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INFLUENCIA DA IDENTIDADE ORGANIZACIONAL NO POTENCIAL DE
CRESCIMENTO DAS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS BRASILEIRAS.

Resumo

Este artigo teve como objetivo verificar a influéncia da visao do proprietdrio, por meio
do construto da Identidade Organizacional, sobre o potencial de crescimento nas micro
e pequenas empresas brasileiras. Foi realizada uma survey com 109 empresdrios e
funciondrios da alta direcdo. Os resultados indicaram que existe correlacdo positiva
entre o carater normativo de identidade organizacional e o potencial de crescimento e
uma correlacdo negativa deste para com o cardter utilitarista. Esses resultados
demonstram que a visdo do proprietdrio afeta o potencial de crescimento, indicando que
uma gestdo mais participativa e com foco na busca do comprometimento dos seus
colaboradores podem contribuir para o crescimento dessas organizagdes.

Palavras-chaves: Identidade Organizacional. Potencial de Crescimento. Micro e
Pequenas Empresas.

INFLUENCE OF IDENTITY ON THE ORGANIZATIONAL GROWTH
POTENTIAL OF MICRO AND SMALL ENTERPRISES BRAZILIAN.

Abstract

This article aimed to verify the influence of the owner's vision, through the
Organizational Identity construct on the growth potential in micro and small Brazilian
companies. One survey of 109 entrepreneurs and top management officials was held.
The results indicated that there is a positive correlation between the normative
organizational identity and the growth potential and a negative correlation with this for
the utilitarian character. These results demonstrate that the owner's vision affects the
growth potential, indicating that a more participatory management and focused on the
pursuit of the commitment of its employees can contribute to the growth of these
organizations.

Keywords: Organizational Identity. Growth potential. Micro and Small Enterprises.



1 INTRODUCAO

A estratégia de gestdo de pessoas € um dos fatores que impactam no sucesso de
longo prazo das organiza¢des (FABI et al.,, 2009). Em um mercado extremamente
competitivo, a Gestdo de Pessoas necessita estar alinhada a estratégia da organizacdo
(BECKER et al.,, 2001). Esse alinhamento sofre, normalmente, a influéncia da
percepc¢do e acdo dos proprietarios e da alta administracdo das empresas (DAVIDSSON
et al., 2009). No caso das empresas micro e pequenas, essa influéncia é até maior,
devido ao envolvimento comum dos proprietdrios nas acdes do dia a dia (TOCHER;
RUTHERFORD, 2009).

Analisando-se a relagdo entre a visdo do proprietirio e o potencial de
crescimento das organizagdes, Davidsson et al. (2009) concordam que elas possuem
interdependéncias positivas. Eles argumentam que os proprietdrios devem se preocupar
mais em realizar andlises futuras de crescimento baseadas na existéncia de mercado e
nos recursos organizacionais para suportar esse crescimento (DAVIDSSON et al.,
2009).

O artigo tem por objetivo verificar se ha relacdo entre a visdo do proprietario € o
potencial de crescimento das micro e pequenas empresas brasileiras. Para mensuracao
da visdo do proprietario, por meio do construto da Identidade Organzacionao, utilizou-
se a escala de Foreman e Whetten (2002) constituida por duas dimensdes: uma
utiliarista, com foco no atendimento ao mercado e outra normativa, com foco na gestao
do envolvimento dos colaboradores. E, para a andlise do potencial de crescimento, a
escala de Rutherford et al. (2004) que considera trés fatores de mensuracao: percep¢ao
de crescimento nos ultimos anos, nadmero de funcionarios e faturamento.

Espera-se que os resultados possam auxiliar na compreensdo de qual forma de
gestdo contribui mais para o alcance dos resultados organizacionais.

2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Identidade Organizacional

A maioria das pesquisas sobre identidade organizacional baseia-se no artigo
seminal de Albert e Whetten (1985), intitulado de Organization Identity. Esses autores
definiam a identidade como sendo o elemento central, distintivo e duradouro de uma
organizacao.

H4 duas formas para se estudar a identidade organizacional, uma ideogréfica, de
cardter multiplo, demonstrando haver, nas organizacdes niao apenas uma unica
identidade, mas multiplas visdes compartilhadas pelos individuos, pelos grupos e pela
alta administracdo. A outra perspectiva € a holografica que parte da premissa que a
identidade organizacional é um reflexo da vis@o da alta administracdo que se instaura, se
dissemina e € percebida em toda a organizacdo (ALBERT ; WHETTEN, 1985).

A perspectiva investigada nesse artigo corresponde a hologréfica, pois parte
apenas de uma tunica visdo: a dos proprietdrios. Essa abordagem define a identidade
organizacional como uma manifestacdo da cultura empresarial, por meio dos valores
defendidos pela alta administracio e transmitida e repassada aos individuos por meio da
socializacdo (ALBERT; WHETTEN, 1985; BOULARD; LANZA, 2007).

As definicdes das dimensdes que devam fazer parte da medida da identidade
organizacional foram proposta por Albert e Whetten (1985). Para eles, as organizacdes
podem possuir dois sistemas de valores, um normativo, enfatizando as tradi¢des, os
simbolos e a preservacdo de uma ideologia; e outro utilitario, focado na racionalidade
econdmica e na maximizacdo dos lucros. Podem existir esses dois sistemas
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simultaneamente na mesma organizacdo, denominando-se de organizacdes hibridas
(ALBERT; WHETTEN, 1985).

A organizacdo € tida utilitaria quando o seu foco estd orientada, principalmente,
para os fatores econdmicos. Nesse sentido, as pessoas sdo consideradas custos
organizacionais e toda a politica de gestdo € direcionada para o controle e a busca de
eficdcia. A identidade é mais normativa quando as principais diretrizes da organizacao
estd orientada, principalmente, para as preocupacdes ideoldgicas e baseada em valores e
crengas (GIOIA; THOMAS, 1996). Nesse tipo de carater, o foco da empresa estd na
busca do comprometimento dos seus colaboradores no alcance dos resultados
organizacionais, com uma gestao mais flexivel e participativa.

Para apurar a identidade normativa, baseada no nivel de envolvimento e
participacao dos colaboradores, foram analisadas outros cinco itens em relacdo ao grau
de relevancia para os proprietdrios, sendo eles (FOREMAN; WHETTEN, 2002):
Participacao dos colaboradores; Relagdes sociais entre os colaboradores; Envolvimento
na organizagdo; Treinamento e desenvolvimento; Compromisso com os ideais
tradicionais da organizagao.

Gioia e Thomas (1996) investigaram a identidade organizacional com o objetivo
de desenvolver uma estrutura capaz de gerir os processos de mudanga. Na pesquisa, a
alta administragdo foi convidada a classificar o grau em que suas organizagdes eram
mais utilitaristas ou normativas e a intensidade da for¢ca dessa identidade. O estudo
demonstrou que a estratégia organizacional estava intimamente ligada as percepcoes de
identidade e que essas influenciavam o desempenho organizacional.

Corroborando com essa perspectiva, Cornelissen et al. (2007) salientaram a
importancia da consonancia entre a identidade organizacionais, como atributo articulado
pelos gerentes seniores e vivida pelos funciondrios, a identidade corporativa (ou seja, a
imagem projetada pela organizagdo) e sua reputagcdo corporativa (isto €, as imagens da
organizacdo realizada por individuos e grupos fora dela). Demonstraram que quando
esses elementos ndo estdo alinhados podem ocorrer a insatisfacdo de clientes e
colaboradores, levando as organizagdes a estagnacdo ou a terem baixo desempenho
(Cornelissen et al., 2007).

Uma pesquisa conduzida por Ackerman (2010) comprovou que as correlagdes
entre a forca de identidade, o engajamento dos funciondrios e o desempenho dos
negdcios sdo muito elevadas. Os principais achados da pesquisa foram:

a) que a forca identidade € um dos principais indicadores do desempenho do negdcio,
dada a sua significativo impacto positivo sobre o engajamento dos funciondrios.

b) que a for¢a da identidade organizacional é mais influente do que a forca da
identidade individual na condu¢do de negdcios e envolvimento dos funciondrios de
desempenho. Seu efeito combinado, no entanto, € maior do que qualquer um deles
sozinho.

¢) que o aumento da for¢a de identidade se traduzem em aumento previsivel nas receitas
e outros beneficios econdmicos.

d) que embora a identidade organizacional seja um propulsor do desempenho, os
funciondrios ndo costumam pensar que sua organizacdo realmente tem uma
identidade forte.

1.2 Potencial de Crescimento Organizacional

Um grande desafio €, na academia, a mensuracdo do nivel de crescimento das
organizacoes, pois as vdrias tentativas feitas ndo t€ém sido bem sucedidas (PASANEN,
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2006). Uma das possiveis razdes € a falta de critérios tnicos para se medir € comparar
as empresas em diferentes locais do mundo.

Faz-se necessdrio estruturar um modelo que demonstre tanto a situacdo atual
como também a capacidade da organizacdo em elaborar iniciativas de crescimento a
longo prazo (WONG, 2002). Assim sendo, as condi¢des gerais para se mensurar o
crescimento deveriam vir das métricas de orientagdo de crescimento futura da
organizacdo, 0S recursos organizacionais para suportar esse crescimento € a existéncia
da oportunidade de mercado (DAVIDSSON et al., 2009).

Rutherford et al. (2004) estruturaram uma escala baseada na percepcdo de
crescimento ou nao pelos proprietdrios, pela organizagdo, no ultimo ano trabalhado por
eles. Uma maneira, entdo, de se mensurar o crescimento das empresas consiste no
cruzamento de varidveis atuais, como o tempo de vida da empresa, a variagdo da receita
liquida e o ndmero de funciondrios atuais (IBGE, 2010); e futuras como a percepc¢do do
nivel de crescimento do proprietario (Rutherford et al., 2004).

Desta forma, uma maneira, entdo, optou-se por mensurar o crescimento no
cruzamento de trés varidveis: idade da organizacdo, nuimero de empregados e a
percep¢do do nivel de crescimento da organizacdo na percepcdo do proprietario
(RUTHERFORD et al., 2004).

Outro critério incrementado na escala foi a forma de mensurac¢ao utilizada pelos
organismos brasileiros, como SEBRAE e IBGE para definir, em seus relatérios,
empresas de alto crescimento. A escala utilizada por eles tem como fatores: o
crescimento médio do pessoal ocupado assalariado maior que 20% ao ano, por um
periodo de trés anos, e que tém pelo menos, 10 pessoas assalariadas no ano inicial de
observacao (IBGE, 2003).

Sendo assim, foi considerada empresas de alto crescimento, aquelas que
obtiveram percentual de ndmero de funciondrios e de percepcdao de variacdo de
faturamento superior a 20%, tendo, no minimo, 10 funciondrios no ano inicial de
investigacao.

3. METODOLOGIA

A investigacdo teve o cardter quantitativo. Essa postura desenvolve a chamado
método hipotético-dedutivo, segundo a qual, a explica¢do causal e a previsdo se regem
por uma légica dedutiva (COUTINHO, 2004). Para levantamento de dados, propds-se
uma Survey como principal estratégia de pesquisa voltada a comprovagdo de hipdteses
que j4 explicitadas. A pesquisa do tipo Survey tem como objetivo a obten¢do de dados e
informacdes sobre as acdes, caracteristicas ou opinides de um determinado grupo de
estudo, por meio de um instrumento de coleta de dados, normalmente, utilizando-se o
questiondrio (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

Dentre os tipos de pesquisas Survey, optou-se pelo método descritivo que visa
buscar identificar opinides, eventos, atitudes ou intengdes do publico-alvo. Nesse
sentido, a relagdo entre as varidveis pesquisadas ndo € causal, mas busca estabelecer
uma relagdo entre elas (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

O universo de pesquisa foi composto por 3.211.045 empresas de micro e
pequeno porte da Regido Sudeste brasileira (SEBRAE; DIEESE, 2013).

Diante da dificuldade da aplicacdo do método probabilistico de amostragem face
a impossibilidade de se compilar todos os elementos da populacdo e de se realizar uma
amostragem aleatéria simples, por exemplo, utilizou-se, nessa pesquisa, o tipo de
amostra nao probabilistica por conveniéncia (MARTINS; THEOPHILO, 2009).

Nesse tipo de amostragem as empresas participam por estarem disponiveis no
momento da aplicacdo da pesquisa. Como as empresas ndo passaram por um processo
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de selecdo, os dados apurados na pesquisa ndo puderam, entretanto, ser generalizados
para todo o universo (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

Nao h4, na literatura, uma uniformidade em relacdo ao nimero de respondentes
minimos na composi¢do amostral. Existe, contudo, um acordo quando se trata a
respeito da razdo entre tamanho da amostra/nimero de parametros estimados no
modelo. Para alguns autores esta razdo deve ser de pelo menos cinco respondentes para
cada varidvel (propor¢do 5:1) para que se consigam estimativas consistentes de
parametros (BENTLER; CHOU, 1987) e essa tendéncia tem sido seguida
internacionalmente.

Baseando-se nessas ponderagdes e no nimero de questdes propostas para essa
pesquisa a amostra foi de, no minimo, 100 casos, sendo, alcancadas, 109 respostas
validas.

Para a coleta dos dados das micro e pequenas empresas foi estruturado um
mailing com bancos de dados de empresas brasileiras adquiridas de forma paga ou
disponiveis na internet.

Essa pesquisa teve o apoio do Grupo de Estudo com Proprietarios,
Representantes dos Proprietdrios e Altos Executivos (GEPRA), que disponibilizou sua
estrutura para armazenamento e envio dos questiondrios, bem como estagidrios para
apoio as atividades de coleta e processamento de dados.

4. ANALISE DOS DADOS

Primeiramente realizou o teste de aderéncia a curva normal, por meio do método
Kolmogorov Smirnov, indicado para amostragem superior a 50 casos. O teste foi rodado
no programa estatistico Bioestat 5.0. Os testes indicaram que as escalas ndo aderiram a
distribuicdo normal. Assim, para avaliacdo da consisténcia interna e confiabilidade da
escala, por meio da validacdo dos seus construtos, foram utilizados testes multivariados
ndo paramétricos, optando-se para Andlise Fatorial Exploratéria (Hair Jr, Anderson,
Tatham, & Black, 2005) para validagao dos dados e da correlagdo de Pearson para
andlise da associagdo entre as varidveis.

4.1 Perfil da Amostra

Em relacdo ao género, obteve-se que 33,9% dos micro e pequenos proprietarios
pesquisados pertencem ao sexo feminino (37 respondentes) e 66,1% ao sexo masculino
(72 respondentes).

Observa-se que 57,8% dos pesquisados possuem nivel superior, revelando que a
amostra é constituida por individuos de maior escolariza¢ido. Esses dados confirmam
uma tendéncia nacional, isto €, os pequenos empreendedores estdo passando mais tempo
na escola e, por isso, estdo mais preparados para os desafios de manter seu proprio
negdécio. Essa é uma das conclusdes que constam no Anudrio do Trabalho na Micro e
Pequena Empresa (2010). O nimero de empreendedores de pequenas empresas com
ensino superior completo também cresceu. Em 2001, eles eram 20,6% do total. Em
2011, passaram para 26,1% (SEBRAE; DIEESE, 2012). Em relacdo a classificacdo por
cargos, os dados apontaram que 45,8% se consideram sécios, proprietdrios ou
representantes da alta direcao.

Ja 54,2% declaram que assumem algum cargo ou func¢do dentro da organizagdo,
corroborando com a tese do ciclo de vida das organizagdes, proposto por Mount (1983),
que afirma nas Fases I e II predominam a caracteristica de empresa operada pelo dono,
uma vez que, 0s micro e pequenos empresarios, em funcao da pouca estrutura, acabam
assumindo as principais fun¢des de comando (MOUNT et al., 1993).



Essa constatacao € corroborada pelos resultados obtidos na andlise do tempo de
operagdes das empresas.

51,4% das empresas possuem até 10 anos de funcionamento. Essas empresas sao
consideradas pertencentes ao estdgio Nascimento, pela classificacdo de Ciclo de Vida
Organizacional proposto por (MILLER; FRIESEN, 1984). Nessa fase, a empresa tem
duas principais caracteristicas: possui uma estrutura mais informal e € administrada
diretamente pelo dono.

Foi apurada, também, a idade dos participantes. Percebe-se que 32,1% da
amostra estd inserida na faixa etdria de 31 a 40 anos. Chama a aten¢do o nimero de
respondentes com idade superior a 50 anos, representando 19,3% da amostra. Esses
dados corroboram com os dados apurados na média nacional que indicam que de 2001 a
2009, entre os empregadores, houve ligeira expansdo no grupo de pessoas que tinham
40 anos ou mais. De 2001 a 2011, entre os empregadores, houve ligeira expansdo na
faixa etaria considerada mais velha. Aqueles empregadores com 40 anos ou mais de
idade, que representavam 58,6% em 2001, cresceram até atingir a propor¢ao de 63,7%
em 2011 (SEBRAE; DIEESE, 2012).

86,6% dos micro e pequenos empreendimentos estdo no setor de comércio e
servico, com predominancia desse tltimo, como pode ser visto na Tabela 1.

Tabela 1 - Empresas por Setor

Frequéncia % % Acumulado
Comércio 33 30,3 30,3
Construcdo civil 9 8,3 38,5
Inddstria 10 9,2 47,7
Servigos 57 52,3 100,0
Total 109 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

O crescimento das participacdes relativas do setor de servicos estd associado ao
ritmo mais acelerado de criagdo de novas empresas. O setor de Servicos ndo apenas se
manteve como o segundo setor mais expressivo em nimero de MPEs, como teve sua
participacdo elevada de 29,9% do total de MPEs em 2000 para 33,3% do total de MPEs
em 2011 (SEBRAE; DIEESE, 2012).

4.2 Analise das Escalas de Identidade Organizacional e Potencial de Crescimento

Analisando a dimensao utilitarista de 10, obteve-se um KMO igual a 0,742 e
nivel de p-valor (sig) menor que 0,05 no Teste de Bartlett’s, revelando que as varidveis
mensuradas possuem um médio grau de ajuste a Andlise Fatorial e que o modelo esta
adequado. Todas as afirmativas que compde a dimensdo utilitarista obtiveram KMO e
Communalities acima de 0,5. O construto utilitarista obteve, ainda, um Alpha de
Crombach igual a 0,614, indicando que as varidveis investigadas possuem a
confiabilidade desejada.

J4 a dimensdo normativa de 1.O, obteve-se KMO igual a 0,717 e p-valor (sig)
menor que 0,05 no Teste de Bartlett’s. O Alpha de Crombach foi igual 0,733, revelando
que possuem as correlacdes necessarias para explicar o construto em andlise. Todas as
afirmativas que compde a dimensdo normativa obtiveram KMO e Communalities acima
de 0,5

Os resultados demonstram que em 48,6%, ou seja, 53 empresas foram
classificadas como normativas e 51,6%, ou 56 empresas como utilitaristas, como mostra
a Tabela 2.



Tabela 2 — Classificacdo por Carater Normativo ou Utilitarista

Cariter Frequéncia % % Acumulado
Normativo 53 48,6 48,6
Utilitarista 56 51,4 100,0
Total 109 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

A pesquisa revelou que o cardter normativo de Identidade Organizacional é
predominante no setor de servicos, para os que possuem mais de 50 anos, entre os que
ocupam a posicao de sécios e nas empresas com até 10 anos de operagado. Ja, o carater
utilitarista foi mais encontrado nos setores de construgdo civil e industrial, entre os que
ocupam cargos de gestdo e nas empresas com mais de 10 anos de operacdo.Nao
houveram diferencgas significativas entre os cardcteres normativo e utilitarista quando
investigados as questdes relacionadas a gé€nero, nivel de escolaridade e as empresas
pertencentes ao setor comercial.

A escala de potencial de crescimento obteve KMO igual a 0,761 e nivel de p-
valor (sig) menor que 0,05 no Teste de Bartlett’s, revelando que a escala é adequada
para se medir o que se propde. Todas as afirmativas que compde a escala obtiveram
KMO e Communalities acima de 0,5. O construto utilitarista obteve, ainda, um Alpha de
Crombach igual a 0,712, indicando que as varidveis investigadas possuem a
confiabilidade desejada.

Foram utilizados, na escala, dois critérios para determinacdo do crescimento:
faturamento e nimero de funciondrios.

O primeiro deles referiu-se a percepcdo de faturamento pelos proprietarios
(RUTHERFORD, 2004) que classificou as empresas em 3 categorias: Nao
Crescimento, com variacdes percentuais de crescimento abaixo de O no periodo
investigado; Baixo Crescimento, para as empresas com percentuais variando de 0 a 15%
e, Em Crescimento, de 15% a 20%, com base nos argumentos de Miller e Friesen
(1984). Esses afirmam que uma empresa € considerada “em crescimento”, no Ciclo de
Vida da Organizacdo, caso tenha um crescimento nas vendas superior a 15% ao ano.

De acordo com esse critério, tem-se que 14,7% das empresas, ndo possuem
crescimento; 36,7% possuem baixo crescimento e 48,6% estdo em crescimento, como
visto na Tabela 3.

Tabela 3- Percentual de Empresas por Classificacio de Crescimento no Critério
Financeiro

Categorias Frequéncia % % Acumulado
Nao Crescimento 16 14,7 14,7
Baixo Crescimento 40 36,7 51,4
Em Crescimento 53 48,6 48,6
Total 109 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa

Dentre as empresas categorizadas como Em Crescimento, foi aplicado critério de
nimero de funciondrios, para apuracao daquelas com alto crescimento.

O potencial de crescimento nao diferenciou-se em relagdo ao género, foi maior
para as empresas geridas por individuos com mais de 50 anos, com graduagdo ou pds-
graduacdo e que ocupam a posi¢ao de sécios. Teve resultados positivos nos setores da
construgdo civil e servigos.



As empresas de alto crescimento foram definidas como aquelas que possuem um
crescimento médio do pessoal ocupado assalariado ou do seu faturamento maior que
20%, nos ultimos 3 anos, com pelo menos, 10 pessoas assalariadas no ano inicial de
observacao (IBGE, 20003). Foram encontradas oito (8) empresas com Alto Potencial de
Crescimento. Obteve-se que as empresas de alto potencial de crescimento foram em
maior nimero para os respondentes do género masculino, da faixa etdria superior a 40
anos e que ocupam cargos estratégicos nas MPEs, tais como presidéncia e geréncia e
que possuem graduagdo ou pds-graduacdo. Essas empresas concentraram-se nos setores
de comércio e servigo.

Esses dados, entretanto, devem ser vistos com reservas face ao nimero pequeno
amostral, necessitando de uma pesquisa quantitativa com maior nimero de casos com
empresas de alto potencial de crescimento.

4.3 Analise de Correlacao e de Cluster

Cruzando-se os dados do potencial de crescimento com o cardter de Identidade
Organizacional (Tabela 4), observa-se que existem influéncias da Identidade
Organizacional e o potencial de crescimento das micro e pequenas empresas brasileiras.
As empresas classificadas como utilitarista foram as que obtiveram baixo crescimento
(46,4%) ou nao tiveram crescimento (21,4%), jA as empresa em crescimento
concentraram 66% das empresas tidas como normativas.

Tabela 4 - Comparacio entre Carater de 10 e Potencial de Crescimento
Tipo de Crescimento

Carater Frequéncia Baixo Nao
Crescimento  Em Crescimento  Crescimento Total
Normativo Absoluta 14 35 4 53
Percentual 26,4% 66,0% 7,5% 100,0%
Utilitarista Absoluta 26 18 12 56
Percentual 46,4% 32,1% 21,4% 100,0%

Fonte: Dados da Pesquisa
Para verificagdo do grau de associacdo entre as varidveis estudadas, foram

levantados os coeficientes de correlagao entre elas, por meio do Teste de Pearson, como
expressos na Tabela 5.

Tabela 5 - Correlacoes entre as Variaveis 10 e PC

1.0
Variaveis Utilitarista Normativa P.C
Utilitarista Pearson Correlation 1 ,097 -,030
Sig. (2-tailed) 317 ,753
N 109 109 109
Normativa Pearson Correlation ,097 1 ,222*
Sig. (2-tailed) 317 ,021
N 109 109 109
P.C Pearson Correlation -,030 ,222* 1
Sig. (2-tailed) 753 ,021
N 109 109 109

*#%_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte: Dados da Pesquisa



Os resultados confirmam que ha correlagdo positiva do cardter normativo de
Identidade Organizacional com o Potencial de Crescimento (0,222) e correlagdo
negativa deste com o caréter utilitarista de Identidade (-0,030).

Cruzando-se as varidveis estatisticas descritivas da Identidade Organizacional
com o Potencial de Crescimento, via analise Cluster (CORRAR et al., 2012) obteve-se
0s seguintes agrupamentos:

e Empresas de baixo crescimento: predominio do carater utilitarista, em empresas
do ramo industrial, com mais de 10 anos de funcionamento e dirigidas por
individuos que ocupam cargos societdrios. Nao houve distin¢do entre género e
escolaridade.

e Empresas em crescimento: predominio do cardter normativo, em empresas do
ramo da construcdo civil e de servigos, com até 10 anos de funcionamento,
geridas por individuos que ocupam cargos estratégicos (presidéncia e alta
direcdo) e graduados. N@o houve distin¢do entre género.

e Empresas de alto crescimento: predominio do cardter normativo, em empresas
do setor de comércio e de servigos, gerenciadas principalmente por individuos
do sexo masculino, com faixa etaria de 40 a 50 anos, graduados e pds graduados
€ que ocupam cargos societarios.

Esses resultados podem contribuir para uma melhor gestdo dos resultados pelos
micro e pequenos empreendedores, uma vez que, se investirem no desenvolvimento de
uma identidade normativa estardo focando sua agdes, principalmente, pautadas na busca
do envolvimento e comprometimento das pessoas, em uma gestdo mais participativa e
orientada para resultados compartilhados (GIOIA; THOMAS, 1996). J4 a organizacdo
tida como utilitaria tem seu foco orientado, principalmente, para os fatores econdmicos
e as pessoas sdo consideradas custos organizacionais e toda a politica de gestdo €
direcionada para o controle e a busca de eficicia, em detrimento dos aspectos
emocionais € humanos.

6 CONCLUSOES

O artigo teve como objetivo investigar se existe influéncia do tipo de identidade
organizacional no potencial de crescimento das micro e pequenas empresas brasileiras.
O objetivo foi alcangado uma vez que foram diagnosticadas as empresas com identidade
do tipo normativa possuem alguma influéncia positiva no potencial de crescimento e
que as com carater utilitarista influenciam negativamente, ainda que em uma pequena
proporc¢do, o potencial de crescimento. Esse dado € reforcado pelo numero de empresas
que apresentaram baixo potencial de crescimento, nas quais predominavam o carater
utilitarista.

Esses resultados contribuem para uma maior compreensao do perfil de gestdao
das micro e pequenas empresas investigadas, auxiliando na gestdo de pessoas nessas
organizacdes. O estudo, entretanto, possui algumas limitacdes: Foi pesquisada apenas a
visdo dos proprietdrios e principais dirigentes, devendo analisar, também, a percep¢ao
dos stakeholders envolvidos, principalmente os funciondrios; o nimero de empresas
respondentes € considerado pequeno frente a populacdo de micro e pequenas empresas
existentes no Brasil; na pesquisa centrou-se em empresas da regidao Sudeste que possui
aspectos culturais, econdmicos e sociais distintos das demais regides brasileiras; deve-se
procurar, também equilibrar o nimero de empresas por segmento de mercado e,
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finalmente, o método empregado também torna-se uma limitacdo uma vez que ao
utilizar-se de amostragem nao probabilistica os dados ndo podem ser generalizados para
toda a populagdo.

Contudo, essas limitagcdes abrem oportunidades de estudos sobre a identidade e
o potencial de crescimento das organizagdes nas micro € pequenas empresas brasileiras
tais como: fazer uma investigagao utilizando-se de amostragem probabilistica em toda a
populacdo; realizar investigacoes equilibradas por segmentos de mercado; utilizar-se de
dados financeiros, tai como o faturamento bruto ou lucro das empresas para investigar o
potencial de crescimento; investigar a percep¢do da identidade dos stakeholders
envolvidos tais como colaboradores, consumidores e fornecedores; investigar o impacto
dessa identidade sobre o lucro, produtividade ou lucratividade dessas empresas.
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