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RESUMO

Os processos seletivos vém sofrendo algumas alteragdes ao longo dos anos, isso muito se deve
as necessidades das organizac@es, assim como 0s resultados que as organizacfes desejam ter a
partir da selecdo. A partir dos dados conseguidos na ABStartups houve um aumento no nimero
de startups, e por conseguinte a necessidade de contratagdo de pessoal, surgindo a pergunta
problema — “as startups utilizam sua cultura organizacional para selecionar os seus
colaboradores?” O objetivo geral foi compreender se a cultura organizacional é um fator
importante no processo seletivo das startups. Quanto a metodologia o trabalho foi uma pesquisa
qualitativa quanto a abordagem do problema, do ponto de vista dos procedimentos técnicos
houve estudo de caso nas startups “Te Orienta, Estudante!” e “ImaginaKIDS”, no periodo de
27 de setembro a 14 de novembro de 2019, aplicado entrevista no Espaco do Black Swan. Os
resultados foram que as startups estudadas utilizam a cultura organizacional como ferramenta
para selecionar os colaboradores, e que consideram importante selecionar candidatos que se
adequem a cultura da startup, contribuindo assim com melhores resultados para a propria
organizacdo. Conclui-se que o processo seletivo é essencial para qualquer startup e a cultura

organizacional acaba por selecionar os seus colaboradores.

Palavras-chave: Processo seletivo. Cultura Organizacional. Startups.



ABSTRACT

Selective processes have undergone some changes over the years, this is largely due to the needs
of organizations, as well as the results that organizations want to have from selection. From the
data obtained at ABStartups there was an increase in the number of startups, and therefore the
need for hiring staff, raising the question: what are the tools used by startups in their selection
processes, and whether organizational culture is a factor? influences the choice of candidates?
The overall objective was to understand if organizational culture is an important factor in the
selection process of startups. Regarding the methodology, the work was a qualitative research
regarding the approach of the problem, from the point of view of the technical procedures, there
was a case study in the startups “Te Orient, Student!” and “ImaginaKIDS”, from september 27
to november 14, 2019, applied interview in Black Swan Space. The results were that the startups
studied use the organizational culture as a tool to select employees, and they consider it
important to select candidates that fit the startup culture, thus contributing to better results for
the organization itself. It is concluded that the selection process is essential for any startup and

the organizational culture selects the employees of the startups.

Keywords: Selection process. Organizational culture. Startups.
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CULTURA ORGANIZACIONAL E PROCESSO SELETIVO: casos das startups
“Te Orienta, Estudante!” e “ImaginaKIDS”

Diogo Fernandes Rodrigues Aradjo !
Amanda Ferreira Aboud de Andrade 2

Resumo: Os processos seletivos vém sofrendo algumas alteracdes ao longo dos anos, isso muito se deve as
necessidades das organizacfes, assim como os resultados que as organiza¢Ges desejam ter a partir da sele¢do. A
partir dos dados conseguidos na ABStartups houve um aumento no ndmero de startups, e por conseguinte a
necessidade de contratacdo de pessoal, surgindo a pergunta problema: quais sdo as ferramentas utilizadas pelas
startups nos seus processos seletivos, e se a cultura organizacional é um fator que influencia a escolha dos
candidatos? O objetivo geral foi compreender se a cultura organizacional é um fator importante no processo
seletivo das startups. Quanto a metodologia o trabalho foi uma pesquisa qualitativa quanto a abordagem do
problema, do ponto de vista dos procedimentos técnicos houve estudo de caso nas startups “Te Orienta,
Estudante!” e “ImaginaKIDS”, no periodo de 27 de setembro a 14 de novembro de 2019, aplicado entrevista no
Espacgo do Black Swan. Os resultados foram que as startups estudadas utilizam a cultura organizacional como
ferramenta para selecionar os colaboradores, e que consideram importante selecionar candidatos que se adequem
a cultura da startup, contribuindo assim com melhores resultados para a prépria organizagdo. Conclui-se que o
processo seletivo é essencial para qualquer startup e a cultura organizacional acaba por selecionar os seus
colaboradores.

Palavras-chave: Processo seletivo. Cultura Organizacional. Startups.

Abstract: Selective processes have undergone some changes over the years, this is largely due to the needs of
organizations, as well as the results that organizations want to have from selection. From the data obtained at
ABStartups there was an increase in the number of startups, and therefore the need for hiring staff, raising the
question: what are the tools used by startups in their selection processes, and whether organizational culture is a
factor? influences the choice of candidates? The overall objective was to understand if organizational culture is an
important factor in the selection process of startups. Regarding the methodology, the work was a qualitative
research regarding the approach of the problem, from the point of view of the technical procedures, there was a
case study in the startups “The Orient, Student!” and “ImaginaKIDS,” from september 27 to november 14, 2019,
applied interview in Black Swan Space. The results were that the startups studied use the organizational culture as
a tool to select employees, and they consider it important to select candidates that fit the startup culture, thus
contributing to better results for the organization itself. It is concluded that the selection process is essential for
any startup and the organizational culture selects the employees of the startups.

Keywords: Selection process. Organizational culture. Startups

1 INTRODUCAO

De acordo com o levantamento da Associa¢do Brasileira de Startup (ABStartups) no
Brasil o nimero de Startups cadastradas em seu site, com diversos modelos de nego6cios, mais
do que dobrou de 2017 para 2019, indo de 5.147 para mais de 12.000 startups (ABStartups,
2019). No entanto, um estudo realizado por Mascarenhas (2016) diretor de investimentos da
Farm.VC, aceleradora Startup Farm. “indica que 74% das startups brasileiras fecham apos cinco
anos de existéncia e 18% delas antes mesmo de completar dois anos, isso pode ocorrer por
diversos fatores, um deles é a falta de prioridade, com a gestdo de RH”.

Sobre os recursos humanos nessas organizacgdes, Mariana Dias, CEO e cofundadora da
startup Gupy, menciona que “a mudanca de otica que o RH sofreu recentemente para se tornar
mais estratégico impactou o R&S” (DIAS, 2019). No caso das startups, de acordo com Reise
(2018), CEO da startup Xerpa, “existem muitos desafios do RH dentro uma startup, isso vai
desde o recrutamento realizado, passando pela selecdo, contratagdo, estabelecimentos de
politicas entre outras”.

L Aluno do Curso de Administragdo/UFMA. Artigo apresentado para a disciplina de TCC Il, na data de
xx/12/2019, na cidade de S&o Luis/MA. Endereco eletronico para contato: fernandesdiogo26@gmail.com;

2 Professora Orientadora. Me. em Administracdo. Departamento de Ciéncias Contabeis, Imobiliarias e
Administracdo/UFMA. Endereco eletrénico para contato: amandafa85@hotmail.com.


mailto:amandafa85@hotmail.com

Fazendo relagdo do processo seletivo e a cultura organizacional das startups, Tozetto
(2015) diz que “a gestdo de pessoas ¢ a cultura organizacional acaba por ndo ser prioridade,
para algumas startups, o que pode por comprometer 0 negdcio da startup uma vez que a cultura
é 0 DNA da empresa, fazendo com que muitas fechem”.

Junqueira (ABSTARTUPS, 2017) também destaca sobre a cultura organizacional e
como o processo de selecdo dos colaboradores podem ter relagdo com os possiveis resultados
negativos para a empresa, pois “a cultura organizacional representa como pensam 0s que
trabalham ali, do s6cio até o estagiario”, diz Junqueira (ABSTARTUPS, 2017).

Diante de tudo o que ja foi mencionado e a necessidade compreender a nova realidade
das startups em relacéo ao processo seletivo e a cultura organizacional, surgiu a necessidade de
responder a pergunta problema desta pesquisa — “as startups utilizam sua cultura
organizacional para selecionar os seus colaboradores?”

Como base no problema apresentado, foram definidos objetivos que estéo divididos em
gerais e especificos, definindo e direcionando para responder a pergunta problema.

O objetivo geral € compreender o processo seletivo das startups, identificando a
influéncia da cultura organizacional, a partir dos casos em estudo.

Os objetivos especificos sdo:

e Contextualizar as startups, cultura organizacional e gestdo de pessoas.

e Descrever 0 processo seletivo das startups estudadas, destacando seus
elementos principais.

e [dentificar a importancia da cultura organizacional na selecao de pessoas,
a partir da percepcao dos gestores das startups e resultados dessas organizagdes.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa qualitativa, exploratoria e estudo de caso, com
entrevista presencial no espaco Black Swan, que € um centro de inovagdo empresarial dedicado
a reunir projetos inovadores, conectar empreendedores as grandes empresas e capacitar talentos
locais. No Espaco Black Swan foram entrevistados os representantes pelo processo seletivo das
duas startups a “Te Orienta, Estudante!” e “ImaginaKIDS”.

2 STARTUPE O DESAFIO DA SELECAO DE PESSOAS

Segundo Blanck e Dorf (2014, p. 29) a startup “é uma organizagdo temporaria
construida para buscar respostas que promovam a obtencdo de um modelo de negdcio
recorrente e escalavel”. Um dos conceitos, bem recebidos pelos especialistas, para entender o
que ¢ uma startup € a de Eric Ries, o qual afirma que: “A startup ¢ uma institui¢do humana
desenhada para criar um produto ou servico em condi¢des de extrema incerteza” (RIES, 2012).

As startups também sdo “inovadoras, sdo escalaveis, trabalham em rapida velocidade,
investem no planejamento, burocracia reduzida, possuem identidade original, equipe com a cara
da empresa (SBCOACHING, 2018).

O Modelo de negdcio da startup refere-se a como o negdcio funciona para gerar valor
ao cliente (solucionar seus problemas) e para a empresa (rentabilidade do negécio). Logo, o
foco ndo é apenas no produto, mas no seu valor. O maior desafio para startups é desenvolver
um modelo de negocio inovador. (PORTAL INVESTIDOR, 2019).

Nas startups os processos seletivos sdo diferentes pois “os processos seletivos nas
startups sdo muito diferentes, pois elas procuram colocar sua cultura até nisso (MARQUES,
LUCAS DA AMBEV, 2015), além de tratar-se de um modelo de negédcio recente no pais, com
diversas variaveis envolvidas (ALMEIDA TAMIRES, 2016).
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2.1 As startups estdo mudando os processos seletivos

Uma das maiores dificuldades das empresas, nos dias atuais, sdo as contratacoes erradas
para suas equipes. Segundo a Sociedade para Gestédo de Recursos Humanos, “o custo estimado
de substituicdo de um funcionario equivale de seis a nove meses o salario dele. Além do prejuizo
financeiro, as empresas também perdem tempo com selecdes equivocadas. O mercado
tradicional encontra nas startups a maneira de otimizar processos seletivos.” (SIMA, 2018)

Compreende-se entdo que 0s processos seletivos sdo de extrema importancia para
qualquer organizacao, pois a partir da selecdo que organizacdo faz, que serdo selecionados os
colaboradores, mas 0s erros ou acertos nas selecdes acabam por atingir a organizagao, quanto
as funcgdes dos colaboradores. O processo seletivo pode ser tradicional ou moderno.

Na visdo tradicional do RH, o processo seletivo é definido por Martins (2007, p. 47)
como “a selegdo, que consiste em comparar os candidatos e as exigéncias do cargo, para assim
selecionar os funcionarios da empresa.” Enquanto Chiavenato (2010, p.133) diz “que a selegao
constitui na escolha exata da pessoa certa para o lugar certo e no tempo certo. Em termos mais
amplos a selecdo busca, dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados
aos cargos existentes na organizagdo ou as competéncias necessarias’.

Os modelos de processos seletivos mais comuns nas organizagdes tradicionais podem
ser divididos em etapas. De acordo com Araljo e Garcia (2009, p.28), essas etapas seriam:

1° Etapa — Entrevista preliminar: Aradjo e Garcia (2009, p. 25) afirmam que a
entrevista consiste em escolher, dentre estas pessoas, as que melhor se adaptam a cultura da
organizacéo(...). tendo a oportunidade de comprovar a veracidade do que foi lhe passado por
meio do curriculo.

2° Etapa — Aplicacao de testes psicoldgicos: Araujo e Garcia (2009, p. 26) dizem que
é por intermédio de diversos testes psicoldgicos, aplicados por profissionais que é possivel
identificar quais dos candidatos séo verdadeiramente capazes de ocupar 0s cargos.

3°Etapa — Dindmica em grupo: Para Aradjo e Garcia (2009, p. 26) se a posicao a ser
preenchida é vital para a organizacdo, deve ser realizado as dinamicas em grupo, nao
importando o nimero de candidatos. Podendo ser feitas simulagdes, jogos, dramatizacdes.

4° Etapa — Finalizacdo (entrevista para pré-contratacdo): Aradjo e Garcia (2009, p.
27) afirmam que € nessa etapa que serd apresentado aos aspirantes suas obrigacdes e seus
direitos, mais do que isso familiariza-los com a organizacdo, buscando integra-los a cultura
existente.

5° Etapa — Selecdo: Araudjo e Garcia (2009, p. 27) afirmam que normalmente, esta
escolha é feita por meio de discussdo entre as pessoas que participaram de todo o processo
democraticamente, levando-se em consideracdo a opinido de todos.

6° Etapa — Outplacement: Aradjo e Garcia (2009, p. 27) a relocacdo é de extrema
utilidade tanto para as organizacGes que criaram um vinculo de parcerias, quanto para 0s
aspirantes encaminhados a outros processos de selecdo. Além do mais, na pratica poucos
talentos serdo desperdicados.

As etapas de selecdo colocadas pelos autores mostram como ocorre 0 processo seletivo
tradicional nas organizacdes tradicionais. Porem o RH se tornou mais estratégico em algumas
décadas, e impactando R&S, o que tornou mais dificil e necessario, para o crescimento das
organizagOes pela necessidade que as organizagOes estdo tendo, em especial as startups por
serem organizagdes temporarias com um modelo de negdcios escalavel e repetivel, tem a
necessidade de escolher bem seus colaboradores, para evitar erros e prejuizos aos resultados da
startup.
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Sobre os processos seletivos na Figura 1, Dias (2019) destaca as ferramentas usadas
pelas startups:

Figura 1 — Ferramentas, mais usadas pelas startups para processo seletivo

AvaliacGes de Dinamica ; Imerséo
;?:?:ii Entrevista aptiddes e de s de Oh_delf_lgn virtual e
conhecimentos grupo thinking gamificacdo

Fonte: Dias, 2019

Na Figura 1, Dias (2019) explica também as ferramentas mais usadas nos processos
seletivos, como as redes sociais que analisam o perfil profissional e comportamental dos
candidatos as vagas sendo que muitos profissionais sdo contratados depois de um primeiro
contato as redes sociais mais usadas pelas startups sdo Facebook, Instagram e Linkedin. A
entrevista é essencial, pois avalia o perfil comportamental, o recrutador pode fazer perguntas,
que tenham a ver com o cargo vago, o nivel hierarquico e as fun¢Ges desempenhadas.

Para avaliar as aptiddes fisicas dos candidatos as startups acabam por utilizar
softwares para realizar a triagem corretamente, e fazer avaliagfes mais abrangentes e profundas
de conhecimentos técnicos e, também, psicoldgicas. As dinamicas de grupo sdo usadas na
integracéo, interacdo, empatia dos candidatos, que sao observados nas dinamicas de grupo, para
assim também avaliar quem tem maior afinidade com a cultura organizacional da startup.

Sobre o design thinking tem um efeito agregador de inovacdao e transformacao, pois faz
com que o conjunto de ideias e pensamentos aumente o potencial de percepcdo sobre a
problemaética de situacdes que carecem de solucdes para ndo afetar o desempenho do negdécio.

A imerséo virtual e a gamificacdo sdo ferramentas divertidas e trazem elementos
ludicos que transformam o estado emocional durante o processo de selecdo pois terd condigdes
de avaliar habilidades e competéncias demonstrada nas manobras dos jogos.

Deve-se considerar com o que foi dito nas ferramentas dos processos seletivos usados
em ambas as organizacdes 0s pos e 0s contras em relacdo aos processos seletivos realizados nas
organizaces tanto tradicionais, quanto as startups e até mesmo verificar se é possivel equilibrar
0s processos seletivos tradicional e estratégico, e saber como se relacionam com a cultura
organizacional da propria organizacao.

A visdo de Thomas Wood Jr. (2013) sobre isso € de que as empresas devem combinar
0 modelo mais tradicional, de ensino em sala de aula, com novos modelos. O modelo tradicional
ainda é essencial. A presenca fisica facilita a interacdo, promove a integracéo e a troca de ideias.
No entanto, o tempo consumido e o custo envolvido limitam sua aplicagdo. Novos modelos
vém sendo disseminados, como a realizacdo de projetos, leituras dirigidas e grupos de
discussdo, workshops com especialistas, simulacdes e jogos. E inimeras aplica¢fes de ensino
a distancia. (WOOD JR., 2013)

A relacdo dos processos seletivos das startups e empresas tradicionais com a cultura da
empresa, e a importancia que tem pode ser exemplificado da seguinte maneira: se um negécio
tem um ambiente mais sério, com hierarquia definida, como é o caso das empresas tradicionais,
o candidato com um perfil mais convencional e que demonstre ser metddico sera contratado.
Mas se em uma organizacdo é do ramo que preza pela inovagéo, criatividade, que ndo possui
regras de vestimentas rigidas, e as pessoas tém mais autonomia, que o caso das startups, um
profissional que se encaixe nesse perfil € o melhor caminho. (GRUPO SERES ,2017).

2.2 Cultura organizacional das startups

Para compreender sobre a cultura organizacional de uma startup € necessario antes saber
0 que é a Cultura Organizacional sem delimitar a uma organizacao tradicional ou moderna.
Wagner (1975) conceitua que a cultura organizacional ¢ “o modo de vida, o sistema de crencas


https://www.gupy.io/blog/dinamica-de-grupo
https://www.gupy.io/blog/cultura-e-recrutamento
https://www.gupy.io/blog/workshop-design-thinking
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e valores sociais, a forma aceita de interacdo e relacionamento que caracterizam cada
organizagao”.

Enquanto a visdo de Teixeira et al (2005) sobre a cultura organizacional seria um
“conjunto de ideias, conhecimentos, formas de agir, pensar e Sentir expressas em termos
materiais ou ndo, que sdo partilhados por um grupo ou uma organizagdo, com uma certa
regularidade no tempo € no espago”.

Paz e Tamayo (2004) descrevem a cultura organizacional como um conjunto de fatores
a serem analisados, mensurados e avaliados, considerados como aspectos de suma importancia
para a compreensdao do que vem a ser cultura organizacional. Tais fatores sao apresentados
abaixo na Figura 2:

Figura 2 — Fatores que formam a Cultura Organizacional

Valores
Organizacio
nais

Jogos Poder
’g_ Organizaci
Politicos onal

Ritos Mitos

Fontes: Adaptacéo de Paz e Tamayo (2004)

Os valores organizacionais seriam os fendmenos que guiam a vida da organizacéo e
possibilitam a orientagcdo do comportamento de seus colaboradores. Sobre o poder
organizacional seria a capacidade de determinar os resultados a serem alcancados dentro da
organizacao; enquanto 0s jogos politicos seriam os comportamentos onde determinados
colaboradores tentam influenciar as decisGes por meio de sistemas de poder para atingir 0s
objetivos pessoais em primeira instancia sobre 0s da organizagéo.

Os ritos seriam as atividades que demonstram na pratica como o0s valores
organizacionais foram absorvidos; enquanto os mitos seriam 0s acontecimentos que por meio
das acdes, percepcdes, sentimentos e pensamentos, sdo manifestos em forma de historias.

A anélise de tais fatores possibilita a organizacdo orientar os individuos de uma
determinada cultura sobre como estes devem agir, pensar ¢ a tomar suas decisdes. “Os valores
pessoais arraigados, o sistema de crencas particular e as certezas que os empreendedores
possuem sdo repassados aos empregados como modos considerados certos de sentir, pensar e
agir” (SILVA; ZANELLI, 2004, p. 425)

Por isso, quando se menciona cultura organizacional se fala da esséncia de uma
organizagdo, ¢ no caso das startups a cultura organizacional se refere a “elementos como
lanches & vontade, dress code, salas de jogos, espago para descanso entre outros elementos que
fazem parte da cultura da startup. No entanto, a esséncia dessa cultura vai muito além do seu
visual e dos seus beneficios diferenciados” (PK3, 2019). O que se percebe em relacdo a cultura
da startup e os elementos ditos anteriormente é que nela estdo incluidos momentos, que, por
exemplo, servem para descanso do colaborador, buscando melhor qualidade de vida para os
seus colaboradores, isso particularmente € muito préprio da cultura organizacional de uma
startup.

Deve-se destacar que a startup € um negocio repetivel e escalavel e que trabalha em
condicdo de extrema incerteza, o que se assemelha muito ao mundo VUCA (inglés) ou VICA
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(portugués), que esta na Figura 3. O mundo VUCA é uma abreviatura, que 0s americanos usam
para explicar o mundo de hoje.

Figura 3 — Mundo VUCA

Incertezas

‘ MUNDO -
Complexidade VUCA Volatilidade

Ambiguidade
Fonte: Adaptado de Elias (2019)

Elias (2019), sintetiza os diversos conceitos e suas defini¢bes, sobre 0 mundo VUCA,
que pode ser relacionado com os conceitos das startups, pois também séo volateis; sendo que
atualmente nada é permanente e as tecnologias, preferéncias, tendéncias sdo inconstantes e
mutéveis, também sdo incertas; pois se relaciona com as duvidas, indecisdes, também sdo
complexas; pois se referem as dificuldades de compreender o resultado das interacdes das
inimeras variaveis de uma determinada situacdo; e ambiguas; pelo fato de existirem tantas
incertezas e falta de clareza no mundo empresarial, pois ndo seria mais “isso OU aquilo”, mas
sim “isso E aquilo”.

Essas caracteristicas fazem parte da cultura da startup, “o que alguns podem encarar de
forma negativa, na verdade implica em apostar e trabalhar firmemente em ideias que néo se
sabe se dardo certo ou ndo. (PK3, 2019). Ao serem repetiveis, as startups se propdem a entregar
0 mesmo produto em escalas consideraveis, sem muitas adaptac6es ou customizagdes para cada
cliente. Assim sendo, é possivel oferecer o mesmo artefato a quem quiser pagar e ainda ter mais
exemplares a disposi¢do (PK3, 2019).

Quanto ao fato de serem escalaveis, significa que essas empresas Sao propensas ao
crescimento rapido, mas ndo devem permitir que isso influencie na cultura e no modelo do
negocio (PK3, 2019), com isso as startups podem ser comparadas com empresas, imersas em
um contexto de oceano azul, que ndo recorreram aos concorrentes como paradigmas. Em vez
disso, adotaram uma logica estratégica diferente, que denominamos inovacéo de valor (TIAGO,
2019), busca isso na verdade, com andlise da curva de valor, [...], que consiste numa
representacdo grafica do desempenho relativo de uma empresa consoante os fatores
concorrenciais da industria em que opera. (KIM E MAUBORGNE, 2005)

2.2.1 Cultura organizacional e os colaboradores das startups

Carrilo (2019) da ABStartups classifica como principais caracteristicas que 0s
candidatos devem possuir para se integrar a cultura organizacional nas startups:

Ser multidisciplinar: em estagios iniciais, assim como boa parte das empresas, uma
startup deve ter uma equipe peguena, menos pessoas, menos custos e mais trabalho. Isso,
invariavelmente, exige que se aprenda de tudo um pouco. Ter sede de aprender: estar aberto
a toda e qualquer novidade, sem preconceitos, é algo que sé tem a fazer crescer uma empresa.
Por sinal, ter que se virar com 0 que tem nas maos, que, por vezes, ndo € o mais adequado, é
um aprendizado.

Ser judoca: antes de aprender qualquer coisa, € necessario aprender a cair, perder. Ser
“fera” pois empreendedor fera é aquele que, estudado e capacitado, confia no seu instinto. Ser
flexivel pois uma empresa que surgiu ha pouco tempo tem uma série de altos e baixos e,
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também, de instabilidades. Saber se adaptar a periodos conturbados, com pouco dinheiro ou
com pressdo de investidores e colaboradores, € fundamental.

Essas caracteristicas sdo muito comuns em startups, nas quais a cultura organizacional
promove ganho para os colaboradores, os clientes e o crescimento da propria, e com isso
também deve-se enfatizar a necessidade de se identificar se os profissionais partilham dessas
mesmas caracteristicas.

No entanto, de acordo com PK3 (2019) o maior desafio da cultura de uma startup “¢
escalar sem perder de vista os valores que fizeram com que tal ascensao fosse possivel. 1sso
ocorre porque, quando se tem uma corporacdo de menor porte, em geral, a burocracia é menor,
e controla-la ¢ mais facil. Surge entdo a questdo: como equilibrar 0o negocio para que o
crescimento néo prejudique a cultura criada ao longo do tempo? Para responder essa pergunta
a solucéo vai depender de cada empresa e do momento vivenciado por ela. Todavia, algumas
acOes podem servir para qualquer tamanho de negdcio, e entre elas esta a Comunicacéo Interna.
(PK32019)

3 METODOLOGIA

Para a classificacdo desta pesquisa, considerando uma pluralidade de classificacfes
discutidas por diversos autores da area, toma-se como base na teoria apresentada por Vergara
(2013, pg.41-44), uma pesquisa pode ser classificada de acordo com 2 critérios: quanto aos fins
e quanto aos meios. Quanto aos fins, esta pesquisa foi classificada como pesquisa exploratoria.

Segundo Gil (2002, p.41) pesquisas exploratdrias tém como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a tornd-lo mais explicito ou construir
hipdteses, inclui levantamento bibliogréfico e entrevistas.

Assim, foi utilizada a pesquisa exploratéria neste estudo, para compreender a
problematica — “as startups utilizam sua cultura organizacional para selecionar os seus
colaboradores?” a partir de um estudo de caso comparado, como forma de analisar exemplos
concretos. O presente estudo foi considerado uma pesquisa qualitativa pois trata-se de uma
investigacdo que coloca em particular enfoque nas qualidades/caracteristicas das entidades e
nos processos e significados.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, ou seja, quanto aos meios, foram
utilizados para este estudo o levantamento bibliografico e o estudo de caso. Segundo Silva e
Menezes (2005) a revisao de literatura contribui na obtencdo de informacgdes sobre a situacao
atual do tema ou problema pesquisado; no conhecimento das publicagdes existentes sobre o
tema e os aspectos que ja foram abordados; e na verificacdo das opinides similares e
divergentes, além dos aspectos relacionados ao tema ou ao problema de pesquisa.

Com isso para a construcdo deste artigo foram pesquisadas as palavras chaves processo
seletivo, cultura organizacional e startups no periodo de agosto a outubro de 2019 nas bases de
dados scielo, spell e google académico. Com o resultado fez-se o filtro para artigos que tinham
relagdo com startups, cultura ou selecdo de pessoas.

O estudo de caso foi desenvolvido nas startups “ImaginaKIDS” e “Te Orienta,
Estudante!”. De acordo com Gil (2010, p.37) estudo de caso “é¢ uma modalidade de pesquisa
amplamente utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento, [...]".

Foi utilizada tambeém a coleta de dados para este artigo, pois segundo Gerhardt e Silveira
(2009), a coleta de dados “compreende o conjunto de operagdes por meio das quais o modelo
de andlise ¢ confrontado aos dados coletados.” A coleta de dados foi aplicada dia 27 de
setembro, um roteiro semiestruturada, com questdes abertas e uma fechada, e no dia 14 de
novembro foi reaplicado o questionario para responder novas perguntas, e avaliar como
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estavam as startups apos a primeira entrevista. A primeira parte do instrumento foi elaborada
com questdes relativas ao perfil do entrevistado, enquanto a segunda parte foi listada com o
foco de responder aos objetivos especificos em identificar quais técnicas de selecdo sdo
utilizadas para com os colaboradores e se elementos da cultura organizacional estdo presentes
nesse processo.

Os dados foram tratados com analise de conteldo, iniciando por analisar o perfil
sociodemogréfico de cada responsavel pelas startups, a entrevista com as perguntas
relacionadas aos processos seletivos e a cultural organizacional da startup até a apresentacéo
dos resultados.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados serdo apresentados a seguir com a caracterizagdo das startups objetos de
estudo, cada startup sera chamada de (Caso 1) e (Caso 2), pois se pretende compreender se —
“as startups utilizam sua cultura organizacional para selecionar os seus colaboradores?”” e nao
prejudicar a imagem das startups com os resultados adquiridos.

Os resultados foram obtidos a partir da contextualizacdo das startups com a cultura
organizacional e gestdo de pessoas, identificando as ferramentas dos processos seletivos e se
elementos da cultura organizacional estdo presentes nesse processo descrevendo assim 0s
processos seletivos das startups estudadas, destacando os elementos principais da cultural
organizacional da startup.

Compreendeu-se também como as startups fazem os processos seletivos, identificando
assim a importancia da cultura organizacional na sele¢do de pessoas, para as startups estudadas,
isso foi possivel a partir da percepcao dos gestores das startups através da analise das respostas
da entrevista realizada nas startups, e dos resultados dessas organizagcdes, comparando com a
revisao de literatura utilizada neste artigo.

4.1 Caracterizam das startups “ImaginaKIDS” e “Te Orienta, Estudante!”

Foram realizadas duas entrevistas no Espaco Black Swan, com as startups “Te Orienta,
Estudante”! e “ImaginaKIDS,” no qual um roteiro semiestruturado de 10 perguntas que estéo
na Apéndice C, foi respondido pelos responsaveis de selecionar os colaboradores das startups,
na (Fase 1) da entrevista, no dia 27 de setembro, sendo reaplicado, com 3 questdes a mais no
roteiro semiestruturado, totalizando 13 perguntas, no dia 14 de novembro, por dificuldade de
respostas das startups, por apresentarem algumas respostas negativas, que ndo quiseram falar
na primeira entrevista (Fase 2), para obter mais informagfes das startups. As respostas
utilizadas para este estudo para discutir e encontrar os resultados foram da (Fase 2).

A partir das respostas do questionario, foi possivel caracterizar as startups como a
“ImaginaKIDS” que atua no mercado de educacdo fornecendo um aplicativo para escolas de
educacdo infantil e séries iniciais do ensino fundamental, no seu quadro de funcionarios tem 4
colaboradores, e se diz ter um pouco de experiéncia nos processos seletivos, sendo que ja
contrataram para a startup um design e uma estagiaria nesses 2 anos de funcionamento.

Enquanto a startup “Te Orienta, Estudante!” tem o propodsito de orientar os estudantes
para ingressarem no mercado de trabalho, com eventos, com rodas de conversa e debate com
tema sobre empreendedorismo, protagonismo. Essa startup tem mais de 70 colaboradores por
evento, tendo ja experiéncias em processos seletivos, sendo que ja fizeram mais de 5 processos,
por conta dos eventos que ja realizaram durante 5 anos em Séo Luis.
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4.2 Processo seletivo nos casos em estudo

O processo seletivo é o responsavel por trazer as pessoas para a organizacao (MARTINS
2007, p. 47), dessa forma uma startup como uma organizagédo deve fazer um processo seletivo,
e a gestdo da startup deve saber quais ferramentas usar no processo de selecdo dos
colaboradores. Sobre quais ferramentas utilizar, Dias (2019) diz que nas startups a selecdo
utiliza ferramentas como: redes sociais, entrevistas, avaliar as aptiddes fisicas, dinamicas de
grupo.

Com base nisso durante a entrevista foi questionado, se as startups usavam no processo
seletivo o design thinking e a imerséo virtual e gamificagdo, mais precisamente sobre as
ferramentas que fazem uso. A resposta dada foi que é feito um mapeamento interno do perfil
do candidato, divulgacdo entre outras startups e redes sociais (Caso 1) e formulario online e
reunides presenciais (Caso 2).

Sobre a resposta dada pelo (Caso 1), se nota que essa startup coloca como ferramenta
de selecdo usam como online e o (Caso 2) permeia as duas realidades online e presencial, a
resposta das startups é a realidade de muitas startups confirmando o que diz a Mariana Dias,
CEO e cofundadora da GUPY, sobre o uso das redes sociais e plataformas on-line (DIAS,
2019).

A pergunta seguinte foi sobre as vantagens e desvantagens do uso das ferramentas no
processo seletivo nas startups. A resposta do (Caso 2) foi “o formulério e o video sdo técnicas
sucintas, mas ndo sdo tdo profundas como as entrevistas presenciais”. O (Caso 1) respondeu
“indicagdo interna, mas tem dificuldades em fazer perguntas e avaliar elementos
comportamentais dos candidatos”.

Percebe-se que as vantagens sao diferentes para cada startup, enquanto as desvantagens,
ambas as startups tém em analisar os candidatos, em relacdo aos aspectos comportamentais. A
resposta dada confirma a necessidade que ambas tém em querer equilibrar o processo seletivo
tradicional e 0 moderno, como disse Thomas Wood (2013) “as empresas devem combinar o
modelo mais tradicional com novos modelos [...] A presenca fisica promove a integracdo e a
troca de ideias. No entanto, o tempo e o custo envolvido limitam sua aplicagédo. Novos modelos
vém sendo disseminados, como workshops com especialistas, simulagdes e jogos.”

Questionou-se também sobre os constrangimentos que as startups passaram apés a
contratacdo dos colaboradores, se consideravam que foi por causa do processo seletivo? A
resposta do (Caso 2) “foi a evasdo, o desalinhamento com o propdsito do evento acarretando
indisciplina, e consideram que foi por causa dos primeiros processos seletivos por serem
superficiais,” enquanto que no (Caso 1) a resposta foi o “afastamento do colaborador, por nao
cumprimento das tarefas em um prazo determinado.”

Compreende-se entdo que ambas startups sofreram constrangimentos por falta de
alinhamento dos colaboradores com a cultura da startup, mesmo apds a contratacdo, isso vai de
encontro com o que diz Tozetto (2015), “a cultura da startup acaba por ndo ser prioridade, para
algumas startups, que esquecem de introduzi-la no processo seletivo, que podera por
comprometer o negocio da startup.”

Quando se perguntou sobre a dificuldade em recrutar e selecionar, a resposta do (Caso
1) foi que os candidatos até querem participar, porem por causa da dedicacgéo, as atividades e
horas de trabalho deixem de participar. (Caso 2) respondeu que “sim, pois ndo sabiam direito o
que perguntar, o que avaliar e como avaliar.

Ambas as startups acima, ja tiveram dificuldades no inicio de como fazer o processo
seletivo e saber como introduzir a cultura organizacional no processo seletivo. As respostas das
startups confirmam o que diz Nick (2018), sobre os elementos, que poderdo impactar a selecéo
dos colaboradores de uma startup sao “a identidade da startup, a cultura organizacional [...]".
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Foi utilizada a escala de Likert, para medir de 1 ao 5 o grau de importancia da cultura
organizacional para as startups. A resposta dos (Caso 2) e (Caso 1) foi que consideram
“extremamente importante”.

As respostas das startups se alinham com o que diz Junqueira (ABSTARTUPS, 2017)
“a cultura organizacional representa como pensam os que trabalham ali, do s6cio até o
estagiario” sendo tdo importante que pode trazer resultados negativos a startup, se os
colaboradores selecionados néo estiverem alinhados com a cultura. Eles acham extremamente
importante, mas ndo conseguem traduzir no processo seletivo, um reflexo séo as dificuldades
apontadas com desligamento de pessoal por ndo atender no prazo as atividades (Caso 1) e 0
desalinhamento com o proposito da cultura de evento (Caso 2).

Quando foi perguntado — como as startups conceituam a sua cultura organizacional e 0s
elementos da sua cultura? O (Caso 2) respondeu que a cultura da startup € voltada para a
proximidade com os jovens, com assuntos delicados quanto assuntos descontraidos, e 0s
elementos sdo cultura pop, divertida e educacional. O (Caso 1) colocou que a sua cultura
organizacional é baseada em criatividade e autonomia, e que os elementos sdo uma cultura
divertida, interativa com os colaboradores e impactante.

Das respostas acima se analisa que ambas as startups tém uma cultura organizacional
que determina 0 modo de atuacdo da startup influenciando toda a organizagdo, isso por que a
cultura organizacional, na organizac¢do caracteriza um “conjunto de ideias, conhecimentos,
formas de agir, pensar e sentir expressas em termos materiais ou nao, que sdo partilhados por
um grupo ou uma organizagdo (TEIXEIRA ET Al. 2005)

A pergunta seguinte foi saber se a cultura organizacional pode selecionar os candidatos
da startup? A (Caso 1) respondeu que “sim, pois € um dos elementos primordiais do processo,
e em todos os processos ¢ levado em consideracdo”, a mesma afirmacdo faz o (Caso 2),
enfatizando que “totalmente, mas em menos dose para algumas areas em relagdo a outras”. Nas
respostas acima se analisa que ambas as startups consideram importante e necessario a cultura
organizacional como meio de selecionar os candidatos para as startups, confirmando o que diz
Jungueira (ABSTARTUPS, 2017).

Para finalizar a entrevista foi questionado, quais competéncias os candidatos deveriam
ter para se adequarem na cultura organizacional da empresa. O (Caso 2) respondeu que
proatividade, escuta ativa, bom humor e assertividade. O (Caso 1) colocou a capacidade de
aprendizado do colaborador e como ele faz uso da criatividade. E sobre as competéncias ditas
pelas startups, as respostas acabam por se complementar com as principais caracteristicas que
os candidatos devem possuir para se integrar a cultura organizacional nas startups seriam ser
multidisciplinar, ter sede de aprender, ndo ter medo de fracassar, ser “fera” e ser flexivel
(CARRILO, 2019).

Até porgue a cultura organizacional, os elementos e até as caracteristicas exigidas para
a selecdo dos colaboradores das startups se relaciona com o que sdo, organizacfes temporarias
construidas para buscar respostas que promovam a obtencdo de um modelo de negdcio
recorrente e escalavel. Vale destacar as dificuldades ou necessidades, que as startups tém em
usar as técnicas modernas ou superar 0s desafios para conseguir esses colaboradores criativos,
proativos, assertivos, flexiveis (CARRILO, 2019) entre outras caracteristicas, para trabalhar em
um ambiente volatil e incerto. (BLANCK E DORF, 2014).

Com base nos resultados e a discusséo abordadas aqui a partir do estudo caso e entrevista
demonstram que a cultura organizacional influéncia no processo de selecéo das startups (Casos
1) e (Caso 2), sendo que os resultados da selecdo podem trazer beneficios e prejuizos para a
organizacéo, principalmente quando atinge o rendimento da startup.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo expds sobre a cultura organizacional e processo seletivo nas startups, de
forma especifica, em um estudo de caso nas startups “Te Orienta, Estudante!” e
“ImaginaKIDS”, com base na pergunta problema: “as startups utilizam sua cultura
organizacional para selecionar os seus colaboradores?”. A pesquisa se fez necessaria para se
atingir o objetivo geral de compreender o processo seletivo das startups, identificando a
influéncia da cultura organizacional, a partir dos casos em estudo.

Por isso, em consonancia com os exemplos ja elencados na revisao de literatura, e 0s
resultados do estudo de caso realizado nas startups “ImaginaKIDS” e “Te Orienta, Estudante!”,
conclui-se que a cultura organizacional deve ser considerada durante o processo seletivo, pois
o perfil dos candidatos que fardo parte do seu quadro de funcionérios parece alinhado a
elementos dessa cultura.

Para se compreender melhor isso, no Quadro 1, ilustra-se sobre o perfil que as startups
guerem que os colaboradores tenham e as ferramentas que utilizam no processo seletivo. O
uso/aplicacdo dessas ferramentas no processo seletivo busca selecionar pessoas com o perfil
alinhado a cultura, ou seja, a cultura influencia no processo, desde a defini¢do do perfil até a
adequacdo da ferramenta para melhor selecdo, mas essas ferramentas atuais ndo supriram a
necessidade, ndo conseguiram traduzir essa cultura nos casos estudados.

Quadro 1 — Perfis dos colaboradores e ferramentas usadas na selecdo

Startups Perfis dos Colaboradores Ferramentas usadasna Selecao
que procuram

ImaginaKids Ser proativo, saber escutar, Mapeamento interno do perfil do

ser ativo, ser bem candidato, divulgagao entre
humorado e assertivo. outras startups e redes sociais
Te, Orienta Ter capacidade de Formulario online e reunides
Estudante! aprendizagem e ser criativo.  presenciais

Fonte: Autor (2019)

As startups estudadas acham extremamente importante a cultural organizacional, porém,
ndo conseguiam traduzir a cultura organizacional no processo seletivo (no Quadro 1), fazendo
que se deixasse claro um equilibrio entre as fun¢fes do colaborador com as necessidades e a
cultura da startups, um reflexo disso foram as dificuldades que tiveram com os colaboradores,
resultando em desligamentos por ndo atenderem no prazo as atividades e haver desalinhamento
com o propésito da cultura.

A importancia da cultura nos processos seletivos foi compreendida pelas startups,
quando observaram 0s prejuizos que estavam tendo, a partir disso, consideraram necessario
incluir elementos da cultura organizacional como meio de selecionar os candidatos. Apds isso,
elas constataram que deveriam avaliar os candidatos de maneira, que as caracteristicas dos
candidatos fossem ao encontro dos seus elementos culturais.

As melhorias encontradas pelas startups com a mudanca nos processos seletivos pela
inclusdo dos elementos da cultura. Uma das contribui¢Ges a “Te, Orienta Estudante!” foi uma
maior filtragem de candidatos que estavam alinhados com a cultura da startup, sendo
significativo a diminui¢cdo no nimero de inscri¢cdes aleatorias, consequentemente um maior
rendimento durante a contratacao de pessoas.

Enquanto que na ImaginaKIDS, durante o processo seletivo feito apds a participacéo
deste estudo de caso, permitiu a reflexdo sobre a importancia da inclusdo dos elementos da
cultura no processo seletivo, entdo eles desenharam o perfil do candidato e selecionaram a partir
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desse perfil, eliminando quem néo estava alinhado e contratando quem parecia mais alinhado a
cultura da ImaginaKIDS.

A contribuicdo principal feita para as startups que fizeram parte deste estudo foi
apresentar a reflexdo sobre a necessidade de mudanca no processo seletivo, fazendo com que
usassem ferramentas que estivessem alinhadas com a sua cultura, mostrando que o alinhamento
pode trazer beneficios, assim como o desalinhamento pode trazer prejuizos ao rendimento da
organizacgdo, em especial para as startups que estavam em um ambiente diferente e as técnicas
que usavam ndo atendiam suas necessidades de forma direta.

O trabalho realizado pdde fazer um diagndstico, da real situacdo dessas startups com o
RH fazendo compreender que a cultura organizacional é essencial para qualquer organizacao,
em especifico as startups, e futuramente este estudo podera ser trabalhado de maneira mais
ampla atingindo mais startups, ou ainda acompanhar o desenvolvimento de um processo
seletivo em todas as suas etapas e os envolvidos, partindo da viséo da startup, mas também dos
candidatos e demais colaboradores, podendo orientar startups que estdo em construcdo da
prépria cultura e também as startups que estdo selecionando os seus colaboradores.
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