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RESUMO

Muito se fala que o ativo mais precioso das corporagdes sdo as pessoas que compdem o quadro de
funcionarios, que utilizar a cultura organizacional de forma estratégica € um dos passos para se
alcancar o sucesso. Sendo assim, faz-se importante conhecer e acompanhar o perfil dos
colaboradores e verificar se tal perfil vem de encontro com os objetivos da organizacdo, em
empresas de menor porte, como startups, tal fator € ainda mais critico, pois cada membro contribui
com partes sensiveis a organizacdo. Outra questdo € que empresas desse segmento possuem a
caracteristica de crescimento grande e rapido, e o quadro de funcionarios precisa acompanhar,
tornando crucial conhecer os colaboradores, a fim de ter assertividade nas contratacdes. Desta forma
0 presente artigo realizou a andlise dos colaboradores de uma startup e identificou que em sua
maioria os colaboradores sdo jovens que almejam por desafios e crescimento profissional, que ndo
estdo procurando por estabilidade e sim por aprendizado, sinalizando assim para empresa possiveis
formas de engajar tal grupo e reduzir o turnover.

Palavras-chave: Cultura organizacional, Andlise de perfil, Startup.

ABSTRACT

It is often said that the most precious asset of corporations is the people who make up the staff, that
using the organizational culture in a strategic way is one of the steps to achieve success. Therefore,
it is important to know and monitor the profile of employees and verify that this profile meets the
objectives of the organization, in smaller companies, such as startups, this factor is even more
critical, as each member contributes with parts sensitive to the organization. Another issue is that
companies in this segment have the characteristic of large and rapid growth, and the staff needs to
follow, making it crucial to know employees in order to be assertive in hiring. Thus, this article
carried out the analysis of the employees of a startup and identified that the majority of employees
are young people who aspire to challenges and professional growth, who are not looking for stability
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but for learning, thus signaling to the company possible ways of engaging such a group and reduce
turnover.

Keywords: Organization culture, Analysis od profile, Startup.

1 INTRODUCAO

Com o aumento da competitividade as empresas precisam explorar todo o seu potencial da
melhor forma, sempre em busca de melhorias e da melhor entrega para seu cliente final. Por conta
disso, ela precisa se munir de insumos da melhor qualidade possivel, se tratando de maquinarios,
matéria-prima e o primordial pessoas certas. De acordo com Silva et al. (2016) a gestao de pessoas
tornou-se essencial no desenvolvimento das organizagdes, pelo fato do capital humano integrar o
patrimdnio, adquirindo assim, um importante papel correlacionado ao desenvolvimento produtivo
e estratégico no modelo de gestdo para consolidar o alcance das metas e a capacidade de gerir, tendo
como retorno a melhoria do estado econdmico destas organizacdes.

Um fator bastante importante para que isso seja possivel é a cultura da organizacao, que se
mostra determinante, pois, dita a maneira de agir e lidar com varios tipos de situacdo, servindo de
guia para os funcionarios. Segundo Robbins (2005) a cultura organizacional se refere a um sistema
de valores compartilhados pelos membros que a diferencia das demais, sendo um conjunto de
caracteristicas-chave que a organizagdo valoriza.

Um ambiente apropriado aliado a uma cultura estratégica voltada para os ganhos da
organizacdo sdo ferramentas incriveis, pois o fator comportamental no dia a dia da empresa que ira
acelerar ou impossibilitar os seus ganhos. Para Russo (2010) conhecer a cultura organizacional €
essencial para a gestdo empresarial de alto desempenho, haja vista que a estratégia, os objetivos
estratégicos, assim como a forma de gestdo da empresa e 0 comportamento dos colaboradores sao
influenciados pelo perfil cultural.

Para que a cultura seja utilizada da melhor forma possivel, é imprescindivel que ela seja
compativel com os valores de seus colaboradores, desta forma ela sera facilmente internalizada e
praticada por eles. De acordo com Alonso-Almeida e Llach (2019), a percepgéo de ajuste pessoa-
organizagéo é prevista pela semelhanca entre os valores de um candidato a emprego e os valores
que eles percebem ser realizada por aqueles que recrutam.

Desta forma, além das capacidades técnicas, o perfil comportamental é extremamente
importante para selecdo de algum candidato, definindo seu sucesso ou fracasso junto a empresa. De
acordo com Becton et al. (2019) embora os curriculos apresentem principalmente informacdes

factuais, como desempenho educacional, etc., 0s empregadores também usam curriculos para
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formar impressGes sobre a disposi¢do caracteristicas como personalidade, inteligéncia, lideranca e
ética no trabalho e, por sua vez, usam essas impressoes para avaliar a empregabilidade.

A empresa estudada € uma Startup da cidade de Itabira/MG, que possui uma forte cultura
organizacional, sendo motivada diariamente desde a concepcao da empresa e considerada pelos seus
diretores um dos fatores de sucesso da organizagdo. Seu crescimento nos Gltimos anos foi enorme
passando do quadro de 12 funcionérios para 78 desde sua criagdo em 2016.

A entrada de tantas pessoas acaba por modificar de certa forma a cultura anteriormente
estabelecida, trazendo novos elementos a esta. Desta forma, o objetivo do presente trabalho é
realizar o mapeamento dos membros da empresa, identificando suas caracteristicas, 0 que podera
auxiliar na identificacdo na cultura atual da empresa e na avaliacdo se esta esta de fato adequada aos
objetivos da organizacéo, e se ha uma necessidade de realinhamento. Conforme Silva et al. (2016)
quando os fatores motivacionais sdo trabalhados e a cultura organizacional reformulada €
estabilizada, o sistema gerencial adquire uma melhor sustentabilidade para desenvolver as
atividades da organizacgéo e despertar o diferencial competitivo em prol da realizagdo dos objetivos
e visdo da empresa, para que sua missdo seja real e a satisfacao seja colateral.

Outro beneficio detectado, é uso do estudo nos préximos processos seletivos da empresa,
facilitando a identificacdo de candidatos que possuam perfis semelhantes ao restante da empresa,
auxiliando em sua ambientacdo, treinamento e retencdo na empresa. Segundo McDonald,
Thompson e O'Connor (2016), a busca de informacg6es basicas sobre candidatos a emprego como
parte do processo de contratacdo € um fendmeno cada vez mais comum.

Em Santos, Prado e Chaim (2020), Ramos et al. (2020) e Alves e Ceolin (2019) podem ser
observadas pesquisas que tém demandado esforcos em estudos voltados para a inovagdo como
estratégias de diferenciacdo nos negdécios, levando em consideracéo o perfil do colaboradores como

aposta para essa inovacao.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Né&o é novidade que a cultura de uma organizacdo influencia e muito em seus resultados,
uma vez que elas ditam a forma aceitavel do comportamento de seus colaboradores. Para Schein
(2001), a cultura organizacional € um padrdo de conjecturas basicas que sdo disseminadas por um
grupo que aprendeu resolvendo seus problemas de adaptacdo externa e integracédo interna e que deu
certo o suficiente para ser considerado legitimo e aplicado aos novos membros como a forma correta

de perceber, pensar e sentir com relagédo a esses problemas.
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Desta forma é essencial criar dentro das empresas uma cultura que esteja voltada aos
objetivos estratégicos que ela possui. Conforme Russo (2010), a cultura organizacional conduz a
empresa para uma direcdo, seja esta correta ou ndo, desta forma, ela € essencial porque da
consisténcia a organizacdo e aos seus colaboradores, pois, prové ordem e estrutura para o
desenvolvimento das atividades e estabelece o padrdo de como as pessoas se relacionam, entre elas
e com a organizagao.

Uma da formas de conseguir controlar o desenvolvimento da cultura, e a tornar ferramenta
de engajamento de comportamentos adequados a organizacdo € conhecer o perfil dos funcionarios
que compBem a organizacao. De acordo com Rich, Rich e Hair (2018) a cultura também representa
a persona subjacente de uma organizacao - refletindo seus valores mais valiosos suposicoes, crencas
e maneiras de fazer as coisas.

Desta forma se torna interessante levantar o perfil da equipe como forma de mapear suas
caracteristicas, desejos e ambicBes. Tornando possivel criar estratégias de motivacao e engajamento
com o proposito de alcangar os objetivos da organizacdo. Conforme Paz e Neiva (2014) para avaliar
uma variavel cultural é necessario trata-la como um fenémeno coletivo, de construcdo social, de
interacdo, de maneira que o foco deve ser em medidas globais que sejam representativas da
organizacdo, a dificuldade da medida consiste em assegurar que um fendmeno de nivel
organizacional seja identificado a partir do conjunto das percepgdes individuais.

Além do mais, existem diversos trabalhos na literatura relacionados com a melhoria da
cultura organizacional com o objetivo de aprimorar a gestdo dos processos como um todo e também
impactando indiretamente na produtividade da organizacdo. Alguns exemplos de trabalhos sobre
este tema podem ser observados em Da Silva et al. (2020) e Pereira et al. (2019).

2.2 PERFIL ORGANIZACIONAL

O perfil organizacional de uma empresa podera dizer bastante a respeito dos membros que
acompdem. Tal fator pode ser utilizado como fator competitivo, pois, ao se conhecer uma populacéo
e suas caracteristicas, torna-se mais facil prever algum tipo de situacdo, além de estar claro os
aspectos que podem agradar ou degradar, motivar ou desmotivar, entre outras questdes. Segundo
Oliveira (2008) a organizacdo, enquanto categoria social, pode ser percebida como personificando
atributos que séo prototipicos dos membros ou da propria organizacao, enquanto uma abstracao.

Tal perfil, como comentado anteriormente, o perfil da organizacdo é composto pelos
componentes dessas, como seus desejos individuais se comportam quando se encontram com 0

contexto global. Segundo Oliveira (2008), a organizacdo, enquanto categoria social, pode ser
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percebida como personificando atributos que sdo prototipicos dos membros ou da propria
organizagédo, enquanto uma abstragéo.

Uma vez descoberta, as principais caracteristicas de uma determinada populacao, pode-se
obter maior controle sobre a previsdo de resposta dos membros dependendo das a¢cdes tomadas sobre
0 todo. De acordo com Martins (2008), devido as rapidas mudangas ocorrentes, as empresas tém
tentado conhecer melhor a dinamica da vida organizacional, buscando identificar como
trabalhadores expostos a uma série de estimulos oriundos da organizagédo e do ambiente de trabalho
tém percepcOes similares e atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional.

Conforme Russo (2010) ,a cultura organizacional pode ser definida, como um sistema bem
desenvolvido e profundamente enraizado de valores que estimula, quando adequadamente
gerenciado, 0s membros da organizacdo a produzirem mais esforco, mais criatividade e melhor
desempenho organizacional. Desta forma, para que agdes no contexto cultural de uma organizagéo
seja possivel, é crucial entender “quem” sdo essas pessoas, como elas se comportam, o que elas

desejam, quais sdo seus medos, entre outros fatores..

2.3 A EMPRESA ESTUDADA

A empresa estudada é uma Startup de da cidade de Itabira/MG, que apesar de ter pouco
tempo de vida, sendo criada no ano de 2016, ja cresceu bastante, de forma bastante rapida, como é
a caracteristica das empresas de seu segmento. De acordo com Romani (2014), as Startups sao
empresas de pequeno porte, recém-criadas ou ainda em fase de consolidacdo, que tem perfil
inovador, no geral tais empresas possuem elevadas taxas de retorno devido a grande velocidade de
crescimento, que € acima da média do mercado e possuem, portanto, alta lucratividade.

Com esse crescimento acelerado, houve a entrada de muitos membros, acrescentando uma
grande pluralidade cultural, que enriquece, mas também desafia quanto ao alinhamento das questes
organizacionais. Segundo Rich, Rich e Hair (2018) apesar da cultura organizacional seja criada
pelos lideres da organizacéo, € moldado continuamente pelos membros da organizacdo e evolui em
resposta a mudangas acontecendo dentro e ao redor da organizacao.

Sendo assim, enxerga-se que tal momento € oportuno, para se conhecer de forma mais
aprofundada o corpo de trabalho da instituicéo e a partir dai, ter melhor embasamento para tomadas
de decisédo que afetem a empresa como um todo. Conforme Robbins (2005) existem algumas
consisténcias fundamentais no comportamento dos individuos, que podem ser identificadas para que

estas reflitam em diferengas individuais e sua importancia advém do fato de permitir previsibilidade.
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3 METODOLOGIA

A respeito das questdes metodoldgicas, o presente trabalho se apresenta como um estudo de
caso, no qual ira se estudar um caso particular da empresa selecionada. Conforme Prodanov e
Freitas (2013), o estudo de caso consiste em coletar e analisar informacGes sobre determinado
individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de estudar aspectos variados de sua
vida, de acordo com o0 assunto da pesquisa.

Quanto a abordagem do problema, trata-se de uma pesquisa qualitativa, pois ira trabalhar
com dados subjetivos para o levantamento da analise. Conforme Martins (2012), nesta abordagem,
a subjetividade dos individuos envolvidos na pesquisa é considerada relevante e contribui para o
desenvolvimento da pesquisa ela pode interferir no desenvolvimento da pesquisa, na construcdo de
uma realidade objetiva, um dos marcos da ciéncia.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario online, que foi enviado a todos
0s membros da organizacdo como forma de obter as informacdes. Tal questionario possui em sua
maioria questdes fechadas, como forma de motivar a quantidade de respostas, pois em experiéncias
anteriores percebeu-se gque a existéncia de muitas questdes abertas reduz as chances de resposta.

O questionario, exibido na quadro 1, possui questdes a respeito de faixa etaria, sexo, idade,
formacdo académica, medos, desejos e ambicOes. Nas questbes fechadas foram dadas diferentes
opcOes aos respondentes, que foram montadas com base na observagédo dos participantes, mas para
0 caso de nenhuma das respostas se encaixar, foi disponibilizado um campo aberto para o

recolhimento uma nova resposta.
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Quadro 1 - Questionario.

Nome:
Idade:
Sexo:
a. Masculino

b. Feminino

Formac&o académica:
a. Ensino fundamental

a. Fazer o trabalho da melhor
forma possivel

b. Ajudar a empresa a se
superar cada vez mais

c. Se desenvolver ao maximo
aproveitando todas as
oportunidades

d. Se estabelecer
profissionalmente

e. Qutra...

b.  Ensino médio
c. Bacharelado/Licenciatura 11. Coloque em ordem de preferéncia o
d. Pds-graduacéo que considera mais importante:
e QOutra... a. Possibilidade de crescimento
b. Estabildade
Formac&o académica: c. Progresséo financeira
a. Ensino fundamental d. Fazer o que gosta
b.  Ensino médio
c. Bacharelado/Licenciatura 12. Dentre as opgdes abaixo, qual fator
d. Pds-graduacéo mais assemelha as suas expectativas
e QOutra. .. com a empresa?
a. Aprendizado continuo
Tempo de empresa: b. Construgéo de carreira
a. 0ab meses c. Estabilidade e seguranca
b. 6mesesa1lano d. Acumulo de renda
c. 1laZ2anos e. Qutra...
d. 2a3anos
13. Dentre as opgbes abaixo, qual se
Dentre as opgdes abaixo, qual fator assemelha com que espera daqui a 2
mais o motiva? anos?
a. Aumento salarial a. Lider do setor que atuo hoje
b. Deixar um legado b. Trabalhando em uma érea
c. Fazero que gosta diferente
d. Novos desafios c. Serreferéncia nas atividades
e. Qutra. .. que empenho hoje
d. N&o me plangjo, s deixo a
Dentre as opcdes abaixo, qual fator vida me levar
causa maior temor: e. QOutra...
a. Monotonia na rotina
b. Perda da renda 14. Com qual valor da empresa vocé mais
c. Se sentirimprodutivo se identifica?
d. Sersubstituido a. Chora o pau
e QOutra... Foco no cliente

Nada & impossivel
Inovagéo
Somos descomplicados

9. Dentre as opgdes abaixo, qual fator
caracteriza melhor a sua ambigao:
a. Ser o melhor profissional
possivel 15. Vocé busca se desenvolver
b. Atingir resultados profissionalmente?
espetaculares a. Sim

Pa0 o

c. Terestabilidade e seguranca b. Nao
d. Se sentir realizado com o que
faz 16. Se sim, como?

e QOutra...
10. Dentre as opcdes abaixo, qual fator

mais se assemelha ao seu objetivo na
empresa:

Fonte: Autores, 2020.
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4 DISCUSSAO E RESULTADOS

A pesquisa foi enviada por e-mail para todos os membros da organizacgdo e ficou aberta a
respostas do dia 29/10/2019 a 01/11/2019. Durante o periodo foi realizada uma conscientizacdo para
que todos respondessem da forma mais sincera possivel, obedecendo o intervalo de tempo
estabelecido.

Ap0s o periodo conseguiu-se o total de 75 resposta, contemplando cerca de 96,15% da
empresa. Para realizacdo das analise foram montados alguns graficos e uma tabela, que exibem
algumas das caracteristicas do perfil dos funcionarios da empresa.

A maior parte dos funcionérios da empresa esta entre os 20 a 30 anos de idade, configurando
uma empresa jovem, conforme pode ser visto na figura 2. Este fator pode influenciar em preferéncias

dentre os membros, além do nivel de maturidade e tempo de carreira de tais membros.

Figura 2 - Idade dos colaboradores.

Idade:

40

Q
15,00 20,00 25,00 30,00 35,00 40,00 45,00

Fonte: Autores, 2020.

Cerca de 65,3% dos respondentes sdo do sexo masculino e apenas 34,7% sdo do sexo

feminino, mostrando desta forma que o quadro corporativo é majoritariamente masculino.

Figura 3 - Género dos membros.

Sexo:

Feminino

Masculino

Fonte: Autores, 2020.
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Como ja esperado, pela jovialidade da equipe a maior parte dos integrantes sdo solteiros,
como mostra a figura 4. Tal caracteristica pode mostrar o quanto a equipe pode prezar pela

estabilidade e comodidade, fatores que costumam ser mais latentes quando o individuo ja constitui
uma familia.

Figura 4 - Estado civil dos membros.

Estado civil:

Separado(a)

Céls.‘ada(a)
133

Soltei [o‘(a)
Fonte: Autores, 2020.

Como pode-se ver na figura 5, a maior parte dos componentes da empresa possui ou esta
cursando algum curso de bacharelado ou licenciatura. Tal fator mostra que a maior parte dos
membros da empresa possui um nivel intelectual/técnico mais elevado, outro argumento positivo é

que 12% dos membros ndo parou apenas na graduagéo e buscou também uma especializacéo.

Figura 5 - Formacg&do académica dos membros.

Formacgao académica:

Pds-graduacéo

12,0

Ensino fundamental
1.3%

Ensino médio

Bacharelado/Licenci...

Fonte: Autores, 2020.

Outro item destacado foi que a maior parte dos membros da organizacéo, cerca de 44%, tem
menos de 6 meses de empresa, se enquadrando ainda em fase de adaptacéo. Isto pode ser utilizado
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como um momento estratégico para a realizagdo de a¢des que possam moldar o comportamento dos

membros em prol de algum interesse da organizagéo.

Figura 6 - Tempo de empresa dos membros.

Tempo de empresa:

1a2anos

6 meses a 1ano

2a3anos

0 a6 meses

Fonte: Autores, 2020.

Entrando em fatores mais individuais, foram mapeados algumas preferéncia dos membros
da empresa. O primeiro € referente as motivacdes da equipe, com o objetivo de detectar qual aspecto
seria benéfico para estimular os membros. A resposta mais escolhida foram novos desafios, 0 que
casa bastante com o fato da equipe ser jovem. Em segundo lugar fazer o que gosta se mostrou muito

importante e em seguida deixar um legado.

Figura 7 - Motivacdo dos membros.

Dentre as opgdes abaixo, qual fator mais o motiva?

Conhecimento técnic...

Deixar um legado

Novos desafios

Fazer o que gosta

Aumento salarial
]

Fonte: Autores, 2020.

O préximo topico é relacionado aos medos dos funcionarios da organizagdo estudada, dentre
as opcOes indicadas o que traz maior temor é a sensacdo de improdutividade, mostrando um uma
equipe bem voltada a entrega de resultados. Em segundo lugar o que mais causa receio é a
monotonia na rotina de trabalho seguida da possibilidade de substituicéo.
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Figura 8 - Temores dos membros.

Dentre as opgdes abaixo, qual fator causa maior temor:

Ambiente téxico

1,3
Perda da renda
—

Monotonia na rotina
13,3

Ser substituido o
) 7 Se sentir improdutivo

Fonte: Autores, 2020.

Os membros também foram questionados quanto as suas ambigdes, fator que pode ser
trabalhado de forma estratégica pela empresa. Dentre as op¢des existentes os membros relataram,
em sua maioria, se sentir realizado com o que faz, com 34,7% dos respondentes. Em seguida

empatados ficaram as opcdes de atingir resultados espetaculares e ser o melhor profissional possivel.

Figura 9 - Ambigao dos membros.

Dentre as opgdes abaixo, qual fator caracteriza melhor a sua
ambigéao:

Ter estabilidade e seg...

Se sentir realizado co...

Ser o melhor profissio...

Atingir resultados espe...

Fonte: Autores, 2020.

Quanto aos objetivos dos membros em relacdo a empresa, 0s respondentes elegeram em sua
maioria se desenvolver ao maximo aproveitando todas as oportunidades como seu objetivo
proposito, apresentando uma clara motivacéo pelo desenvolvimento profissional. Em seguida a
opcdo mais votada foi ajudar a empresa a se superar cada vez mais, mostrando uma valorizagao

pelos resultados obtidos pela organizagao, que pode ser refletido como “sentimento de dono”.
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Figura 10 - Objetivo dos membros.

Se estabelecer profissi...
4 0%

Fazer parte da organiz...

Fazer o trabalho da m. .
18.79

Ajudar a empresa a se...

30,7%

Se desenvolver ao ma...
45,39

Fonte: Autores, 2020.

Foi questionado em relacdo de ordem de importancia dos itens abaixo, com o objetivo de
verificar o que os membros mais valorizam, como resultado os itens que mais se destacaram nas
primeiras posic6es foram a possibilidade de crescimento, seguido de fazer o que gosta. Tais opcdes
se mostraram mais importantes a equipe do que a progressdo financeira e a estabilidade, como

mostra a tabela 1.

Tabela 1 - Ordem das preferéncias dos membros.

Resposta Importancia
Possibilidade de crescimento 3,1
Fazer o que gosta 3,1
Progresséo financeira 2,2
Estabilidade 1,6

Fonte: Autores, 2020

Quanto as expectativas dos membros em relacdo a empresa 0 que mais se destacou foi o
aprendizado continuo, o que mostra que os funcionarios reconhecem a possibilidade de aprendizado
dentro do trabalho. Em seguida também foi apontada a construcdo da carreira como um objetivo

junto a organizacéo, evidenciando intencdo de progressao dentro da empresa.
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Figura 11 - Expectativa dos membros.

Estabilidade e seguran...
3%

Construgéo de carreira
0.7

Aprendizado continuo
68,0%

Fonte: Autores, 2020.

Quanto ao futuro, foi questionado aos membros o que esses esperam num curto prazo de
apenas 2 anos. A opc¢do mais votada, em 77,3%, foi ser referéncia nas atividades que empenham
hoje, mostrando que em sua maioria, muitos estdo certos do caminho profissional que tomaram até
0 momento e possuem o desejo de se aprimorar. Em segundo lugar foi indicada o desejo de se tornar

lider do setor que participa hoje.

Figura 12 - Futuro dos membros.

Dentre as opgdes abaixo, qual se assemelha com que espera
daqui a 2 anos?

Nao me planejo, so de...

1.3
Trabalhando em uma... —
8.C

Lider do setor que atu...

Ser referéncia nas ativ...

Fonte: Autores, 2020.

A empresa em questdo possui alguns valores bem fortes, que sdo muito citados e apreciados
dentre os membros, foi levantado entdo com qual deles os funcionarios mais se identificam. A opcéao
mais votada foi o valor nada é impossivel, 0 que mostra uma caracteristica sonhadora dos
funcionarios. Em seguida foi o valor chora o pau, que possui uma identidade bem executora, que
prega o feito antes do perfeito. Em terceiro lugar se destacou o foco no cliente, ou seja, o cliente
como motivacéo de tudo.
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Figura 13 - Valores dos membros.

Inovago

Foco no cliente

Chora o pau

Nada & impossivel
Somos descomplica...

Fonte: Autores, 2020.

Foi questionado aos membros se eles buscam se desenvolver profissionalmente e 100% dos
respondentes afirmaram que sim. Em seguida foi deixada uma questdo aberta sobre como eles
procuram fazer isso, reuniu-se bastantes respostas com muitos fatores em comum, desta forma, para
que as informac@es se tornassem mais visuais foi construido um mapa de palavras. Com base nele,
constatou-se que a maioria dos funcionarios busca se desenvolver de forma autbnoma, por meio de

cursos, livros, procurando ajuda na internet e com outros colegas de trabalho, entre outros.

Figura 14 - Mapa de palavras

Treinamentos

Profissional

Melhorar ¢ Tudo "
froc&Fazend EStudoLeilum

Procurando

BUSCO £ ¥ @ Goslo

Sobre

Mercado

“Eventos Releis

Podcastse m P ) ¢
Pos
Melh vaime B Pessoas

Fonte: Autores, 2020.

Mais

5 CONCLUSOES

A cultura da empresa pode ser utilizada como fator estratégico, pois ela dita o
comportamento considerdvel aceitavel dentre os membros de uma organizagdo. Para que esse
instrumento seja utilizado de forma eficiente, € muito importante conhecer quem sdo os membros
que compde o quadro de funcionarios.
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Ao entender quem sdo essas pessoas, seu desejos e anseios, torna-se mais facil e certeira as
tomadas de decisdo que envolvem tais membros. Essa informagdo também é bastante importante
para moldar e fortalecer caracteristicas da cultura da organizagdo, auxiliando no alinhamento e
direcionamento da organizacao.

A empresa de estudo, é uma startup de Itabira/MG, possui uma cultura forte, mas com a
entrada recente de muitos membros, faz-se necessario realizar o trabalho de conhecer com mais
detalhes quem sdo esses funcionarios, para que seja possivel tomar decisfes e analisar a melhor
forma de fortalecer essa cultura que € tdo importante para a instituicao.

Para isso, foi montado um questionério a fim de levantar informac6es sobre cada membro e
assim, ter uma nocdo do perfil destes de forma a facilitar tomadas de decisdo. Como resultado
percebeu-se que a empresa é constituida em sua maioria por jovens de 20 a 30 anos de idade, que
tem pouco tempo de empresa (a maioria menos de 6 meses). Por serem jovens muitos ainda nao
constituem familia e em sua maior parte possuem ou estdo na graduacao, caracterizando uma forca
de trabalho mais qualificada.

Sobre as questbes comportamentais, se mostraram bastante focados em se desenvolver e
veem a empresa como um dos meios para isso. Possuem a ambicao de se tornarem cada vez melhor
e o receio de ndo serem produtivos, ou seja, ndo conseguirem entregar resultados.

A maior parte dos membros se mostra segura nas op¢des que tomaram até hoje, e possuem
como proposito se desenvolverem cada vez mais nesse segmento. Ddo uma importancia muito maior
para o autodesenvolvimento e ao fazerem o que gostam, do que a questdes salariais e estabilidade.

Por fim, os membros declararam que o valor da empresa que mais se identificam foi o nada
é impossivel, que caracteriza funcionérios sonhadores e engajados. Além disso, relataram ter um

trabalho continuo de aprimoramento sendo a forma mais citada de fazer a realizacdo de cursos.
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