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RESUMO

ANALISE DA CULTURA ORGANIZACIONAL DE UMA STARTUP: O CASO
PRAKARANGA

AUTOR: Taina Couto do Nascimento
ORIENTADOR: Edio Polacinski

Startup é uma empresa composta por agdes ageis voltadas para entender e atender
a necessidades do publico de forma tecnologica e inovadora. Essas jovens
empresas vém ganhando cada vez mais espago fazendo com que empresas
tradicionais despertem com seus métodos tendo em vista alguns fatores que as
diferenciam. Posto isso a presente pesquisa tem como objetivo analisar como ocorre
a cultura organizacional de uma startup de pequeno porte, fazendo uma comparagéao
com uma pesquisa realizada em uma empresa tradicional. Com base nessa
proposicdo a metodologia usada foi de abordagem quantitativa, ou seja, com a
aplicagdo de um questionario composto por seis questdes fechadas onde seis
membros da startup responderam, sendo que essa pesquisa foi feita tal como a
aplicada pelos autores Perez e Cobra em uma empresa tradicional no ano de 2017.
Em vista dos aspectos analisados os principais resultados obtidos foram que no
cenario da startup em questado, tratando-se de cultura existe uma diversificagao,
possuindo um melhor alcance e contato com a equipe. Apesar do maior grau de
envolvimento em diferentes questdes a porcentagem deixa visivel a falta de
participagdo, mesmo com numero reduzido de participantes. Mostrando assim a
importancia de uma cultura estruturada, pois mesmo sendo um meio inovador a
empresa de pequeno porte analisada precisa de metas estipuladas para sua cultura,
levando em consideracdo o fato de que nao existe uma cultura organizacional

formada e vivenciada.

Palavras-chave: Cultura organizacional; Startup; Prakaranga; Empresa de pequeno
porte.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF THE ORGANIZATIONAL CULTURE OF A STARTUP: THE
PRAKARANGA CASE

AUHTOR: Taina Couto do Nascimento
ADVISOR: Edio Polacinski

Startup is a company composed of agile actions aimed at understanding and meeting
the needs of the public in a technological and innovative way. These young
companies have been gaining more and more space making traditional companies
wake up with their methods taking into account some factors that differentiate them.
Therefore, this research aims to analyze how the organizational culture of a small
startup occurs, making a comparison with a research conducted in a traditional
company. Based on this proposition the methodology used was a quantitative
approach, that is, with the application of a questionnaire composed of six closed
questions where six members of the startup answered, and this research was done
as the one applied by the authors Perez and Cobra in a traditional company in the
year 2017. In view of the aspects analyzed, the main results obtained were that in the
scenario of the startup in question, when it comes to culture there is a diversification,
having a better reach and contact with the team. Despite the higher degree of
involvement in different issues, the percentage leaves visible the lack of participation,
even with a reduced number of participants. This shows the importance of a
structured culture, because even though it is an innovative means, the small
company that is analyzed needs to set goals for its culture, taking into account the

fact that there is no formed and experienced organizational culture.

Keywords: Organizational culture; Startup; Prakaranga; Small company.
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1 INTRODUGAO

A empresa sem meios que geram motivagdo em seus colaboradores faz com
que eles foquem apenas em si mesmos, assim a competitividade aumenta e o foco
vai ser apenas no proprio desenvolvimento. Esse é o retrato de uma empresa que
deixa de lado uma cultura organizacional que preze por bons habitos e
comportamentos. Uma Startup em sua realidade mais instavel também precisa se
preocupar com 0s seus colaboradores que vivem seus acontecimentos mais
intensamente do que em uma empresa tradicional.

Em vista da importancia e dos impactos sobre uma organizagdo, algumas
metodologias foram criadas voltadas para o desenvolvimento e também analise da
cultura organizacional. No livro cultura organizacional e gestdo estratégica de Perez
e Cobra (2017) os autores aplicam um método de analise da cultura organizacional
de trés empresas através da aplicacdo de questionarios fechados, mas no caso de
uma startup quais seriam os resultados obtidos utilizando a mesma metodologia?

O alinhamento da cultura organizacional no cenario diversificado da startup
pode auxiliar positivamente para seu desenvolvimento, dessa forma a presente
pesquisa objetiva realizar uma analise e comparagao de cultura na startup de pegas
automotivas PraKaranga seguindo o método descrito no livro de Perez e Cobra
(2017).

A PraKaranga esta sediada em Porto Alegre RS atuando no momento apenas
no estado do Rio Grande do Sul, tendo como objetivo levar o alcance para mais
estados no ano de 2021. Atualmente a startup conta com a colaboragdo de oito
membros na equipe, sendo dois co-fundadores. Criada em 2018 e sendo langada
em 2019 a PraKaranga preza por proporcionar aos seus clientes juridicos e fisicos

uma maneira facil e agil de vender e comprar pegas automotivas.

1.1 PROBLEMA

Buscando permanecer em um mercado competitivo as empresas procuram
tomar medidas eficientes e assertivas. E ai que entra a cultura organizacional, pois o
desenvolvimento e foco nos colaboradores € um caminho para a eficacia. (PEREZ E
COBRA 2017). Mas e no caso das Startups como funciona a cultura organizacional?
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Em um cenario inovador e incerto as Startups também precisam cuidar das
pessoas que a compdem. Alcangar a produtividade e o senso de pertencimento néo
€ uma tarefa facil no ambito das Startups. Em vista disso apresenta-se a seguinte
problematica: Como ocorre a cultura organizacional de uma startup de pequeno

porte?

1.2 OBJETIVOS

Nos objetivos sdo apresentadas as intengdes do estudo e como alcanga-las.

Sendo apresentados como obijetivo geral e objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como ocorre a cultura organizacional de uma startup de pequeno
porte fazendo uma comparagdo com uma pesquisa realizada em uma empresa

tradicional.

1.2.2 Objetivos Especificos

A seguir apresentam-se os objetivos especificos:

a) Utilizar os elementos do método utilizado por Perez e Cobra para
realizar a analise de Cultura Organizacional na startup;

b) Encontrar dados referentes a cultura organizacional que auxiliem a
startup na tomada de decisdo com base na sua propria realidade;

c) Oferecer com base nos resultados um conjunto de elementos

necessarios para formagao e acompanhamento de uma boa cultura.

1.3 JUSTIFICATIVA

A realizacado desse estudo tem influéncia em trés ambitos: social, académico
e empresarial. Sendo assim, a seguir serdo exemplificadas as contribuicbes da
pesquisa.

Com a execucgao do trabalho em questao foi possivel o desenvolvimento de
ideias e objetivos tragados pela pesquisadora ao decorrer do curso, onde surgiu a
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possibilidade de colocar em pratica parte a teoria aprendida. Através da presente
pesquisa conhecimentos foram gerados sobre sua execugdo onde foi possivel o
estudo de um tema inovador como as Startups.

No contexto académico o presente estudo é uma ferramenta que pode ser
utilizada como fonte de conhecimento sobre o tema. Sera possivel utilizar as
informagbes geradas para a criagdo de novas pesquisas, em startups de outros
ramos, por exemplo, gerando novos estudos e resultados sobre o tema.

Pertinente a empresa, tendo em vista a importéncia da cultura organizacional
com base na presente pesquisa a Startup pesquisada tera melhor direcionamento
sobre a cultura, pois possui acesso a dados referentes a sua realidade. A partir disso
podera tomar algumas decisbes baseadas nos resultados da pesquisa, desde a
selecao de novos membros, podendo elaborar processos mais assertivos na busca
por uma boa cultura que atenda suas necessidades.

Assim sendo, nota-se a contribui¢do do estudo da cultura organizacional em
uma Startup, utilizando uma metodologia de analise. Impactando positivamente o
pesquisador com uma aplicagdo testada a um tema inovador e também o ramo

académico e empresarial.

1.4 ESTRUTURA

A presente pesquisa é formada e distribuida por capitulos, sendo que no
primeiro foi apresentado a contextualizagdo que é composta pela introdugao,
problema, objetivo geral, objetivos especificos, e justificativa. Em seguida o
referencial tedrico, utilizado para fundamentar o estudo em questao, sendo que esta
distribuido em startup, cultura organizacional e pesquisa da cultura organizacional
por Francisco Perez e Marcos Cobra. No terceiro capitulo esta a metodologia
utilizada seguido pelo capitulo de resultados e discussdes. E por fim encontra-se o
quarto capitulo de consideragdes finais baseado nos resultados alcangados nesse

estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Buscando fundamentar o estudo em questdo apresenta-se o referencial
tedrico que se divide na pesquisa aprofundada dos temas startup, cultura
organizacional e pesquisa da cultura organizacional por Francisco Perez e Marcos
Cobra.

2.1 STARTUP

O mundo das startups foi pouco explorado referente a estudos comparando
com a realidade das grandes corporagdes. Sendo assim € importante entender a
sua definicdo e sua realidade trazida por diferentes autores que contribuem com seu
conhecimento sobre esse contexto inovador.

Referente a grandes organizagdes a sociedade esta preparada com diversos
estudos e métodos comprovados, podendo utilizar de técnicas ja testadas para
realizar agcbes como se proteger contra possiveis problemas, se reerguer em alguma
area, se desenvolver interiormente e externamente. Porém quando o assunto é
startup, trata-se de um ramo totalmente inovador que esta em processo de
construgdo sem as mesmas qualificagdes que de uma grande empresa. As startups
estdo em processo de descoberta e aprendizagem e tem muito para se aprender
(RIES, 2012).

Para Torres (2012) startups s&o consideradas experimentos, isso porque 0s
colaboradores dispdem de muito desempenho para identificar qual a necessidade de
seus clientes e assim verificar qual a melhor forma de atendé-las, conforme as
tentativas de sucesso, existe uma medicdo do quao assertiva sdo as acoes
executadas. A fase de experimento de uma startup muda quando a assertividade
com os clientes e consequentemente o retorno financeiro se tornam visiveis, quando
isso ocorre a startup esta finalmente direcionada.

Algumas pessoas enxergam as startups como um meio de praticar suas
ideias livremente, conforme seus valores e métodos de sua preferéncia. Enquanto
isso existem aquelas pessoas que as véem apenas como uma renda extra ou forma
de trabalhar sem ter um chefe (TEIXEIRA; LOPES, 2017).

Segundo Blank e Dorf (2014) as startups ndo sdo simplesmente pequenas

versfes de grandes empresas. Elas estdo em constante busca de um lucrativo
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modelo de negdcio e para isso, precisam seguir roteiros focados em ferramentas e
acdes que reduzam os riscos e aumentem as oportunidades.

Ries (2012) traz que a startup da forte énfase nos feedbacks, eles séo
considerados muito importantes, pois o préximo passo dado pela startup depende de
como foram os feedbacks, dessa forma se inicia um ciclo de construir, medir e

aprender. Esse ciclo de trés etapas esta exemplificado na Figura 1.

Figura 1 - Ciclo de etapas de feedbacks

APRENDER CONSTRUIR

PRODUTO

Fonte: Ries (2012).

Como a figura 1 mostra esse ciclo de feedbacks se divide basicamente em
seis etapas, a primeira se concentra na obtencédo de ideias de negocio para assim
testa-las, logo em seguida € necessario dar inicio no processo de construgdao de um
produto viavel. Agora na terceira fase analisa-se o produto langado, para que ai seja
possivel medir se essas agdes estdo gerando resultados ao ciclo. Seguindo, dados
foram gerados e esses devem ser utilizados como fonte de informagdes para os
seguintes passos, por fim ao vivenciar todas as partes desse ciclo é possivel
aproveitar as informagcbes e resultados gerados para aprender e agregar
conhecimento (RIES, 2012).

Silva (2019) traz que ainda se tem muito para ser testado e avaliado, bem

como aprender com esse mundo inovador das startups que ganhou seu espaco em
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diversos seguimentos, como Ifood da area alimenticia e a Uber do setor de
transportes. Existem diferentes exemplos de pequenas iniciativas que alcancaram
grandes resultados com o passar do tempo, diante de questionamentos e desafios
em seu trajeto pouco estudado. Startups sdo exemplos de fome por inovagao e
também agentes da busca pela melhor forma de administracdo, fazendo da
prestagcdo de servicos uma agdo mais agil e assertiva para os consumidores dos

diferentes ramos que a e-commerce alcanga.

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Foi em 1980 que o topico cultura organizacional passou a ser questionado e
em consequéncia discutido. Houve um grande impulso relacionado a pesquisas e
estudo sobre o tema, que foram motivados pela situagao produtiva vivenciada pelos
norte-americanos e japoneses. Com base na competitividade surgiu a duvida sobre
o diferencial cultural japonés que os mantinham como bons competidores no
mercado. Comega entdo a nascer os primeiros vestigios baseados na cultura e sua
influéncia na organizacéao (FREITAS, 2007).

Existem diferentes conceitos a respeito da cultura organizacional e um dos
pioneiros nos estudos sobre o tema foi Edgar H. Schein. Segundo Schein (2017) a
cultura pode ser vista quando um grupo tem suas suposi¢cdes que os auxiliam e
ajudam na adaptagdo da empresa em que estao inseridos. Assim esse padrao os
apoia de forma valida servindo também para o ensinamento de novos membros.
Sem a adaptagdo a uma cultura os colaboradores se tornam vitimas dos impactos
negativos que a falta de uma cultura estruturada resulta.

Dias (2013) também traz sua contribuicdo para o tema caracterizando a
cultura organizacional como a formagao de um processo histoérico que carrega as
vivéncias e valores de seus fundadores. Sendo assim, a cultura é parte essencial da
empresa, € dependendo do contexto vivido pode possuir duas faces, pois essa
cultura pode se tornar um empecilho para o desempenho organizacional se for
deixada de lado. Por outro lado, apesar da forte resisténcia a mudanca a cultura
certa pode resgatar uma empresa.

Boonstra e Brillo (2019) se referem a cultura como a identificagdo que
demonstra a personalidade e principais tracos que sao intensamente seguidos na
empresa. A cultura é considerada como a identidade Unica da organizagao, pois
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demonstra seus diferenciais, suas percepc¢des, forcas e até mesmo seus pontos
fracos, ela define o que a empresa é. E na cultura que se obtém as fundamentagées
humanas no trabalho, a maneira como acontece, o que esta bom e 0 que necessita
de mudancas.

Voltando para a trajetoria, desenvolvimento e evolugdo da cultura
organizacional Chiavenatto (2010) traz que com o tempo ocorreu uma mudanga de
pensamentos em relacdo a como a cultura deve proceder. O autor diz que aos
poucos a base da cultura deixou de ser fomentada somente com as experiéncias e
vivencias antigas que ali foram estabelecidas, o foco no agora mudou a viséo
abrindo espago para um ambiente com pensamentos mais inovadores na empresa,
focando também no presente e ndo apenas no passado da organizagao.

Falando sobre a mudanga na cultura o autor Bergue (2011) traz sua
contribuicdo se referindo a cultura como um meio ndo impossivel, todavia dificil de
executar alteracdes. Partindo ainda do pressuposto de uma mudanca radical da
noite para o dia, segundo o autor ndo € viavel uma alteragdo brusca, na verdade
pequenas mudangas podem gerar dores de cabega para organizagao. Trata-se de
um processo trabalhoso que acontece somente com o esforgco e disposi¢cao de todos
os membros que formam essa cultura. E preciso orientagdo e acompanhamento
continuo nesse desempenho.

Segundo Schein (2017) existem trés niveis diferentes que compdem a cultura
organizacional. O primeiro é o dos artefatos onde os servigos, linguagem e outros
artefatos passam visivelmente a cultura da organizagdo. No segundo nivel estao as
crengas e valores expostos, aqueles seguidos pelas pessoas que compdem a
empresa e tem influéncia sobre seus comportamentos. E no ultimo nivel os
pressupostos basicos que sao dificeis de serem identificados, sdo pressuposicoes e
crencgas que formam o pensar dos colaboradores.

A cultura pode ser vista de forma implicita ou também explicita, isso vai de
acordo com cada organizagao. Ela é considerada implicita quando essa possui um
forte impacto no pessoal, trata-se de uma cultura que vai além do foi dito e
determinado. Enquanto isso a cultura € determinada como explicita quando existe
apenas a realizagao e o comprimento com as normas, cddigos, valores e politicas
estabelecidas pela empresa em que se esta inserido (LACOMBE; HEILBORN,
2003).
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Quando se pensa em cultura a nivel mundial, sdo diversas empresas, com
diferentes tamanhos, fungdes e localidade, para um melhor controle a administracao
moderna prioriza se adaptar a sua nacionalidade. Isso acontece, pois sao diferentes
realidades e existem diversas culturas para serem vivenciadas. Porém, ndo se pode
simplesmente descartar os outros meios tendo em vista que se a empresa objetiva
expandir seu negocio precisa compreender e se adaptar a essa nova cultura que vai
interferir diferentes areas da organizagao (MAXIMIANO, 2005).

Contudo conforme a contribuicdo de Freitas (1991) a cultura organizacional &
basicamente a unido dos valores e condutas estabelecidos pela empresa, que
formam a sua imagem para todos, dentro e fora da organizagdo. Ela transmite a sua
identidade e energia para aqueles que ali estdo inseridos e talvez se sentem
motivados ao desenvolvimento, pois sentem que se encaixam com o ambiente

proporcionado.

2.3 METODO CONSIDERADO PARA ANALISE DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Toda empresa possui sua cultura adaptada a sua realidade, assim cada uma
possui um perfil que apesar de algumas semelhangas € unico. Sabendo disso cabe
aos responsaveis acompanhar o desempenho da cultura onde esta inserido.
Robbins (2005) traz que realizagdo de uma analise de cultura pode ser benéfica,
pois permite observar a forma como os valores da empresa sao entregues e
compreendidos. Além disso, quando realizada a analise pode-se ter a contribuigao
direta de todos pela melhoria, isso baseado nos resultados.

Para Perez e Cobra (2017) os habitos e tradicbes da empresa sédo agentes
direcionadores da cultura organizacional e estao ligados diretamente a ela, logo
acabam resultando na construgéo de situagdes que podem ser negativas ou também
positivas. Desse modo, a cultura organizacional presente acaba influenciando
facilmente a organizacdo, pois acaba atingindo ndao somente as suas acodes
interiores como um todo, mas também o relacionamento com outras empresas que
diferem em realidades inseridas.

Além de formar um forte elo entre a empresa e o funcionario, através de seus
direcionamentos e sentidos determinados a cultura organizacional da aos
colaboradores a sensagcdo de pertencimento 0 que gera motivacdo e

comprometimento para execucido das atividades, pois ela age como um agente
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motivador. A cultura determina o que fazer e como deve ser feito o trabalho,
mostrando os limites estabelecidos. Assim sendo, a forma como a cultura
organizacional acontece e decorre € considerada como a identidade de cada
organizagao (PEREZ; COBRA, 2017).

Os autores Perez e Cobra (2017) apresentaram em seu livro os resultados
obtidos com as principais questdes abordadas no estudo. Para efetuar a analise foi
aplicada uma pesquisa em trés determinadas empresas, onde primeiramente foi
realizada uma aula sobre cultura para os participantes, visando o entendimento
sobre o tema e a auséncia de possiveis duvidas durante a aplicagdo. A Figura
2descreve as perguntas aplicadas pelos autores nas empresas escolhidas para a

analise de cultura organizacional.

Figura 2 - Perguntas da pesquisa sobre cultura organizacional

Ideoclogia do fundador da empresa presente?

Existe subculturas nas empresas?

Funcionarios entendem a cultura de uma empresa?

Percepcao de mudanca na cultura da empresa?

Da para mudar cultura empresarial da agua para o vinho?

Cultura organizacional é importante ao se contratar um funcionario?

Fonte: Adaptado de Perez e Cobra (2020).

Verifica-se na figura 2 que os autores formularam cada pergunta com base
em um tema importante a ser discutido referente a cultura organizacional. Assim as
perguntas se dividem nos argumentos, presengca do fundador, subculturas,
treinamento, mudancga na cultura da empresa, mudancga da agua para o vinho e pér
fim a cultura como parte do planejamento estratégico.

A primeira pergunta, ideologia do fundador da empresa presente se refere a
presengca do fundador. A cultura organizacional é baseada nao somente no
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presente, mas também no passado da empresa de onde vem a histéria de formagao
dos primeiros valores ali inseridos, ela é fruto de muitas experiéncias, aprendizados
e vivencias percorridas pelos membros da empresa. Assim sendo a cultura € um
conjunto de resultados originados dos valores implementados pelos fundadores
(DIAS, 2013).

Na segunda pergunta, existe subculturas nas empresas, o tema é
subculturas. Apesar de existir um grupo dominante na cultura estabelecida é
possivel originar-se um novo direcionamento que difere do seguimento estipulado.
Ou seja, quando existe outro grupo com padrbes e ideais diferentes da cultura
dominante, esses sdo denominados como subculturas. E necessario ter atengao,
pois dependendo da situagdo uma subcultura pode iniciar com a existéncia de um
conflito dentro de uma cultura principal (ANDRADE; DIAS 2011).

Seguindo para a terceira pergunta, funcionarios entendem a cultura de uma
empresa, que atende ao tema treinamento. Para Dessler (2003) ndo basta apenas
focar nas metas sem antes pensar no bem-estar daqueles que vao torna-las
possiveis. Isto é objetivos da empresa s6 séo atingidos quando o desenvolvimento
dos colaboradores é levado em consideragédo. Logo o treinamento € um meio de
desenvolver os funcionarios transmitindo novos ou antigos conhecimentos que séo
necessarios.

A quarta questdo, que aborda o tema mudanga na cultura € percepgao de
mudanga na cultura da empresa. A mudanga na cultura muitas vezes nao é recebida
de uma forma positiva na empresa, sua aplicacdo costuma ser complicada e
demorada. Um empecilho no processo de mudanga na cultura € o sentimento que
causa em seus colaboradores, a visao que costuma assombrar os colaboradores € a
sensagao de abandono das conquistas que fazem parte das historias percorridas até
o0 momento, assim as necessidades e possibilidades ndo sao vistas, pois o unico
sentimento presente é de substituicdo e perda do que ja foi seguido um dia
(FREITAS, 2007). A aceitagao de mudanca na cultura esta ligada ao psicolégico
humano que costuma relacionar essa acdao de modificagcdo a incémodos, por
exemplo. Em vista desses argumentos o autor conclui que o problema n&o esta
necessariamente na mudanga da atual cultura, ele esta situado na mentalidade
normalmente negativa dos colaboradores que tiram conclusdes com antecedéncia.

Passando para a quinta pergunta, da para mudar cultura organizacional da
agua para o vinho, o tema € mudanca da agua para o vinho. Freitas (1991) traz que
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a mudancga da cultura ndo € um processo simples que tem aceitacao imediata pelos
colaboradores da empresa, trata-se de um processo arduo e longo, que deve ser
feito atenciosamente e com muito esforgo de todos para que dessa forma resulte em
acdes assertivas que geram resultados positivos e benéficos para toda a
organizagao.

E por fim estd a sexta e ultima questdo inserida, cultura organizacional é
importante ao se contratar funcionarios, o tema €& a cultura como parte do
planejamento estratégico. Freitas (1991) explica que os ideais da cultura
organizacional possuem influéncia sobre os objetivos tragados pela empresa, sendo
assim esta ligada e sofre indugdo do planejamento estratégico, essa intervengéo
ocorre devido ao fato das pretensdes dos colaboradores influenciarem no
planejamento.

Na figura 3 esta a exemplificagdo dos resultados alcangados pelos autores
com a aplicagédo das seis perguntas em uma das empresas escolhidas para a
aplicacdo. E possivel observar a porcentagem de resposta “sim” ligada a cultura que

cada uma das questdes adquiriu na pesquisa.

Figura 3 - Perguntas e percentual

PERGUNTAS PORCENTAGEM
Pergunta 2 T6%
Pergunta 3 43%
Pergunta 4 T3%
Pergunta 5 19%
Pergunta & 96%

Fonte: adaptado de Perez e Cobra (2020).

Com base na figura de numero 3 observa-se que existe predominancia em
concordancia quando o assunto ¢é interferéncia do fundador na cultura, a existéncia
de subculturas na empresa, entendimento da cultura por parte dos colaboradores e
a importancia da mesma na hora de realizar a contratagcdo de novos funcionarios.
Nota-se também um acordo nas ideias relacionadas a mudang¢a de cultura, seu

efeito e a capacidade de alteragao da agua para o vinho.
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Em vista dos argumentos apresentados com base no estudo realizado pelos
autores do livro Cultura Organizacional e Gestdo Estratégica de Perez e Cobra
(2017) em trés organizacbes. Com base em tal aplicacdo pretende medir o seu
efeito quando aplicado em uma startup, que vivencia uma realidade diferente das

empresas testadas.
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3 METODOLOGIA

Nesse item serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados
para chegar aos objetivos delimitados no presente estudo. Sua apresentagao ira
proceder da seguinte maneira, primeiramente estdo os Tipos de Pesquisa, seguido
por Caracteristica da Pesquisa, Coleta, Tratamento e Apresentagao de Dados, e por

fim o Procedimento da Pesquisa.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Na pesquisa de campo o pesquisador tem um contato direto com os
entrevistados, de forma que possa acompanhar e observar o cenario de pesquisa.
Sendo assim, o campo de estudo possibilita uma analise mais aprofundada, que vai
além das respostas descritas (GIL, 2008).

A presente pesquisa foi baseada na analise da coleta de dados realizada
diretamente com as pessoas da startup em questao, através de um estudo de caso
que visa pesquisar como funciona a cultura organizacional no meio de trabalho da
startup de pequeno porte. Sendo que uma pesquisa bibliografica foi realizada
objetivando o estudo do problema através de informag¢des baseadas em estudos
aplicados.

De acordo com Yin (2001) o estudo de caso € um meio estratégico de se
adquirir dados e resultados de forma especifica. Logo esse estudo se caracteriza
como estudo de caso, tendo em visto que possui como base o uso de um método
aplicado para se obter resultados referente ao tema abordado inicialmente, podendo
assim alcangar bons resultados para a pesquisa. A presente pesquisa €
caracterizada como um estudo de caso tendo em vista o fato de considerar apenas
uma unidade de analise e suas particularidades, no caso a startup de pequeno porte

estudada na pesquisa, a PraKaranga.
3.2 CARACTERISTICAS DA PESQUISA
Visando a geracao de dados para analise foi aplicada uma pesquisa a qual ira

resultar em informacgdes que foram quantificadas, podendo assim obter resultados
objetivos e precisos. Sendo assim, uma aplicagao de questionarios foi realizada para
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estudar como a cultura organizacional funciona no local desse estudo, sendo que a
analise vai ser efetuada com base em métodos estatisticos.

Dessa forma o presente estudo trabalha com uma abordagem quantitativa.
Trazendo para o ambito conceitual, Malhotra (2001) traz que a pesquisa quantitativa
tem como objetivo trazer resultados que acrescentem no estudo através de dados
quantificaveis que foram aplicados com uma determinada populagao.

Nessa pesquisa apds a aplicacdo de questionarios uma analise foi realizada
com base na coleta de dados do estudo. Em vista disso, um objeto de estudo
utilizado na pesquisa em questdo é a pesquisa descritiva idealizada da seguindo
forma pelo autor Appolinario (2012) onde ele diz que na pesquisa descritiva é
realizada um estudo e em seguida os dados obtidos sédo langados de forma precisa
em graficos e tabelas para serem analisados, o autor pretende apenas descrever os

resultados alcancados.

3.3 COLETA, TRATAMENTO E APRESENTACAO DE DADOS

Segundo Fachin (2017) os estudos deveriam ter primeiramente o
embasamento bibliografico, pois esse tipo de pesquisa pode conduzir um estudo de
base para pesquisas futuras ou para o proprio estudo. A pesquisa bibliografica
possibilita um estudo aprofundado no assunto desejado com base em um
embasamento tedrico.

Tendo como base para a analise e buscando realizar um estudo aprofundado
no tema, essa pesquisa contou com embasamentos tedricos encontrados em artigos
cientificos e livros que descrevem dados baseados em estudos aplicados. Dessa
forma o referencial tedrico desse trabalho esta fundamentado em objetos
bibliograficos.

Apos a fundamentagao tedrica os estudos foram baseados na aplicagdao de
questionarios a elaborados com as perguntas dos autores Francisco Perez e Marcos
Cobra, os respondentes serdo os membros atuantes no desenvolvimento da startup,
iISSO apOs uma pequena aula e conversa a respeito da cultura organizacional.

Sendo assim essa € uma pesquisa de abordagem quantitativa que contou
com seis questdes fechadas, com opgdes sim e ndo para a reposta. Essas questdes
foram aplicadas exatamente como a pesquisa dos autores estudados Perez e Cobra

elaboraram na empresa tradicional.
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3.4 PROCEDIMENTO DA PESQUISA

O procedimento referente a coleta e analise de informacdes dessa pesquisa
estdo descritos a seguir e contam com a descrigdo de quatro etapas necessarias
para a execugao desse trabalho que aborda o tema cultura organizacional em uma
startup.

Dando inicio a pesquisa o primeiro passo foi desenvolver o referencial que
aborda o tema startup, cultura organizacional e a pesquisa da cultura organizacional
por Francisco Perez e Marcos Cobra, sendo que esses tépicos foram
fundamentados com embasamento tedrico de autores que estudaram essas areas
contribuindo para o entendimento delas.

Em seguida juntamente com as questdes da pesquisa foi enviada uma
apresentacao para os membros da startup de forma online para que os mesmos
tivessem conhecimento sobre o assunto pesquisado. Tiveram acesso a esses slides
todos os oito membros da empresa que receberam o questionario composto por seis
perguntas fechadas.

Na terceira etapa ocorreu a coleta de dados, onde um questionario baseado
no método de pesquisa escolhido para esse estudo foi aplicado com os membros da
startup de pequeno porte, esse questionario é formado por seis perguntas baseadas
no livro de Perez e Cobra do ano de 2017. Sendo que as questdes colocadas pelos
autores sao fechadas e foram enviadas para todos os oito membros que compdem a
startup, obtendo-se resposta apenas de seis membros.

Seguindo para a quarta etapa onde foi procedida a analise dos resultados,
essa etapa procedeu com a geragao de graficos, facilitando a sua visualizagao. Para
realizar esse procedimento foi utilizada somente a ferramenta Google Forms para
aplicacao das perguntas e geracado de graficos com base nas respostas obtidas na
pesquisa. Dessa forma, a analise dos resultados foi executada alcangando assim os

objetivos do estudo sobre cultura organizacional em uma startup de pequeno porte.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

41 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A PraKaranga € uma startup que traz como solugdo um marketplace de pecgas
automotivas novas e usadas auxiliando aqueles que buscam realizar a compra para
seus veiculos e também os vendedores que procuram encontrar clientes para a
venda de seus produtos. Optando por um método inovador para essa pratica no
mercado a ideia traz alguns beneficios listados nos paragrafos a seguir.

Uma grande duvida na busca por pecas usadas € a seguranga, os clientes
cadastrados para a venda cumprem com regulamentacao do desmanche de
veiculos, assim sao ofertadas pecgas que preservam os termos legais cumprindo com
a funcionalidade necessaria para o uso. Logo existe uma oferta mais segura do
produto procurado ao acessar o aplicativo.

Algumas pegas passam anos sem uso apenas contando que um dia serao
vendidas, pode ser que algumas pessoas estejam a sua procura ha um bom tempo
e nao encontram. Acessando o aplicativo € possivel aqueles que ofertam e também
os que procuram, facilitando a troca e reduzindo o estoque de empresas que
guardam alguns produtos sem esperanga na sua saida.

Além de ser um agente facilitador na atividade de compra e venda no setor
automotivo, o aplicativo PraKaranga possibilita a aquisicdo de pecas usadas aptas
para 0 uso e por um menor precgo. Tornando o processo de busca mais facil, seguro
e econémico.

Os principais clientes sao oficinas mecanicas, motoristas profissionais,
revendas de veiculo, responsaveis por frotas e pessoas fisicas, ja os vendedores
sao lojistas, lojas de autopecas e CDVs - centros de desmonte veiculares. Todo
cadastro que visa a venda sera aceito somente se forem regulamentados
juntamente com o Detran. Assim a compra de pecas além de ser mais barata se
torna mais segura para quem esta a sua procura.

Com base na experiéncia no setor automotivo os dois fundadores da startup
decidiram cria-la. Foi depois de um contato direto com a procura de pegas para um
carro antigo que a ideia surgiu, tendo em vista a demora para encontra-la e o fato da

peca estar parada ha muito tempo esperando para sair do estoque. Assim
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levantaram o questionamento: Por que nao tornar esse processo de compra e venda
mais facil e pratico para ambos?

Com base na experiéncia de compra de pecas a startup decidiu criar um meio
mais inovador para esse processo e hoje conta com oito pessoas na equipe, sendo
dois Co-fundadores. Langada em 2019 ela objetiva solucionar os desafios do setor
automotivo, conectando as pessoas e as mantendo em movimento seja onde elas
estiverem. Possuindo como meta ser referéncia no setor automotivo de vendas de
pecas de reposi¢cao em toda américa latina em um prazo de 5 anos.

Na figura 4 esta a fundadora e diretora executiva da PraKaranga participando
do evento STARTAP DAY idealizado pelo SEBRAE esse evento fomenta o mundo
inovador das startups. Objetivando o crescimento e desenvolvimento para alcangar
as metas estabelecidas a empresa conta com varias participacdes importantes em

eventos voltados para o destaque das startups na area dos negocios.

Figura 4 - PraKaranga no STARTUP DAY

& Prakaranga

2

el b 6 :
g Ml &

Anhdes 4%

Carro 69% Motogicletas £/

Fonte: elaborado pelo autor.

Em seguida na figura 5 estdo os fundadores PraKaranga que decidiram
colocar suas ideias em pratica e desde entdo vem desenvolvendo as acgdes
necessaria para torna-lo um meio que atenda das necessidades das pessoas. Para
isso contam com uma equipe engajada e diferente setores e se empenham na
participacdo de grandes eventos como o da foto chamado Gramado Sammit uma

das maiores feiras internacionais e nacionais de tecnologia e inovagao.
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Figura 5 - PraKaranga no Gramado Summit

Fonte: elaborado pelo autor.

Sendo assim aqui foi possivel obter maior entendimento sobre a startup
pesquisada, foram apresentados de forma sucinta sua contribui¢gdo para a sociedade
e também seus meios de atuagédo nesse ramo inovador. Contudo no tépico a seguir

serao apresentados os resultados da pesquisa obtidos na PraKaranga.

4.2 CULTURA ORGANIZACIONAL VISTA PELOS MEMBROS DA STARTUP

Objetivou-se a busca por respostas no caso de uma startup com base em
uma pesquisa ja aplicada em uma empresa tradicional pelos autores Perez e Cobra
2017. O tema abordado foi a cultura organizacional e como se comporta nas duas
situagdes pesquisadas. Logo primeiramente uma breve exemplificacdo de cultura foi
ofertada em seguida um questionario aplicado no Google Forms o qual gerou os
resultados com base nas respostas dos membros participantes da pesquisa para
gue assim a analise fosse realizada.

Observa-se na figura 6 que no ambito das startups a maioria dos membros
respondentes sendo 83,3% consideram as convicgdes do fundador como bem
estabelecidas e colocadas. Nota-se aqui uma realidade que néo acontece em todas
as empresas tradicionais. Enquanto as startups, o niumero de funcionarios € menor
do que a maioria das empresas e normalmente as pessoas que a compdem estao

alinhadas ao propdsito e trabalham para alcanga-lo juntamente com seu fundador.
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Figura 6 - Ideologia do fundador da empresa presente?

@® Sim
@ Nio

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Direcionando para o conhecimento sobre a cultura organizacional é notavel
na figura 7 que ha compreensédo dos respondentes tendo em vista que somente
33,3% consideram que nao e os outros 66,7% optaram pela resposta sim quando diz
respeito sobre a existéncia de subculturas nas empresas.

Com base nos dados adquiridos no questionario e partindo da observacao
como participante na empresa foi possivel observar um ambiente inovador, com uma
rotina cheia de desafios, composta pelo empenho de quem participa diariamente.
Logo, notou-se que definir uma cultura ao meio de tamanha constru¢gao nao é tarefa
facil e para aqueles membros que estdo comecando no mundo profissional
primeiramente nesse ambito, podem nao ter total discernimento do funcionamento
da cultura, isso pode implicar nos resultados dessa questao sobre conhecimento de

subculturas.

Figura 7 - Existe subculturas nas empresas?

@ Sim
@ Nio

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Na figura 8, trazendo novamente para a realidade da startup os respondentes

foram questionados sobre o entendimento a respeito da cultura vivenciada



35

atualmente. Novamente a pesquisa mostra bons resultados sabendo que 83,3% dos
membros participantes responderam que sim e apenas e uma porcentagem baixa
para amostra assinalam que nao estio interados dessa cultura.

Com base na observacao participante direta com a startup é possivel levar
em consideragdo o menor numero de membros e facilidade de comunicagdo com o
fundador é notavel que apesar de uma baixa porcentagem nem todos os membros

consideram-se nutridos de conhecimento quanto a cultura da startup.

Figura 8 - Funcionarios entendem a cultura de uma empresa?

@ Sim
® MNio

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Ainda questionando-se a respeito da startup observa-se que na figura 9
66,7% afirmam ver mudancgas significativas em sua cultura e 33,33% discordam de
tal ocorréncia. A causa desses resultados pode ser ocasionada pela dinamica da
startup que para se manter no mercado realiza seus trabalhos e diferentes desafios
inovadores, deixando os membros cientes dos novos acontecimentos, metas e
realidades. Logo a menor convivéncia dos membros durante o trabalho acaba

formando diferentes entendimentos sobre o andamento da cultura.

Figura 9 - Percepcado de mudanca na cultura da empresa?
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@® Sim
@ Nio

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Questionados sobre outra questdo mais uma vez direcionada a cultura de
modo geral observa-se na figura 10 que as respostas estdo bem dividas, isso por se
tratar de opinides conforme a realidade vivenciada no meio profissional por cada
membro. 50% diz concordar que a cultura pode sofrer mudancgas do dia para a noite
e 50% nao vé essa colocacdo como uma possibilidade viavel.

Novamente € importante ressaltar que apesar de se tratar de realidades
diferentes e ser notavel a diferenca do ambito tradicional para as inovadoras
startups, quando ndao se tem uma cultura clara o membro baseia-se em suas

realidades referentes ao assunto.

Figura 10 - D& para mudar cultura empresarial da agua para o vinho?

@® Sim
@ Nio

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Partindo da figura 11 nota-se que a maioria dos respondentes concordam
com essa importancia sendo 83,3% os que optaram pela resposta sim e somente
16,7% que discordam. Mesmo sem uma cultura formada por completo na realidade
das startups as pessoas costumam ser contratadas para contribuir diretamente em

busca do sucesso, ficando ciente dos obstaculos, metas e caminhos tragados.
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Sendo assim, existe 0 conhecimento quanto a importancia de aplicar as convicgdes

e métodos desde o inicio da trajetoria dos membros.

Figura 11 - Cultura organizacional € importante ao se contratar um funcionario?

/)

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

4.3 COMPARACAO DOS RESULTADOS

® Sim
@ Nio

Aqui com base nos resultados adquiridos no tépico anterior objetivou-se uma

comparagao da startup pesquisada com os dados gerados em uma empresa

tradicional. Sendo que a mesma pesquisa foi aplicada nos dois casos para a

obtencéao de resultados.

Observa-se na figura 12 que em ambos os casos a maior porcentagem

considera a ideologia do fundador presente. Com base na experiéncia direta vivida

com a startup foi possivel confirmar tal afirmagdo tendo em vista o propdsito os

objetivos enraizados desde o inicio nos membros. Enquanto na pesquisa de Perez e

Cobra (2017) os autores defendem que essa visao e formada por todos de acordo

com as crencgas e valores da empresa.

Figura 12 - Ideologia do fundador da empresa presente?

Startup

Empresa tradicional

83%

64%

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.
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Novamente partindo de uma comparagéo na figura 13 tanto startup quanto a
empresa tradicional pesquisadas mostram que a maioria dos colaboradores
possuem conhecimento referente a cultura organizacional quando diz respeito a

existéncia de subculturas.

Figura 13 - Existe subculturas nas empresas?

Startup Empresa tradicional

67% 76%

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Em seguida na figura 14 observa-se menor conhecimento dos membros da
empresa tradicional referente a cultura da empresa. Enquanto na startup analisada a
maioria dos membros possui conhecimento sobre essa area da empresa. Como

citado nas analises o numero de membros pode interferir nessa porcentagem.

Figura 14 - Funcionarios entendem a cultura de uma empresa?

Startup Empresa tradicional

83% 48%

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Seguindo dessa comparacdo quando questionados sobre uma suposta
percepcao de mudanga na cultura em ambos os casos pesquisados os resultados
vivenciam em maior porcentagem que possuem sim tal visdo na empresa em que

atua.

Figura 15 - Percepcao de mudanca na cultura da empresa?
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Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Conforme exemplificado na figura de numero 16 os resultados mostram maior
falta de conhecimento em relagcdo a mudanca na cultura por parte dos membros da
startup, tendo em vista que a metade acredita que a possibilidade de alteracao
imediata. Ja na empresa tradicional apenas 19% acredita que sim, resultando em

uma diferenca nos dois casos comparados.

Figura 16 - D& para mudar cultura empresarial da agua para o vinho?

Startup Empresa tradicional

50% 19%

Fonte: elaborado pelo autor, 2021.

Tendo em vista os resultados evidenciados na figura 17 em ambos os casos
comparados os membros tem uma visdo sobre a importancia que cultura
organizacional tem na empresa desde a contratacdo de um membro tendo em vista

gue as maiores porcentagens estdo de acordo com tal afirmacgao.

Figura 17 - Cultura organizacional € importante ao se contratar um funcionario?
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Fonte: elaborado pelo autor, 2021.
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Em vista dos exemplos apresentados anteriormente nota-se que quando feito
uma comparagao apesar de muitas semelhangas ainda existem alguns pontos que
diferenciam a empresa tradicional de uma startup sao apresentados nos resultados
com base nas porcentagens obtidas. Trata-se de dois cenarios, u, que conta com
longa data de pesquisas e aplicagbes e outro que ainda estd na busca pelo seu

espaco.

4.4 RESULTADOS PARA A STARTUP COM BASE NA APLICACAO DA
PESQUISA

No tépico em questdo alguns pontos importantes serdo abordados logo em
seguida, esses sao baseados nos dados obtidos na startup alguns pontos
importantes para a cultura organizacional foram observados. Nos paragrafos a
seguir estdo exemplificados essas importantes e necessarias melhorias para serem
consideradas e quais sao os principais elementos que precisam ser utilizados para o
desenvolvimento desses consideraveis obstaculos que interferem na cultura da
empresa.

Sabendo que a cultura ndo esta totalmente implementada €& possivel
aproveitar alguns meios para inserir com calma a ideia do que se trata a cultura
organizacional, a pesquisa mostrou que existem membros sem um conhecimento
amplo sobre questbes simples sobre o tema. Com isso, existe a possibilidade de
prepara-los para um bom entendimento sobre esse funcionamento e depois
trabalhar sua implementagao de acordo com a startup como um todo.

Um meio importante para trabalhar a cultura é saber o pensamento de todo o
pessoal, pode ser através de uma gincana, entrevista ou 0 que mais se encaixa a
realidade vivida. Aqui o foco é ter um feedback sobre o clima, as atividades
desempenhadas e a participacdo. Com base nesse método € possivel colher as
informacdes necessarias € com base nelas elaborar planos de acgdes significativos e
mais assertivos.

Com as informacdes em maos chega a hora de elaborar os processos que
vao levar até os objetivos almejados por todos. Existe um grande numero de ideias
para serem testadas na realidade da startup, uma delas é realizando um momento
de explicagdes, seja sobre cultura ou também sobre os processos de desempenho

que nao estdo claros para todos.
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Pode ser em uma apresentacdo ou em uma boa conversa com 0os membros,
o importante € sanar as duvidas e deixar todos por dentro das areas. Apesar de um
processo instavel a possibilidade de comunicacdo € maior com as startups, os
colabores que conhecem as atividades e ideias se sentem ainda mais pertencentes
permitindo uma aproximag¢ao com os objetivos da empresa.

Apos essa troca de feedbacks o proximo passo € a construgdo em equipe, a
cultura é algo estabelecido por todos e é a identidade de todos que a compdem, um
diretor executivo ndo define sozinho qual seguir, pode ser que os membros néo
contribuam para tal que foi estabelecida.

Assim tem-se a importancia da participacdo de todos na criacdo da cultura,
definindo objetivos em comuns, os valores a seguir que ndo devem ser profanados.
Trata-se de um cenario inovador que possibilita a troca por parte de todos entédo é
essencial usufruir de tal meio.

Por menor que sejam as porcentagens daqueles que nao conhecem a
ideologia do fundador e ndo entendem sua cultura organizacional, sabendo que se
trata de uma éarea totalmente inovadora, onde os membros tem contato direto com o
criador da startup e podem colocar seus ideais em pratica para conquistar as metas
impostas, espera-se que todos sejam conhecedores de questdes como essas.

Quando comparado com a porcentagem da empresa tradicional obtém-se que
pelo menos 64% dos colaboradores da organizagédo conhecem a ideologia de seu
fundador, mostrando que mesmo em um cenario como o da empresa tradicional a
maioria tem acesso a esse ideal estipulado.

Por isso a importancia de saber analisar e o que falta, o melhor processo e se
necessario a ferramenta que vai contribuir para uma cultura que cubra e encontre
diretamente cada membro que compdem a empresa de pequeno porte e trabalha
pelo seu crescimento.

Em vista de tal argumento, sugere-se também a busca por um esclarecimento
e entendimento de tal porcentagem por minima que seja ela faz diferenga sendo de
grande importancia. Aproveitando a oportunidade oferecida em um ambiente como o
da startup e tornando todos os membros aptos a se desempenhar de acordo com a
cultura sentida.

Partindo do ponto em que a startup ainda esta a procura de sua cultura e da
melhor forma possivel de implementagao, torna-se essencial o aproveitamento das

respostas colhidas na pesquisa para a criagao de um plano. Assim como a oferta de
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um servico inovador a empresa precisa ser inovadora em suas areas, focando nas
anos elementos importantes a serem considerados e aproveitando todas as
oportunidades ofertadas a um mercado totalmente tecnolégico que € o caso da

PraKaranga.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente trabalho foi realizado com o objetivo de analisar como ocorre a
cultura organizacional de uma startup de pequeno porte fazendo uma comparagao
com uma pesquisa realizada em uma empresa tradicional, mencionado no capitulo
introdugdo da pagina dezesseis, levando em consideracédo a sua realidade repleta
de agentes inovadores e consequentemente desafiadores que acabam tornando-as
um meio diferente das empresas tradicionais. Os resultados obtidos para atingir tal
objetivo estdo exemplificados no capitulo quatro de analise e discussodes.

Conforme o objetivo especifico que visou identificar os elementos necessarios
do meétodo utilizado por Perez e Cobra para realizar a analise de Cultura
Organizacional encontrado na pagina dezessete do presente trabalho. Como mostra
no item 3.3 nomeado como coleta, tratamento e apresentacdo de dados e
discussoes foi realizada a elaboracdo de um formulario de acordo com o elemento
usado para realizacao da pesquisa pelos autores mencionados.

Em seguida o segundo objetivo que buscou encontrar dados referentes a
cultura organizacional que auxiliem a startup na tomada de decisdo com base na
sua propria realidade no capitulo 4 de resultados e discussdes estdo exemplificados
esses resultados seguidos pelas sugestdes de melhorias para a startup.

Por fim dos objetivos especificos na pagina dezessete do capitulo de
introdugao objetivou-se oferecer com base nos resultados um conjunto de elementos
necessarios para formagao e acompanhamento de uma boa cultura. Também no
capitulo 4 de resultados e discussbes estdao evidenciados esses itens como
sugestdes colocados em graficos.

Para a identificacdo do funcionamento da cultura no ambito aplicado e
geracao de resultados foi utilizada a pesquisa aplicada pelos autores Francisco
Perez e Marcos Cobra em uma empresa tradicional. Essa pesquisa foi realizada de
forma online, onde seis da startup composta por oito membros contribuiram com
suas respostas. Os membros participantes receberam uma breve apresentagao
sobre o funcionamento da cultura em forma de slides e em seguida responderam a
pesquisa composta por seis perguntas e apenas duas opg¢des de resposta: sim e

ndo, tudo de forma online.
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Dado o exposto percebe-se com os resultados apresentados que no caso da
startup alguns pontos relacionados aos membros acontecem de maneira diferente
quando comparados aos de uma empresa tradicional. Ao decorrer do trabalho em
questado foram expostos alguns fatores que ocasionam tais diversidades como o
numero de colaboradores e principalmente o propésito alinhado a busca pelo
sucesso da ideia ofertada.

Um exemplo apresentado na pesquisa é a relacdo com o fundador, em um
cenario de uma grande empresa com diferentes um numero alto de fungdes e
funcionarios, grande parte apenas realiza o seu trabalho conhecendo apenas as
metas estabelecidas para o seu cargo tendo vagamente uma compreensdo da
ideologia do fundador. Referindo-se a uma startup como a pesquisada onde esses
fatores procedem de forma diferente o contato e a participacado nas ideias € maior.

Levando em consideragcao os aspectos resultantes nesse trabalho avistou-se
que o conhecimento da cultura acontece conforme a experiéncia profissional do
membro, mesmo que esteja em uma startup seu conhecimento pode ainda estar
limitado ao que vivenciou em uma empresa tradicional, ou vice-versa. Aqui se
destaca a importancia uma cultura estruturada para a startup pesquisada.

Portando entende-se que existem variaveis que diferem as realidades de uma
empresa convencional para uma nascente inovadora. E importante que a startup em
questdao sabendo desses fatores busque aproveita-los, se comprometendo em
atender toda a porcentagem respondente para assim com todos alinhados a nivel de
conhecimento e desenvolvimentos haja uma busca conjunta de uma cultura bem
colocada para o sucesso dos objetivos.

Em vista dos argumentos apresentados observa-se que existem grandes
possibilidades de exploragdo sobre o mundo das startups, com base nos resultados
outros estudos cientificos de comparagbes ou acompanhamento podem ser
realizados. Abrindo espaco para novas aplicagcbes na academia conforme o tema
inovador abordado. Quanto a empresa PraKaranga a partir do projeto em questao
torna-se possivel a criagdo de uma nova abordagem cultural com base em
informacdes colhidas em sua propria realidade podendo assim elaborar processos

que contribuam positivamente dentro da startup.

51 LIMITACOES



45

Tendo em vista que o trabalho em questdo foi realizado em uma startup a
dificuldade encontrada foi na realizacdo da pesquisa de base para sua
fundamentacdo. Sua abordagem é de um tema inovador que ainda esta ganhando o
seu espaco, logo a disponibilidade de instrumentos para estudo foi vagamente

limitada, ocorrendo obje¢des para encontrar livros acessiveis sobre o assunto.

5.2 SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

A presente pesquisa foi aplicada e comparada com uma startup voltada para
o setor de pecgas automotivas, € possivel contribuir com um comparativo em
diferentes setores, vendo como se da o comportamento dos membros quando se

fala de cultura organizacional.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

2L

Questionario da entrevista
Ideologia do fundador da empresa presente?
Existe subculturas nas empresas?
Funcionarios entendem a cultura de uma empresa?
Percepcédo de mudanca na cultura da empresa?
D& para mudar cultura empresarial da agua para o vinho?

Cultura organizacional é importante ao se contratar um funcionario?
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