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RESUMO

As startups sdo empresas nascentes orientadas pela inovacdo com grande potencial de
crescimento no mercado, gragas a configuracdo de um modelo de negocio de baixo custo,
repetivel, escaldvel e altamente lucrativo. Dentro deste contexto, este trabalho tem como
objetivo fazer uma andlise critica da cultura organizacional de uma startup do agronegocio,
buscando identificar os fatores facilitadores e restritivos para a institucionalizacdo da
organiza¢do. Para tanto, foi realizada uma pesquisa aplicada, de carater descritivo e
abordagem qualitativa, utilizando como método o estudo de caso. A cultura fraca impede que
os valores organizacionais sejam absorvidos pelos membros da organizagdo e a falta de uma
gestdao efetiva da cultura da organizacional contribui negativamente para o engajamento das
pessoas no trabalho.

Palavras-chave: Startup. Cultura organizacional. Comportamento Organizacional.
Agronegocio. Inovagao.

ABSTRACT

Startups are nascent companies driven by innovation with great growth potential in the
market, thanks to the configuration of a low-cost, repeatable, scalable, and highly profitable
business model. This work aims to make a critical analysis of the organizational culture of an
agribusiness startup, seeking to identify the facilitating and restrictive factors for the
institutionalization of the organization. For that, an applied research was carried out, of
descriptive character and qualitative approach, using the case study as method. The weak
culture prevents organizational values from being absorbed by the members of the
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organization and the lack of effective management of the organizational culture contributes
negatively to the engagement of people at work.
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1 INTRODUCAO

O termo startup foi cunhado por Eric Ries, em seu livro A Startup Enxuta (2012),
referindo-se a um tipo de organizacdo ainda embriondria, cujo modelo de negocio ¢
fundamentalmente desenhado para criar um produto ou servico em condigdes de extrema
incerteza. Robehmed (2013) e Shontell (2014) complementam a definicdo denominando as
Startups como empresas nascentes orientadas pela inovagdo com grande potencial de
crescimento no mercado, gragas a configuracdo de um modelo de negécio de baixo custo,
repetivel, escalavel e altamente lucrativo.

Essas organizacdes estdo presentes nos mais diversos ramos e tém como
caracteristicas principais (SILVA; KRAKAUER; CODA; 2020): (i) pouca experiéncia ou
historia (as startups sdo empresas novas, ou relativamente jovens e inexperientes, se
comparadas com empresas mais estaveis € maduras no desenvolvimento organizacional); (i1)
recursos limitados; (iii) alta suscetibilidade em relacao as influéncias do ambiente; (iv) atuam
em mercados dinamicos e (v) dominam tecnologias inovadoras.

Battisti e Quandt (2016) aferiram, que em média, o numero de funciondrios nas
startups ¢ de 9,61. Assim pode-se dizer que essas organizagdes tém uma caracteristica
bastante peculiar: sdo de porte pequeno, ao considerar o niimero de funcionario e podem ser
classificadas como de grande porte, se o faturamento for o fator de referéncia para a
categorizacao.

Como o investimento nesse tipo de negdcio € considerado de alto risco, o acesso ao
capital torna-se um fator critico de sucesso para a maioria dessas organizagdes (SARMENTO;
COSTA, 2016); bem como a capacidade em articular de forma adequada o seu ciclo de vida
organizacional (CANTNER et al., 2020).

Justamente pelo seu reconhecido potencial para a inser¢ao de inovagdes no mercado e
atendimento as mais diversas necessidades dos consumidores, as startups vém ganhando
destaque em nivel mundial como organizagdes geradoras de vantagens competitivas
(ROCHA; OLAVE; ORDONEZ, 2020) e despertando o interesse do meio académico em
estuda-las. De acordo com Dadalt (2019), as startups brasileiras geraram faturamento de cerca
de 1 bilhdo de dolares e segundo Global Startups Ecosystem Report 2019, o Brasil representa
55,9% de todo o volume de negdcios em startups da América Latina, figurando entre as 30
nacdes mais promissoras nessa area em todo mundo (GEN, 2019).

Apesar da importancia econdmica e social do tema, os estudos académicos ainda sdo
limitados e escassos em nivel mundial, necessitando de uma maior compreensao sobre este
objeto de estudo (SARMENTO; CARVALHO; DI, 2016; RAMIREZ et al. 2020).
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Assim, dentro do contexto apresentado, este trabalho tem como objetivo fazer uma
analise critica da cultura organizacional de uma startup do agronegdcio, buscando identificar
os fatores facilitadores e restritivos para a institucionalizacdo da organizagao.

Este objetivo justifica-se pelo fato de quando uma organizagdo se torna
institucionalizada, ela passa a ter um valor por si mesma, criando um sistema de convicg¢des
proprio e independente da figura do fundador, que passa a nortear o destino e as decisoes da
empresa, bem como a orientar o comportamento das pessoas no trabalho (ROBBINS,
JUDGE, SOBRAL; 2010). Esse sistema de crencas e valores corresponde a ideologia central
da empresa e é denominado cultura organizacional (JOHANN, 2004).

Nesse sentido, pode-se dizer que a cultura organizacional proporciona aos membros da
organiza¢cdo um senso de identidade organizacional, promovendo o comprometimento dos
empregados com os objetivos da organizacdo e contribuindo para a perpetuidde da empresa
(SCHEIN, 2009), dai o interesse de se estudar a cultura organizcional no contexto das
startups.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A revisdo teodrica estd organizada em duas subsecdes. A primeira trata do tema startup
e a segunda discute sobre cultura organizacional.

2.1 Startup

Ramirez et al. (2020) indicam que a estrutura funcional e a gestdo tradicional
(mecanicista) acabam engessando as startups. De acordo com os autores essas empresas
necessitam de estruturas organicas e modelos de gestdao mais fluidos que facilitem o processo
de ajustamento dessas organizagdes as mudancas no ambiente e promovam um melhor
alinhamento entre estratégia, processos e cultura organizacional.

Silva, Krakauer e Coda (2020) apontam recomendagdes sobre o comportamento que as
startups devem apresentar em cada uma das fases do ciclo de vida organizacional, conforme
pode ser observado no Quadro 1.

Quadro 1 - Fases do Ciclo de Vida Organizacional das Startups

FASE DESCRICAO
Buscar um mercado, nicho de atuagdo, encontrar parceiros ou fazer
Nascimento aliancas com empresas que agreguem conhecimento especifico ao
negocio

Buscar inovagdes importantes para que possam incrementar seus
produtos/servicos e criar ou desenvolver o departamento de P&D.
Mudangas podem ser dispendiosas, mas sdo importantes para o
crescimento da organizacao.

Crescimento

Apesar de ser a ultima etapa, a mortalidade das startups pode ser
reduzida com a melhor condu¢do dos seus primeiros passos, logo na
ideagdo, na qual o empreendedor deve buscar conhecimento teorico e
Declinio pratico nas incubadoras, aceleradoras e parques tecnoldgicos
distribuidos pelo pais. Esses, por sua vez, proverdo espago, tecnologia,
inovagdo, gestdo, networking, internacionalizacdo, entre outros
elementos, para que o negdcio possa voltar a crescer e se renovar.

Fonte: Adaptado de Silva, Krakauer e Coda (2020)
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2.2 Cultura Organizacional

Por se tratar de um tema relevante e que desperta interesse dos estudiosos, cultura
organizacional ¢ uma ferramenta sofisticada para controlar as pessoas envolvidas nas
organizagdes. Assim:

Vemos a cultura organizacional como um poderoso mecanismo de controle, que visa
a conformar condutas, homogeneizar maneiras de pensar e viver a organizagao,
introjetando uma imagem positiva dela, onde todos sdo iguais, escamoteando as
diferencas e conflitos inerentes a um sistema que guarda um antagonismo e
anulando a reflexdo. (FREITAS, 1991).

Segundo Robbins (2009) o que diferencia as diversas organizagdes entre si, € a cultura
organizacional, que para ser captada a cultura de uma empresa, se faz necessaria a analise de
sete caracteristicas basicas: grau de estimulo a inovagdo e tomada de riscos por parte dos
funciondrios, expectativa em relacdo a atencdo dos funcionarios aos detalhes, grau do foco
dos dirigentes nos resultados, nas pessoas e nos processos, atividades em equipe versus
atividades em grupo, competitividade e agressividade versus docilidade e acomodagdo do
pessoal da empresa, foco no status quo versus foco no crescimento. Analisando esses detalhes
e do grau da presenga de cada um deles ¢ possivel identificar a complexidade da cultura da
empresa.

Este estudo tem foco nas startups de modo a analisar a cultura organizacional presente
nelas. Segundo o site do SEBRAE, “uma startup se caracteriza como um grupo de pessoas
iniciando uma empresa, trabalhando com uma ideia diferente, escaldvel e em condigdes de
extrema incerteza”, identifica-se nas startups um ambiente voltado a inovagdo, com
capacidade de crescer e gerar lucro, mas com custos pouco crescentes.

Associando-se empresas incipientes com a cultura contidas dentro delas mesmas
vemos que:

Tradicionalmente, os fundadores de uma empresa sdo os que t€ém maior impacto
sobre a cultura inicial da organizagdo. Eles tém uma visdo daquilo que a organizagéo
deve ser. Nao estdo limitados por costumes ou ideologias anteriores. O tamanho
pequeno que costuma caracterizar empresas novas também facilita a imposi¢ao da
visdo de seu fundador sobre todos os membros da organizagdo. O processo de
criagdo de uma cultura ocorre de trés maneiras. Primeiro, os fundadores sé
contratam e mantém funcionarios que pensem e sintam as coisas da mesma forma
que eles. Segundo eles doutrinam e socializam esses funcionarios de acordo com sua
forma de pensar e de sentir. Finalmente, o comportamento dos fundadores age como
um modelo que encoraja os funciondrios a se identificar com eles e, dessa forma, a
introjetar seus valores, convicgdes e premissas. Quando a empresa tem sucesso, a
visdo dos fundadores passa a ser vista como o principal determinante desse sucesso.
Nesse momento, toda a personalidade dos fundadores se torna uma parte integrante
da cultura da organizag¢do. (ROBBINS, 2009).

De acordo com Freitas (1991), existem elementos que constituem a cultura
organizacional e que moldam os comportamentos das pessoas na organizacao de forma
praticamente hipnoética, aderindo e transmitindo esses elementos pertencentes a cultura aos
demais, o que mostra novamente o carater controlador presente na cultura organizacional.

Tais elementos citados por Freitas sdo:

e Valores: definem o que ¢ importante para se atingir o sucesso na empresa.
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e Crengas e pressupostos: expressam o que ¢ tido como verdade na organizagao. Os
pressupostos t€ém a tendéncia de serem inconscientes e inquestiondveis nas mentes das
pessoas.

e Ritos, rituais e cerimonias: sdo as atividades planejadas com consequéncias praticas e
expressivas, que tornam a cultura mais palpavel. A exemplo, ¢ o que ¢ desenvolvido pelos
Recursos Humanos, tais como admissdes, promogodes, socializagdo, demissodes, entre outros.

e Estorias € mitos: As estorias contam os eventos ocorridos que informam sobre a
organizag¢do, 0s mitos sdo as estorias ligadas aos valores da empresa, que nao necessariamente
sdo fatos.

e Tabus: demarcam o que ¢ proibido, orientando o comportamento com base no que
nao ¢ permitido.

e Her6is: ¢ quem incorpora os valores e condensam a for¢a da organizagdo.
Geralmente sdo os fundadores dela.

e Normas: as regras mostram o comportamento esperado e aceito pelo grupo. Podem
estar escritas ou serem passadas oralmente.

¢ Processo de comunicacao: ¢ uma rede de relagdes e de papéis informais presentes na
empresa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste trabalho foi realizada uma pesquisa de natureza descritiva com o intuito de se
fazer uma andlise critica em relagdo a cultura organizacional em uma empresa do setor
agricola, identificando quais seriam os fatores facilitadores e restritivos. A tematica da cultura
organizacional em si ja tem este carater descritivo, ou seja, apenas descreve as percepgdes
sobre 0 que existe € 0 que ocorre na organizacao, enquanto o conceito de satisfacdo com o
trabalho ¢ avaliativo, por exemplo (ROBBINS, 2009).

Houve também uma pesquisa qualitativa, através do estudo de caso de uma por ter
como caracteristica de estudo sobre ideias, pensamentos, opinides, tendo assim um carater
subjetivo. De acordo com Aragdo e Neta (2017), a pesquisa qualitativa pode ser vista em
etnografias, pesquisa-agdo, histérias de vida e documental. Pode-se dizer que para a
construgdo deste trabalho foram mais utilizadas as historias de vida e a parte documental
citadas anteriormente.

A coleta de dados foi por meio de uma entrevista semiestruturada realizada com o
fundador da organizagdo, por ser a pessoa mais indicada para tratar sobre cultura
organizacional da empresa.

Através das respostas acerca da historia da empresa, seus valores e demais artefatos
culturais, foi possivel realizar uma efetiva andlise do contexto em relacdo as vivéncias
ocorridas dentro da empresa, proporcionando uma visdo critica para o desenvolvimento deste
caso.

Mediante as respostas obtidas sobre a historia da empresa, sobre seus os valores e
outros artefatos culturais foi possivel realizar uma andlise efetiva, suficiente para expor os
pontos facilitadores e restritivos do contexto em relagdo as vivéncias dentro da empresa e
principalmente, proporcionar uma.

Para a analise de dados, utilizou-se o0 método da analise de contetido. A analise de
conteudo permite a descrigdo sistematica, objetiva e quantitativa do conteudo da comunicagao
(MARCONI; LAKATOS, 2003, p.223). A comunicagdo neste caso seria a propria entrevista
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dada pelo Coordenador de Recursos Humanos que permitiu extrair dados para melhor
compreender a organizacao e sua cultura, que ¢ o tema do estudo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Através deste estudo percebeu-se que a empresa nao da grande importancia a cultura
organizacional, mesmo possuindo valores, missdo e visdo, aspectos que compdem fortemente
a cultura organizacional

Se a cultura for fraca os gestores acabam impedidos em ter a ferramenta de controle,
deixando de receber os beneficios que a cultura organizacional fortalecida pode oferecer,
como: maior coesdo, comprometimento ¢ lealdade dos funcionarios; baixa rotatividade;
menor tempo demandado para os gestores estabelecerem normas; e maior facilidade na
selecdo de funcionarios.

Os componentes culturais, em sua maioria, na organizacdo Sao pouco expressivos,
embora os valores, missdo e visdo estarem bem definidos inclusive divulgados em seu site.
Nao foi possivel identificar claramente exemplos de crengas e pressupostos durante o contato
com o gestor. Em se tratando dos ritos, rituais e cerimonias no que se aplica principalmente ao
setor de Recursos Humanos, esta pouco definida e suas técnicas ficam restritas ao gestor.

Quanto a figura de hero6is, foi possivel identificar que pode haver uma tendéncia do
fundador/gestor ser a figura heroica, por ter forte lideranga e carisma, o que provavelmente
tenha sustentado a empresa, apesar de uma cultura fraca.

Foi possivel verificar nos processos de comunicagdo que ocorrem em sua maioria pela
internet, o que auxilia no enfraquecimento da cultura, uma vez que nem todos os funcionarios
e associados compartilham deste artefato, dificultando que as pessoas envolvidas
desenvolvam uma linguagem comum a todos, ja que a convivéncia diaria que cria e fortalece
lacos entre eles, mesmo a internet ser capaz de diminuir distancias geograficas.

Em se tratando de normas, inclusive éticas em formato escrito, sendo passadas
oralmente contando com o bom senso do funciondrio em segui-las. Fator também que
enfraquece a cultura da empresa e o controle sobre os funcionarios tornando uma gestao
morosa e dificil. Quanto a tabus, estorias e mitos, nao foi possivel encontrar explicitamente.

Apesar de perceber-se que ha na startup incentivo a inovagdo e a tomada de riscos,
grande competividade, certo grau de agressividade, o gestor tende a acreditar ter pessoas
déceis, ha foco no crescimento e em resultados, e que o gestor também zela pelas pessoas que
trabalham com ele.

5 CONCLUSAO

A gestdo da cultura organizacional ¢ de grande importancia para as empresas, pois a
atencao a cultura e manté-la fortalecida, mesmo que empresas novas, uma vez percebida sua
caracteristica e compreendida, facilita o trabalho de gestores.

E importante também criar um setor de Recursos Humanos para ser o guardido da
cultura da empresa seja implantada e mantida em seu dia a dia, com atencdo e clareza aos
elementos destacados por Freitas (1991), valores, crencas e pressupostos, ritos, rituais e
cerimonias, estorias e mitos, tabus, herdis, normas escritas e processo de comunicagdo: ¢ uma
rede de relagdes e de papéis informais presentes na empresa.

Embora a entrevista ter sido realizada pela pessoa detentora das principais
informacdes da organizagdo, seria interessante ter realizado uma observagao no dia a dia da
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organiza¢do que traria uma riqueza maior para contribuir ao estudo, além também de propor
visitas nas incubadoras ou consultorias em campo, com certeza trariam novos componentes da
cultura organizacional.
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