressiva e formacao de parceria.
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respondentes ndo possuem cultura organizacionalakef

Além destes 39 respondentes (31 com um Unico ti@® ke-modais) os demais
apresentam de 3 a 7 tipos de cultura organizacidlwle-se afirmar, neste caso, que tais

Tabela 8: Tipologia cultural por respondente

R1

R2

R3

R4

R5

R6

R7

R8

R9

R10
R11
R12
R13
R14
R15
R16
R17
R18
R19
R20
R21
R22
R23
R24
R25
R26
R27
R28
R29
R30
R31
R32
R33
R34
R35
R36
R37
R38
R39
R40
R41
R42

Autonomia

93,8
62,5
75,0
37,5
68,8
43,8
37,5
87,5
62,5
56,3
62,5
50,0
37,5
62,5
68,8
6,3
56,3
62,5
68,8
50,0
50,0
75,0
43,8
75,0
68,8
56,3
87,5
75,0
75,0
75,0
75,0
75,0
75,0
87,5
75,0
75,0
100,0
68,8
68,8
81,3
87,5
75,0

Inovagéo

91,7
91,7
91,7
41,7
58,3
41,7
62,5
87,5
58,3
66,7
62,5
58,3
41,7
54,2
62,5
8,3
58,3
83,3
62,5
87,5
54,2
62,5
20,8
54,2
54,2
37,5
83,3
45,8
41,7
41,7
41,7
41,7
54,2
100,0
66,7
50,0
70,8
54,2
91,7
58,3
91,7
62,5

Grgg de Aderéncia

Capacidade Assum
Riscos

88,9
83,3
94,4
55,6
72,2
38,9
33,3
88,9
88,9
83,3
83,3
83,3
83,3
72,2
83,3
50,0
61,1
66,7
88,9
83,3
66,7
55,6
50,0
77,8
66,7
66,7
44,4
83,3
83,3
83,3
83,3
83,3
72,2
100,0
72,2
50,0
88,9
61,1
66,7
72,2
88,9
72,2

Pré-atividade

87,5
68,8
75,0
31,3
62,5
50,0
43,8
100,0
62,5
62,5
56,3
56,3
50,0
62,5
50,0
18,8
50,0
31,3
68,8
75,0
68,8
68,8
31,3
62,5
68,8
56,3
87,5
81,3
87,5
87,5
87,5
87,5
62,5
100,0
62,5
50,0
87,5
68,8
81,3
87,5
100,0
62,5

Competitividade
Agressiva

Form Parceria

66,7
83,3
100,0
58,3
83,3
66,7
58,3
75,0
8,3
8,3
8,3
8,3
8,3
8,3
33,3
16,7
8,3
41,7
58,3
83,3
25,0
25,0
58,3
25,0
25,0
8,3
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
16,7
75,0
25,0
91,7
83,3
16,7
91,7
91,7
91,7
25,0

Orientagado para o
mercado

90,9
90,9
90,9
50,0
86,4
54,5
54,5
100,0
54,5
59,1
59,1
59,1
59,1
50,0
59,1
27,3
45,5
86,4
68,2
90,9
54,5
59,1
45,5
50,0
68,2
54,5
90,9
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
63,6
100,0
68,2
86,4
100,0
63,6
90,9
100,0
100,0
59,1
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R43 62,5 95,8 72,2 81,3 66,7 100,0 90,9
R44 100,0 91,7 77,8 100,0 66,7 91,7 100,0
R45 68,8 58,3 88,9 81,3 50,0 100,0 63,6
R46 87,5 66,7 88,9 81,3 50,0 91,7 72,7
R47 68,8 62,5 66,7 62,5 66,7 25,0 68,2
R48 68,8 79,2 77,8 75,0 66,7 75,0 90,9
R49 75,0 54,2 55,6 68,8 50,0 91,7 68,2
R50 37,5 41,7 38,9 43,8 50,0 91,7 63,6
R51 81,3 45,8 77,8 87,5 58,3 100,0 86,4
R52 62,5 33,3 77,8 56,3 16,7 58,3 59,1
R53 68,8 37,5 55,6 56,3 50,0 25,0 50,0
R54 68,8 54,2 77,8 50,0 50,0 25,0 50,0
R55 62,5 45,8 55,6 50,0 50,0 8,3 63,6
R56 37,5 70,8 50,0 50,0 66,7 91,7 86,4
R57 75,0 45,8 66,7 62,5 75,0 16,7 54,5
R58 25,0 45,8 27,8 50,0 25,0 58,3 59,1
R59 75,0 91,7 72,2 56,3 100,0 83,3 95,5
R60 25,0 33,3 33,3 37,5 33,3 50,0 63,6
R61 68,8 54,2 66,7 50,0 50,0 25,0 50,0
R62 75,0 58,3 66,7 56,3 75,0 16,7 63,6
R63 93,8 83,3 61,1 100,0 91,7 91,7 86,4
R64 100,0  100,0 83,3 93,8 75,0 100,0 100,0
R65 75,0 58,3 61,1 62,5 83,3 25,0 54,5
R66 68,8 37,5 66,7 56,3 58,3 16,7 59,1
R67 75,0 54,2 50,0 50,0 66,7 16,7 50,0
R68 75,0 37,5 83,3 56,3 58,3 25,0 54,5
R69 100,0 91,7 72,2 750 100,0 100,0 100,0
R70 62,5 29,2 66,7 43,8 25,0 25,0 50,0
R71 75,0 62,5 66,7 68,8 58,3 25,0 54,5
R72 87,5 58,3 77,8 75,0 66,7 100,0 90,9
R73 87,5 66,7 77,8 81,3 83,3 83,3 90,9
R74 75,0 62,5 72,2 56,3 83,3 25,0 68,2
R75 68,8 66,7 77,8 43,8 75,0 8,3 63,6
R76 68,8 50,0 66,7 50,0 66,7 16,7 68,2
R77 62,5 29,2 44,4 6,3 16,7 100,0 63,6
R78 92,9 100,0 94,4 100,0 100,0 91,7 100,0
R79 68,8 54,2 66,7 56,3 50,0 100,0 77,3
R80 43,8 41,7 72,2 56,3 33,3 25,0 59,1
R81 68,8 41,7 61,1 50,0 58,3 8,3 50,0
R82 25,0 25,0 33,3 31,3 25,0 66,7 45,5

A tabela 9 mostra a distribuicdo dos tipos de caltarganizacional, no caso de tipo
prevalecente. Pode-se observar que 45,16% possu#oracorganizacional do tipo 6
(formacgéao de parceria) e 25,81% do tipo 7: Origidggara o0 mercado. Estas duas tipologias
ocorrem em cerca de 71% das empresas com tipalogia.
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Tabela 9: Distribuicdo dos tipos de cultura orgacianal

Tipo de cultura Organizacional Qtde (%
1) |AUTONOMIA (A) 4] 12.90
@) [INOVACAO (1) 1| 3.23
3) |CAPACIDADE DE ASSUMIR RISCOS (CR) 1| 3.23
"4) |PRO-ATIVIDADE (PA) 1| 3.23
'(5) [COMPETITIVIDADE AGRESSIVA (CA) 2| 6.45
'6) |FORMACAO DE PARCERIA (FP) 14| 45.16
(7) |ORIENTACAO PARA O MERCADO (OM) 8| 25.81
Total= 31

5 CONCLUSAO

Observou-se que é possivel sim propor uma taxonpara a cultura organizacional
de uma empresa com base na orientacdo empreendiedoligeres. Para tal foi apresentada
uma escala tipo Likert para medir a cultura orgacional, esta escala foi adequadamente
validada. Foram também indicadas as proposicoexioeldas a cada tipo de cultura
organizacional proposto. N&o obstante, esta pescigsermina a taxonomia da Cultura
Organizacional Empreendedora, conforme Tabela 9.

Tabela 10: Cultura organizacional Empreendedorarebda.

TIPO DE CULTURA QTDE
1 AUTONOMA [CA] 36
7 ORIENTACAO PARA O MERCADO [COM] 23
2 INOVACAO [CI] 14
CAPACIDADE DE ASSUMIR RISCOS

3 [CCAR] 11
4 PRO-ATIVIDADE [CPA]

5 COMPETITIVIDADE AGRESSIVA [CCA] 2
6 FORMACAO DE PARCERIA [CFP] 1

Com culturas definidas, gestores, estudiosos e shampreendedores poderdo
desenvolver uma estratégia mais clara e, sobretdinjnistrar o seu negécio com mais
eficiéncia. Isso porque, estando atento aos agestEnciais de uma organizacéao: clientes,
fornecedores, funcionarios, estruturas politicgsilgicas, assim como a comunidade onde a
empresa esta inserida, € possivel que o gestor BEsMenha uma noc¢do prévia do
funcionamento de seu negoécio. Essa consciéncia soifuncionamento abrange: financas,
clientes, fornecedores, concorrentes (mercado) gan@acdo necessaria ao bom
funcionamento da MPE para uma tomada de decisde; igw se baseie somente na
subjetividade — na intuicdo - mas em informac¢Oasaenadas, comprovadas e tabuladas que
compreendem o caminho para decisfes estratégicuamegocioCom a presente pesquisa,
pretende-se, entdo, contribuir com informagdestifiess para o que se tem pesquisado sobre
o tema empreendedorismo e principalmente pararaatde Cultura Organizacional; visto
que, esses elementos tracados, tipologia e taxanempreendedora, poderdo gerar novos
conhecimentos e caminhos para uma expanséo de &Riisendedoras.
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APENDICE

Quadro 6: Questionario validado aplicado

Cultura Organizacional

Por favor, marque com uma Unica alternativa que mais identifica com sua percepcgao alguns
aspectos referentes a cultura organizacional na sua empresa

PO

PF

Dé a sua opinido marcando um X na coluna mais adequada a sua avaliagé@o sobre a proposicéo. Use:

DT - DISCORDO TOTALMENTE, D - DISCORDO, | - INDIFERENTE, C - CONCORDO, CT - CONCORDO

TOTALMENTE

Proposicoes

DT

D

C

CT

38

A empresa aceita assumir riscos para idéias engeders.

34

A empresa adota uma postura agressiva em situdedesnada de decisdes
envolvendo incertezas.

41

A empresa antecipa tendéncias.

37

A empresa apoéia e materializa projetos inovadores.

35

A empresa apdia o lider ou um membro da organizqagédenha falhado eni
um novo projeto.

28

A empresa ap0ia tendéncias para novos projetos

47

N |[O O [ W|N

A empresa atua antes que seja forcada a reagineéeszas e oportunidades d
ambiente.

78

[ee]

A empresa atua de forma ativa em acompanhar oredutp ou servico em
seu mercado de atuacéo.

32

A empresa aventura-se no desconhecido.

77

10

A empresa busca a criacdo de processos resultntesa visdo diferenciad
do seu meio de atuacéo.

74

11

A empresa busca a protecédo e o bem-estar de seeFps

22

12

A empresa busca inovagfes tecnologicas para a nath®mseus processos.

20

13

A empresa busca inovacdes tecnolégicas para ositpsodxistentes do seu
portfolio

33

14

A empresa busca novos produtos dentro do seu ségmen

83

15

A empresa busca novos produtos que podem surgindegs novas
tendéncias.

45

16

A empresa busca sempre novas parcerias para trazas inovagoes.

39

17

A empresa é a primeira a introduzir novos prodwges/icos, tecnologias,
técnicas administrativas.

44

18

A empresa é rapida em lancar novos produtos.

21

19

A empresa esta aberta a melhorias inovadoras detosode concorrentes
para agregar ao seu portfolio

79

20

A empresa esté atenta as tendéncias do mercado.

17

21

A empresa esta orientada as necessidades ndm&esstie mercado.

22

A empresa estimula empregados que apresentam Gag@sbvadoras para 3
organizacao.

84

23

A empresa investe em Marketing e reforca sua marca.

16

24

A empresa possui um departamento ou um grupo dpiiBase

Desenvolvimento.




REVISTA DE TECNOLOGIA APLICADA, Vol. 2, No. 1, Jan## 2013, p.28-50

73 | 25 | A empresa possui um histdrico de sucesso por neepacterias.

82 | 26 | A empresa preocupa-se em atender as necessidadescho.

66 | 27 | A empresa preocupa-se em fortalecer o seu relavema com seus clientes.

67 | 28 A empresa preocupa-se em fortalecer o seu relacem® com seus
fornecedores.

68 | 29 A empresa preocupa-se em manter um relacionamenit@eel com os seus
concorrentes.

Proposigdes DT CT

76 | 30 | A empresa procura definir tarefas e fungfes qurcrima nova estrutura.

11 | 31 A empresa proporciona meios para desenvolver @& tecnologia
organizacional por qualquer membro.

57 | 3o | A€mpresa realiza pesquisa junto aos usuariosfealientes para avaliar a
gualidade de produtos ou servigos.

> |33 Aempresa recompensa empregados que apresentastdgsgaovadoras para
a organizacao.

56 | 34 | A empresa responde rapidamente aos ataques dogtdones.

46 | 35 | A empresa tem a vontade e a visdo de aproveitasnaportunidades.

19 | 36 | A empresa tem como perfil a busca do pioneirismmeccado em que atua.

18 | 37 | A empresa tem uma cultura de antecipar tendénaiasat para o mercado.

15 | 38 | A empresa tem uma visdo inovadora.

60 | 39 | A empresa utiliza muita andlise estratégica emmsgdcio.

42 | 40 | A mudanca é parte da cultura da empresa.

65 | 41 | Ao formar novas parcerias a empresa busca umoekatiento a longo prazo.

55 | 42 As acdes est_ratégicas tem uma clareza de alta titimigade e de uma
grande velocidade

86 | 43 As informacdes dos clientes s&o utilizadas paresemnlolvimento de novos
produtos.

13 | 44 | H&4 apoio para uma tomada de decisdo de uma naea idé

5 | 45 Ha Iib_erdafie para buscar novas solugdes para @rigetto produto dentro da
organizacao.

6 | 46 | H& liberdade para questionamento dos produtoseexést.

85 | a7 Ha um alinhamento de processos e préaticas de nepzaed a empresa
cumprir com as necessidades do mercado.

23 | 48 | Ha um ambiente favoravel para o desenvolvimentoodes produtos.

14 | 49 | H& um apoio moral e financeiro ao assumir riscoupoato empreendedor.

58 | 50 | HA um controle de qualidade interno em relacagamdutos da concorréncia.

25 | 51 Ha um_reconhecimento, ou premiacao para idéiasgwas que impactarag
melhoria dos produtos.

24 | 52 Ha um reconhecimento, ou Qremiagéo para idéiasifmras que impactarad
nos processos da organizagao.

26 | 53 Ha um reconhecimento, ou premiacdo para idéiagdaras que promoverap
um novo produto.

59 | 54 Ha um alto investimento de marketing para promagé&mnutencéo dos
produtos e ou servigos.

3 | 55 | H& uma liberdade de a¢&o empreendedora dentr@daipacéo.

43 | 56 | Os competidores véem a empresa como inovadora.

31 | 57 Os I|’_deres da empresa adotam uma postura agressiag a natureza do
ambiente de negocios.

29 | 58 | Os lideres da empresa assumem riscos sem medsut@$so.

81 | 59 | Os membros da empresa estdo atentos as agdesndosrentes no mercado

80 | 60 | Os membros da empresa estédo em contato diretoeusicBentes.




