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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi analisar a influéncia da cultura organizacional orientada para a
inovagdo em duas startups que se encontram na aceleradora “Living Lab MS” no Estado de
Mato Grosso do Sul, Brasil. Esta pesquisa se configura como descritiva e exploratéria, tendo
uma abordagem qualitativa, utilizou-se como ferramentas aplicadas a observacao, entrevista
semi-estruturada e questionario. Buscou-se observar os elementos subjetivos da realidade
dessas organizacOes e, também, os elementos que compde a cultura das empresas, assim como
os valores dos atores organizacionais. Os resultados obtidos demonstraram que as empresas
analisadas possuem praticas que indicam uma cultura orientada a inovacdo, tendo como
valores a flexibilidade, a capacidade de assumir riscos, o0 companheirismo, a lideranca e a

informalidade, todos eles como elementos facilitadores da inovacéo.

Palavras Chaves: cultura organizacional, inovacao, cultura de inovacao, cooperacao, startups.



ABSTRACT

The objective of this paper was to analyze the influence of organizational culture geared
toward innovation in two startups that are in the accelerator "Living Lab MS" in the State of
Mato Grosso do Sul, Brazil. This research is classified as descriptive and exploratory, taking a
qualitative approach, it was used as tools applied to observation, semi-structured interview
and questionnaire. It was tried to observe the subjective elements of the reality of these
organizations and, also, the elements that compose the culture of businesses, as well as the
values of organizational actors. The results showed that the companies analyzed have
practices that indicate a culture geared to innovation, taking as values the flexibility, the
ability to take risks, the fellowship, leadership, and the informality, all of them as facilitators

of innovation.

Keywords: organizational culture, innovation, innovation culture, cooperation, startups.
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1 INTRODUCAO

As empresas lucrativas sd@o as que inovam, conforme demonstrado pelo Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) em uma pesquisa de 2012 e que aponta que empresas
inovadoras representam “1,7% (um inteiro e sete décimos por cento) do universo das
empresas brasileiras, mas respondem por 25,9% (vinte e cinco inteiros e nove décimos por
cento) do faturamento industrial” (TURCHI; DE NEGRI; COMIN, 2012 p.15). Assim a

inovacdo tem importante papel para as empresas brasileiras que desejam serem lucrativas.

A definicdo do Manual de Oslo (2015, p. 55), amplamente aceito, define a inovacao
como “a implementacdo de um produto — bem ou servico — novo ou significativamente
melhorado”. O proprio manual apresenta quatro tipos de inovacdo: inovacdo do produto,
inovacdo do processo, inovagdo organizacional e inovacdo de marketing. Apesar dos avangos
nos estudos sobre a inovacdo, ainda se conhece pouco de como o ambiente proporciona a

inovacdo, ou seja, sobre a cultura de inovacéo.

A cultura de inovacdo tem origem na cultura organizacional que, por sua vez, tem
origem na antropologia cultural. Muitos estudos ja foram realizados nesses campos,
principalmente no da cultura, que vem sendo estudado desde 1871 com a publicacdo do
primeiro volume de Primitive Culture: Researches Into the Development of Mythology,

Philosophy, Religion, Art, and Custom escrito por Edward Burnett Tylor.

Assim, cultura é “todo complexo que inclui conhecimento, crenga, arte, moral, norma,
costume e quaisquer outras capacidades e habitos adquiridos pelo homem” (TYLOR, 1871,
p.5). Essa definicdo inicial de cultura muito difere da defini¢cdo de Clifford Geertz, para o
qual, cultura é uma teia de significados simbdlicos, sendo o papel do etndgrafo desvendar os
simbolos que amarram essa teia (GEERTZ, 1989). Apesar de diferentes conceitos, a cultura é

apresentada como elemento subjetivo do homem que é passivel de interpretag&o.

Desta forma, como ndo se tem uma definicdo Unica do que é cultura, a cultura
organizacional também ndo detém para si uma Unica definicdo. Apesar de muitos trabalhos
terem sidos realizados desde a década de 1980 e ainda que ndo se tenha um conceito
definitivo do que é a cultura organizacional, muitos autores trazem defini¢cdes oriundas da

antropologia cultural influenciados principalmente por Tylor. Contudo, em sua maioria, mais
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preocupados com os elementos que compdem a cultura organizacional, do que propriamente

com 0 seu conceito.

Os elementos que compBem a cultura organizacional sdo diferentes para cada autor.
Para Freitas (2007), cultura organizacional levanta os seguintes elementos: valores, crengas e
pressupostos, ritos, rituais e cerimonias, sagas e herdis, histérias e normas. J& para Srour
(2005), os elementos que compde a cultura organizacional sdo divididos em campos do saber,

sendo eles: o saber cientifico, o saber artistico e o saber técnico.

J& foram realizados diversos estudos sobre cultura, cultura organizacional e inovagéo.
Entretanto, poucos estudos foram desenvolvidos sobre cultura de inovagdo, ou seja, como a
cultura do ambiente da organizacional influéncia a inovacdo. Assim, este trabalho busca
contribuir respondendo a seguinte pergunta: como a cultura organizacional influencia a

inovacdo em startups’? As organizacdes analisadas sdo duas startups.

Neste contexto, este estudo tem como objetivo verificar se empresas de startups
possuem uma cultura que influencia a inovacdo. Nao se tem a pretensdo aqui de se trazer uma
resposta definitiva, mas sim contribuir com o debate sobre a cultura de inova¢do analisando

duas startups em Mato Grosso do Sul.

1.1 PROBLEMA

A cultura organizacional influencia comportamentos por meio de seus elementos, que
sdo os valores, crencas e pressupostos, ritos, rituais e ceriménias, sagas e herdis, historia e
normas (FREITAS, 2007). Assim, a ado¢do de uma cultura organizacional com elementos
inovadores exercerd uma influéncia na inovacdo, ou seja, a cultura organizacional pode

facilitar ou dificultar a inovacao.

Além da cultura organizacional orientada a inovagéo, o ambiente deve ser propicio a

inovacdo. Para Luz et al (2014) “os habitats de inovacdo sdo espagos, locais de

! Startup é definida como uma “instituicdo humana projetada para criar novos
produtos e servicos sob condigdes de extrema incerteza” RIES (2012, p.7). Segundo Blank e
Dorf (2014), startup € uma empresa que tem flexibilidade e suposicéo de ideias que busca um

modelo de negdcio escalavel e lucrativo.
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compartilhamento de informagbes e conhecimento favoraveis & inovagdo. Assim, séo
fundamentalmente ambientes disseminadores e amplificadores de informacdes entre 0s
agentes de inovacdo”. Desta forma, os ambientes podem ser propicios ou empecilhos para a
inovacao.

Deste modo se busca responder a questédo:

Como a cultura organizacional influencia a inovacao em startups?
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2 OBJETIVOS
Neste topico seguem 0s objetivos desta pesquisa:
2.1 Objetivo Geral
Analisar se os ambientes possuem uma cultura que proporciona a inovagéao.

2.2 Objetivos Especificos

a. Fazer o levantamento bibliogréafico;

b. Analisar os fenébmenos e barreiras da cultura organizacional existentes nas
startups;

c. lIdentificar se a cultura organizacional das startups facilita o processo de

inovacao.
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3 JUSTIFICATIVA

A inovacdo exerce um importante papel no desenvolvimento de uma nagdo nao
podendo assim ser negligenciada, como afirmam Lobosco, De Moraes e Maccari (2011, p. 2):
“Um dos aspectos essenciais para a competitividade e desenvolvimento, ndo sé cientifico e
tecnoldgico, mas também econémico, é a capacidade de geracdo de inovacdes pelos paises”.

Deste modo, a inovacao exerce importante papel para o desenvolvimento do Brasil.

A importancia da inovagdo para as empresas se traduz na frase de Drucker: “A
empresa que ndo inova inevitavelmente envelhece e declina” Drucker (2012, p. 208). Assim,
a inovacdo é fundamental para o desenvolvimento nacional e para a sobrevivéncia das

empresas.

O deficit tecnoldgico do Brasil é um indicador criado para avaliar o nivel da
competitividade dos segmentos industriais de maior intensidade tecnoldgica no comércio
exterior de mercadorias e servigos. Segundo a Sociedade Brasileira Pro-Inovagdo Tecnoldgica
(PROTEC), em pesquisa divulgada em 2013, o deficit tecnoldgico do Brasil foi de US$93 bi
(noventa e trés bilhdes de dolares americanos) em 2013. As exportagdes de tecnologia foram
de US$49,6 bi (quarenta e nove bilhGes e seiscentos milhdes de ddlares americanos) contra
US$143 bi (cento e quarenta e trés bilhdes de dolares americanos) de importagdes, uma

variacdo de 65,31%(sessenta e cinco inteiros e trinta e um centésimos por cento).

E importante analisar a cultura de inovacdo em startups, pois as mesmas podem
aumentar o grau de inovacdo do pais, ajudando-o a diminuir o deficit tecnoldgico e,
consequentemente, diminuir a dependéncia tecnoldgica do pais, ja que esta dependéncia

tecnoldgica aumenta os custos de producao.

Convem, porém, conferir o seguinte dado: a Fundacdo Dom Cabral (FDC), em
pesquisa divulgada em 2015 analisou a sobrevivéncia de startups no Brasil e constatou que
25% (vinte e cinco por cento) “morrem” com menos de 01 (um) ano, 50% (cinquenta por
cento) “morrem” nos 04 (quatros) primeiros anos € 75% (setenta e cinco por cento) em até 13
(treze) anos; assim, ao se estudar a cultura de inovacdo de startups pode-se contribuir na

inovacéo dessas empresas e mostra-la como um fator que influencie das mesmas.
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4 REVISAO DE LITERATURA

Para se atingir o objetivo da pesquisa se faz necessario investigar e compreender 0s

aspectos gerais de cultura, cultura organizacional e inovacéo.
4.1 CULTURA

Burnett Tylor, fundador da Antropologia Britanica, formulou uma definicdo descritiva
e objetiva do que € a cultura, rompendo, assim, com o paradigma anterior que era restritivo e
individualista. A partir deste conceito de cultura adquirida e ndo determinada pela biologia do
homem, a cultura passa a ser vista como elemento social da humanidade, um elemento
evolutivo do homem, sendo as sociedades primitivas possuidoras de cultura, uma cultura

ancestral do ser humano estando em seus primeiros estagios de evolu¢do (CUCHE, 2002).

Tylor define cultura como “civilizagdo, tomado em seu sentido amplo etnogréfico, é
todo complexo que inclui conhecimento, crenca, arte, moral, norma, costume e quaisquer
outras capacidades e habitos adquiridos pelo homem como membro da sociedade.” (TYLOR,

1871, p. 5). Esta primeira definicao traz um conceito amplo do que vem a ser a cultura.

Além de trazer uma definicdo de cultura e de romper com o pensamento de que a
cultura era determinada pela biologia do homem, Tylor, apoiado nas ciéncias bioldgicas,
demonstrou que a cultura pode ser estudada sistémica e objetivamente, sendo um fenémeno
natural regido por leis objetivas e especificas, enquanto a diversidade e a desigualdade das

culturas séo reflexos dos diferentes estagios evolutivos da humanidade (LARAIA, 2009).

Apesar de estar influenciado pelo etnocentrismo — visdo de mundo na qual os
britanicos sdo o “apice” da cultura humana — e por uma hierarquia dos povos onde as
civilizacdes estdo em diferentes estados evolutivos, Tylor trouxe o primeiro estudo cientifico

do fenbmeno cultural que ndo parou de ser estudado.

Apos Tylor, logo em seguida, Franz Boas veio acrescentar nas pesquisas sobre cultura
com seus estudos sobre a raca humana. Para Boas, 0s grupos humanos se diferenciavam uns
dos outros pela cultura e ndo pelas ragas. Ele desconstruiu a ideia de que havia relagdo entre
caracteristicas fisicas e as mentais. Para este autor, a cultura é sim adquirida e, para que se
possa ser estudada, deve-se observar os detalhes de forma minuciosa — tendo atencdo as
conversas espontaneas no particular. Na compreensédo de Boas, a cultura é singular, Unica e

relativa, onde cada grupo humano é possuidor de uma cultura exclusiva (CUCHE, 2002).
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Boas trouxe importantes contribui¢6es para o estudo do fendmeno cultural, assim como Tylor.

Para Boas a cultura é adquirida e passivel de ser estudada.

Outro importante autor € Emile Durkheim, que, influenciado pelos evolucionistas, ndo
chega a apresentar uma defini¢do de cultura, mas apresenta a cultura como fendmeno social,
um sistema de vinculos solidario entre os homens. Durkheim buscava a natureza deste vinculo
que era comum aos homens e da “consciéncia coletiva”, composta de valores e sentimentos
existentes em todas as civilizagdes. Apesar da auséncia do termo “cultura”, o autor nao escapa
de apresentar uma teoria sobre a cultura e muito menos de influenciar seus contemporaneos
(CUCHE, 2002).

Alfred Kroeber apresenta a cultura como o qué diferencia 0 homem dos demais
animais, sendo esta capaz de fazer com que 0 homem supere suas limitacGes bioldgicas. Nesta
defini¢do, ha uma separacgdo entre os fendbmenos orgénicos e culturais — sendo que a cultura
predomina sobre a biologia do homem — pois, este é capaz de sobreviver, ndo pelo seu aparato
organico bioldgico, que adapta 0 homem as necessidades do ambiente, mas sim pela a sua
capacidade de se adaptar ao ambiente por meio da criacdo. Isto faz com que o homem crie
mecanismos ao invés de desenvolvé-los por meio da evolugdo e modificagdo de seu corpo
(LARAIA, 2009).

Assim, as criagdes humanas permitem ao homem voar ou navegar sem que este
necessite modificar seu corpo por meio de processos bioldgicos que demorariam geracoes. O
faz rapidamente, conservando o antigo aparato biol6gico, criando sua prépria evolucdo, sem o
processo evolutivo radical, e desta forma se adapta aos mais diferentes ambientes. Com a
cultura, o homem € capaz de modificar 0 ambiente sem modificar seu corpo por meio do
processo evolutivo. (LARAIA, 2009).

Ao revisar 0s quatro autores classicos da antropologia cultural Tylor, Franz Boas,
Emile Durkheim e Alfred Kroeber; pode-se observar a auséncia de uma interpretacéo
predominante do que é a cultura. Observamos a existéncia de multiplas defini¢des do termo
cultura. Tal caracteristica chega até a atualidade, como afirma Minz (2010). Segundo este
autor, atualmente se tem mdltiplas defini¢des do que € cultura, sem anuéncia na antropologia,

enguanto muitos antropologos admitem ser impossivel definir a cultura.

Quando se estuda a cultura, o ponto de analise é sempre o grupo social ao qual o

pesquisador pertence, o chamado etnocentrismo, que é um modelo que demonstra que o grupo
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ao qual se pertence é o centro em que se analisa os demais. Assim se avalia 0s demais grupos

tendo como referéncia os costumes do grupo que o pesquisador pertence (COCHE, 2002).

4.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Nos anos 1970 surgem diversas teorias que buscam justificar a ascensdo do Japéo
como poténcia mundial. Entre as diversas teorias, a que se destaca, € da cultura japonesa, pois
explica como um pais pequeno, desfavorecido geograficamente, sem recursos e arrasado pela
guerra, tornou-se uma poténcia mundial (MORGAN 1996). Assim, os primeiros estudos em
cultura organizacional sdo motivados pelas fortes mudangas sociais ocorridas na década citada
acima. D’Ascenzi e Lima (2014) afirmam que a volta dos estudos em cultura organizacional

nos anos 1980 afirmaram seu espaco na teoria do desenvolvimento organizacional.

Para Morgan (1996), o termo cultura tem sua origem na palavra cultivo, do ato de se
cultivar a terra. Assim, cultura é uma referéncia para o conjunto de conhecimentos, valores,
leis, rituais e padrdes sociais de determinado grupo, ou 0s aspectos especificos do
desenvolvimento social de um povo. No trabalho de Morgan se observa a influéncia da

antropologia cultural, principalmente de Tylor.

Outra definicdo de cultura organizacional é a de conjuntos de valores nucleares,
normas de comportamento, artefatos e padrdes de comportamento que regem a forma com
que as pessoas se relacionam no ambiente de trabalho, sendo que o clima refletiria
superficialmente a cultura (SCHEIN, 2009). Nesta definicdo, assim como na anterior, é
possivel observar a influéncia dos autores da antropologia cultural, principalmente da escola

classica da antropologia.

Para Srour (2005), a cultura organizacional sdo as dimensfes simbdlicas coletivas da
organizacgdo, as representacdes imaginarias da organizacdo que é apreendida, transmitida e
compartilhada, ndo sendo de origem biologica ou genética, mas sim uma aprendizagem
coletiva a partir do reconhecimento com natural e normal pelos individuos de uma mesma
cultura e anormal ou exotico por outra cultura. Isto faz com que fusdes, aquisicdes ou
incorporagdes se tornem dificeis de serem aceitas e as resisténcias sdo erguidas, pois novos
procedimentos e valores sdo inseridos, desorientando os agentes ambientais. Nesta definigéo,
se observa 0 etnocentrismo como elemento presente nas organizacfes, assim COmo nos

estudos da antropologia.



17

Para Motta e Vasconcelos (2010) os valores, regras e normas reais da organizagao séo
definidas pelos atores organizacionais por meio das relacdes impessoais que influenciam e sdo
influenciados por estas regras e normas. A estes valores, regras e normas damos o nome de

cultura organizacional.

Para Morgan (1996), as semelhancas entre as diferentes sociedades modernas néao
tornam menos importante as singulares caracteristicas sociais-nacionais, sendo um erro
ignorar estas caracteristicas. O autor afirma que diferentes culturas, por mais semelhantes que
sejam, possuem diferentes etnocentrismos em suas organizagfes, 0 que causa choque de
valores e comportamentos, caracterizando como anormal qualquer préatica alienigena. O autor
nos apresenta a cultura nacional como influenciadora da cultura organizacional, sendo o
etnocentrismo como padrdo de medida entre as diferentes culturas. Observa-se que os estudos

organizacionais beberam da fonte da antropologia cultural.

Como aponta Freitas (2007), a cultura organizacional se apodera de diversos termos da
antropologia cultural, mas devemos ter clareza de que o conceito cultura ndo é universal e
nem inequivoco. Reconhecer a organiza¢do como cultura €, ao mesmo tempo, reconhecer o
papel ativo do individuo na construcdo da realidade, na interpretacdo de suas experiéncias e
tornar necessario o envolvimento do pesquisador com empatia para se investigar a cultura

organizacional.

Em sua obra, Morgan (1996) afirma que o fendmeno reconhecido como cultura
organizacional ¢ da mesma forma um fenbmeno cultural, onde seus membros possuem
diferentes personalidades, mas compartilham dos mesmos padrdes. Assim se pode ter uma
cultura organizacional possuidora de multiplas culturas distintas, ou seja, “pode haver em uma
organizacgdo relativamente descentralizada uma cultura comum e subculturas desenvolvidas
em diferentes areas ou departamentos” (MOTTA; VASCONCELOS, 2010, p. 293).

Pode-se afirmar que a cultura nas organizacdes € um complexo de multiplas culturas e
ndo somente uma cultura Unica e isolada, sendo possuidora de “diversos subgrupos de
individuos que possuem seus préprios padrdes culturais, formados a partir de suas
experiéncias. Os membros de uma organizacdo, porém, possuem acesso a alguns padrdes
culturais comuns” (MOTTA; VASCONCELOS, 2010, p. 293).

Segundo Motta e Vasconcelos (2010), todos possuem um objetivo comum e valores

comuns, porém cada grupo possui padrdes e visdo de mundo diferente e experiéncias
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diferentes, havendo uma identidade social para individuos que atuam em areas comuns de
padrdes, valores e linguagem similares, sendo que desta maneira os grupos defendem suas
fronteiras e lugar dentro da sociedade. Encontramos também subgrupos dentro de subgrupos

até chegar, em ultima analise, ao individuo.

A organizacéo torna-se possuidora de multiplos valores, sendo que diferentes grupos
profissionais ou étnicos podem, e comumente o sdo, possuidores de diferentes visoes,

linguagem, conceitos, orientacGes, normas e prioridades (MORGAN, 1996).

Assim, a cultura para Morgan (1996) é uma realidade socialmente construida e
compartilhada pelos individuos do mesmo grupo, sendo a forma com que os individuos do

grupo vém e compreendem eventos, acdes, objetos e expressoes.

Os autores organizacionais apresentam em seus trabalhos os elementos da cultura
organizacional que sdo um conjunto de componentes da cultura organizacional e que a torna
capaz de ser estudada. Como afirma Freitas (2007), estes elementos enviam mensagens de
valores e comportamento importantes que sao aceitos, este conteido é recomendado e se

espera que seja reproduzido e encorajados entre 0s membros.

A cultura organizacional é composta de diversos elementos, entres estes elementos se
tem os valores, crencas e pressupostos, ritos e rituais, sagas e herois, histdrias, tabus e normas.
Os valores sdo 0 guia para o sucesso da organizacao e, também, o guia de comportamento que
a organizacao deseja. Desta forma, o papel das liderancas é garantir estes comportamentos. As
empresas costumam serem rigorosas com seus valores e o papel de lideres seria o de introduz
valores. As empresas geralmente trazem valores formais que ndo condizem com seus valores

internos contudo, hd muitas empresas que ditam os mesmos valores (FREITAS, 2007).

Entre os elementos da cultura organizacional estdo as crengas e pressupostos, que sdo
todas as verdades naturais dentro da organizacdo, inquestionaveis e indiscutiveis. Os
individuos projetam estas verdades que, a partir deste momento, ndo sdo e nem podem serem

mais questionadas, se tornando absolutas. (FREITAS, 2007).

Outros elementos sdo os ritos e rituais, atividades planejadas e administradas que
manifestam a cultura como objeto concreto. Os ritos e rituais comunicam por meio muitas
vezes ladico, comportamentos, padrdes, valores e liberam tensdes e ansiedades (FREITAS,
2007).
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Nos elementos sagas e herdis se tem a admiracdo e o orgulho de se possuir a
organizacdo, a tornando um lugar especial e privilegiado. As sagas trazem o caminho épico
percorridos pela organizagdo, trazendo herois que superaram obstaculos e barreiras. Eles

personalizam valores da organizacao.

O herdi € um modelo a ser seguido, simboliza a organizacéo e estabelece padrdes de
comportamento e desempenho enquanto é uma influéncia duradora e a personificacdo dos
valores da empresa (FREITAS, 2007).

Historias sdo as narrativas reais de eventos que informam sobre a organizacao,
reforcam e enfatizam comportamentos. E por meio das historias que a direcdo define
prioridades, ensina principios, reforcam valores, exemplos e indicam a filosofia da empresa. E
por meio de histérias que se informam quais regras podem ser quebradas e quais sdo
inquebraveis, possuindo um forte poder simbdlico, além de dindmicas e flexiveis (FREITAS,
2007).

Tabus sdo 0 conjunto de preconceitos, erros que envergonham, segredos que causam
constrangimento, comportamentos ndo habituais e até perversos, discriminacao, quebra de
normas, equivocos ou enganos. S&o o inverso dos valores, mas com a mesma finalidade de
orientar. Diferentemente dos valores, o tabu ndo deve ser mencionado, € uma area proibida
que deve ser escondida e compartilhada apenas aos poucos que conhecem estes fatos e os
silenciam (FREITAS, 2007).

Normas sao as regras explicitas, formalmente ou ndo, apoiada nos valores, historias e
rituais que se referem a procedimentos e comportamentos aceitos e apoiados pelo grupo. Séo
padroes que devem ser seguidos por todos, inclusive por seu criador. E o funcionamento
padrdo da organizacdo (FREITAS, 2007).

A formacdo da cultura organizacional se inicia com seus fundadores. A missdo que
escolhem para organizacdo e a visdo que possuem para empresa, a estratégia que criam para o
futuro, os objetivos que buscam atingir e de que maneira e forma esses objetivos serdo
alcancados. Estas decisoes serdo a base para as decisdes tomadas pelo grupo sem consulta aos
socios ou fundadores. O grupo tomara decisfes baseadas no que consideram aceitavel e no
que consideram importante. Ocorre, assim, uma aprendizagem coletiva, estabilizando
comportamentos construidos e, assim, significados e formas para os eventos organizacionais
(FREITAS, 2007).



20

Outra visdo dos elementos da cultura organizacional é a dos simbolos. Assim, “as
culturas organizacionais constituem sistema de referéncias simbdlicas e moldam as acdes de
seus membros. Ao servir de elo entre passado e presente; contribuem para a permanéncia e a

coesdo da organizagdo” (SROUR, 2005, p. 210).

Para Srour (2005), a cultura organizacional é dividida, para fins de analise, em quatro
esferas, também chamadas de campos do saber de um universo simbolico. Séo eles: o saber

ideologico, o saber cientifico, o saber artistico e o saber técnico.

O saber ideoldgico é o conjunto de mensagens e discursos doutrinarios, mensagens e
respostas prontas, fazendo aluséo a realidades, mas ao mesmo tempo ilude sobre a realidade
da organizacdo. E o discurso comum proferido na organizacdo por seus colaboradores,
inspirando e divulgando conviccOes e discursos. Sua caracteristica € a auséncia de empirismo
que proporciona ideologias de carater normativo, juizo de valores e dogmaticos (SROUR,
2005).

O saber cientifico € o conjunto de conhecimentos cientificos, sociais e psicoldgicos
que proporcionam explicacdo e preveem os fendmenos organizacionais. Possui métodos de
investigacdo, define o fato a ser investigado, desenvolve e utiliza instrumento de investigacéo,
tornando a realidade decifravel e verificavel por meio de evidencias. Ndo possui carater
definitivo em sua interpretacdo, desta forma, ndo é um saber absoluto e inquestionavel
diferente do ideoldgico (SROUR, 2005).

O saber artistico é fruto da inspiracdo e da imaginacdao, da busca pelo belo, o devaneio
e a ilusdo. N&o procura demonstrar a verdade e busca despertar emocdo. As obras sdo

expressdes traduzidas pelo artista que as criou (SROUR, 2005).

O saber técnico é o conjunto de regras e procedimentos. E aplicacio de um saber
cientifico nas atividades organizacionais, mas ndo é o saber cientifico, por mais que trabalhe
diretamente ligado ao mesmo (SROUR, 2005).

Se baseando no trabalho de Enriquez, Schirato, desenvolveu sete instancias de anélise
da cultura organizacional para um melhor entendimento e melhor interpretagdo dos

fendmenos organizacionais, Sao estas:

Instancia Mitica, que € a narrativa de sagas desafiadoras, heroicas e gloriosas que a

organizagdo enfrentou no seu passado, que justificam o presente e a guiam para o futuro
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sonhado onde os individuos a identificam e se identificam com a organizagdo. Desta forma,

cria uma histéria comum entre os membros (SCHIRATO, 2004).

Na instancia mitica se tem o mito do grande homem, a saga do fundador. Um homem
timido, mas corajoso, que em um momento criativo fundou sua empresa apoiada em suas
virtudes e que, sem ou possuidor de quase nenhum recurso, superou todos os obstaculos. Leva
a identificacdo dos colaboradores com o fundador da empresa, inspirados a ndo desistir e

despertando suas virtudes de criatividade, engenho e autoconfianca (SCHIRATO, 2004).

Outro mito organizacional é o do pai-patrdo, que tem origem nas empresas estatais
possuidoras de um imaginario do pai severo, autoritario, mas atento e generoso com seus

filhos, onde seus colaboradores trabalham para um bem maior: o desenvolvimento do pais.

O ultimo mito é o da tecnologia e modernidade que tem origem nas multinacionais

trazendo o imaginario de poder e grandezas sem fronteiras (SCHIRATO, 2004).

A instancia social-historica é a guardido da ordem, ideal contido no mito. Esta é uma
ideologia de valores comuns a organizacdo e que possuem em torno de si um valor maior e
possuidor de significados para todos (SCHIRATO, 2004).

Na instancia institucional se legitima o poder na organizagdo por meio da burocracia
instrucional, procedimentos e normais escritas, ou seja, o direito se mandar e de ser fazer
obedecido (SCHIRATO, 2004).

Assim, “a instituicdo cria, portanto, uma nova ética, impde-se num ‘imaginario
ardiloso’, cuja unica legitimidade ¢ implantar essa ética interessante para a manutenciao e

reproducgdo do estabelecido” (SCHIRATO, 2004, p. 41).

A instancia organizacional € a padronizacdo da vida institucional de cada organizacéo,
é 0 cddigo institucional que o ator deve seguir provando sua lealdade a organiza¢do, mesmo
sendo contrario as opinides e desejos individuais. E a estrutura organizacional que busca por
meio do organograma iludir o trabalhador de que, ao se dedicar noite e dia pela organizagéo,
ela o recompensard com promog0es, status social, melhor remuneragéo. Caso a dedicagédo do
trabalhador ndo seja suficiente, cabe a organizacdo trazer talentos habilidosos e mais
dedicados que seu colaborador. E por meio desta instdncia que a organizacdo ilude o
trabalhador com promessas de crescimento profissional. O ultimo elemento da cultura
organizacional é a instancia grupal que pode ser definida como 0s grupos sociais que formam
a organizagdo (SCHIRATO, 2004).
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Aqui estdo as relagdes afetivas com interesses comuns e muitas vezes contrarios ao da
organizacdo. Devido a divisdo do trabalho, os grupos se organizam por seus interesses

comuns, onde partilham entre si, sdo solidarios e lutam em comum (SCHIRATO, 2004).

Na instancia individual se encontra o individuo inserido ou ndo em um grupo, um ser
tnico, o qual ndo pode ser reduzido a mera heteronimia e reducionismo. E um ser auténomo,
singular, apesar de muitas vezes a instancia grupal entrar em conflito com o individuo, que
acaba por desistir de suas opinides, ideias e desejos, pelos do grupo ou que gera um grande
sofrimento ou acaba rejeitado pelo grupo por ndo abrir mao de sua condig¢do de individuo
(SCHIRATO, 2004).

A instancia pulsional é a area que ultrapassa todas as outras, é a energia que somente
pode ser observada em seus efeitos. Havendo dois tipos: a da vida que é o amor, amizade e a

da morte, que é a destrui¢do do eu, a alienacdo (SCHIRATO, 2004).

O quadro 1 demonstra os elementos que compde a cultura organizacional para cada

autor:
Quadro 1 - Elementos que comp®e a cultura organizacional
Autor: Elemento da cultura organizacional.
Morgan (1996) Cultura como metafora.
Motta e Vasconcelos (2010) Valores, regras e normas reais da organizacao.
Freitas (2007) Valf)_res, crencas e pressupostos, ritos e rituais, sagas e
herdis, historias, tabus e normas.
Srour (2005) Saberes: ideoldgico, cientifico, artistico e técnico.

) Instancia mitica, instancia social-historica, instancia
Schirato (2004) institucional, instancia organizacional, instancia grupal e
instancia individual.

Fonte: O autor, 2017.

A cultura ndo se limita aos elementos observaveis da cultura nem a sua formacdo na
organizagdo, indo muito além das fronteiras e muros das organizagdes, sendo a cultura
nacional um importante componente da cultura organizacional. Assim, as “caracteristicas da
cultura de uma sociedade devem ser entendidas como fatores que influenciam a formacéo da
cultura de uma empresa” (JUNIOR, 2004, p. 5).

Existem, dentro da organizacdo, diferentes formas de interpretar 0s eventos

organizacionais com diferentes percepcbes devido a diferentes cargos, idades, posicOes e



23
tarefas. N&o ha cultura unitéria, e sim diferentes subculturas, que se cruzam e s&o
influenciadas pelo ambiente (FREITAS, 2007).

Conforme aponta Morgan (1996), a organizagdo € em fenémeno cultual, observada de
duas visdes: a de que as organizag¢bes sofrem mudancas de acordo com o estdgio evolutivo da

nacdo e a de que diferentes paises possuem culturas distintas.

Mesmo em diferentes regides, 0 homem segue um estilo de vida similar. Trabalha a
mesma quantidade de horas do dia em empregos que possuem processos similares, de forma
padronizada. Os locais de trabalho sdo empresas publicas ou privadas de forma padronizada,
mesmo a centenas de quilémetros, pois as grandes organizagdes estdo espalhadas em todo o
planeta e influenciam a vida, aquilo que Robert Presthus chama de “sociedade
organizacional” (MORGAN 1996).

Desta forma, as organizacOes atravessam a vida do homem e moldam seu
comportamento, mudando a forma que o ser humano trabalha e consequentemente vive. Surge
assim a cultura da sociedade industrial, fazendo que o comum ao homem seja mais
organizacional do que nacional. Mesmo assim, ndo se pode negar a influéncia da cultura
nacional sobre a organizacdo. O ambiente organizacional no Japdo ndo é igual a Inglaterra,
nos Estados Unidos, a relacdo do empregado com empresa também é distinta (MORGAN
1996).

Assim, as “organizacdes sdo, em esséncia, uma realidade socialmente construida que
estdo muito mais nas cabecas e mentes dos seus membros do que em conjuntos concretos de

regras e relacionamentos” Morgan (1996, p. 136).

Deste modo, a cultura na organizacdo tem as funcbes de garantir e possibilitar a
estabilidade do grupo social, criar formas de agir e regras comuns partilhadas e maneiras de
perceber a realidade, significado e importancia, se tornando assim uma interpretacdo do grupo
(FREITAS, 2007).

4.3 INOVACAO

Neste topico serdo apresentadas as definicdes de inovagdo presentes na literatura. O

conceito amplamente aceito é o do Manual De Oslo, editada pela Organizacdo para a
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Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE), pois busca orientar e padronizar as

pesquisas em inovacao.

Inovacgao, segundo o Manual de Oslo ¢ a “implementacdo de um produto (bem ou
servico) novo ou significativamente melhorado, ou um processo, ou um novo método de
marketing, ou um novo método organizacional nas praticas de negdcios” (MANUAL DE
OSLO, 2005, p. 55). Deste modo, se tem uma ampla definicdo de inovacdo: implementacao

ou melhoria em marketing, processos, praticas ou metodos.

Schumpter (1911), apresenta a inovagdo como uma forca motora do desenvolvimento
econdmico, sendo capaz de romper com o estado de equilibrio da economia podendo ser cinco

0s tipos de inovacao:

1) A inovacdo radical, que é quando um novo bem é introduzido, ou inovagédo

incremental, quando um bem é melhorado tendo assim maior qualidade;

2) A inovagdo também pode ser o desenvolvimento de um novo método de producédo
ou o desenvolvimento de uma nova maneira de comercializar o produto, que torna assim a

organizacdo mais eficiente, podendo ou ndo ser causado por um avanco cientifico;
3) A abertura de novo mercado consumidor também é uma inovagéo;

4) A posse de uma fonte de matéria-prima ou de bens semimanufaturado, podendo essa

fonte ja existir ou ainda ser criada;

5) O estabelecimento de uma fonte industrial como a criagdo de novo monopdlio ou
término de um monopolio estabelecido. Aqui sendo a inovacao causada pelo empresario que

busca maiores lucros.

A lei brasileira também traz uma defini¢do de inova¢ao na chamada “Lei do Bem”, a

Lein. 11.196, de 21 de novembro de 2005, em seu artigo 17, 8§1°, in verbis:

§ 12 Considera-se inovagéo tecnoldgica a concepgdo de novo produto ou processo de
fabricacdo, bem como a agregacdo de novas funcionalidades ou caracteristicas ao
produto ou processo que implique melhorias incrementais e efetivo ganho de
qualidade ou produtividade, resultando maior competitividade no mercado.

Outra definicdo de inovacdo esta no Manual de Frascati:

[Inovacdo é o] conjunto de diligéncias cientificas, tecnoldgicas, organizacionais,
financeiras e comerciais, incluindo o investimento em novos conhecimentos, que
realizam ou destinam-se a levar a realizagdo de produtos e processos
tecnologicamente novos e melhores (MANUAL DE FRASCATI, 2013, p. 23).
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Para Drucker (2012), a inovacao é a transformacdo de recursos naturais em recurso

econémico, é a geracao de valor econémico ou social. Sendo que a inovagdo somente ocorre

qguando a méo transformadora do homem age transformando algo antes inutil, sem valor ou

ainda prejudicial, em algo de valor. Em palavras do proprio autor “a inovagao ¢ o instrumento

especifico do espirito empreendedor. E o ato que contempla 0s recursos com a nhova
capacidade de criar riqueza” (DRUCKER, 2012. p. 39).

Outra definicdo de inovacéo € a de Turchi, De Negri e Comin (2009), onde inovacéo é
a necessidade da mudanca do que a empresa oferece no mercado tendo os “4Ps” da inovagao:

produtos, processos, posi¢édo e paradigma.

Para Mattos e Guimardes (2005), contudo, a inovacdo vai muito além disso, eles
afirmam que a inovacgdo ndo se restringe apenas a cria¢do de produto ou processo melhores e
sim atinge substituicdo de matéria prima ou ainda aperfeicoamento logistico. E assim render

lucros podendo até criar um novo mercado.

Apesar de se ter uma definicdo amplamente aceita do que é a inovacdo, ndo se tem
uma Unica definicdo para tal conceito. Ndo obstante, se pode observar que todas contemplam

a geracao de valor relacionado a implementacdo ou mudanca.

Conquanto, ndo existe formula méagica para inovacdo. Ela ocorre em ambiente incerto,
onde existem recursos humanos de qualidade e se tem a troca de ideias e informagdes em um
ambiente organizacional agradavel, amigavel e favoravel a inovacdo. Mesmo assim, poucas
empresas nacionais sdo possuidoras de uma cultura inovadora, mesmo com 0s avangos em

politicas publicas de incentivo a inovagdo (ARBIX, 2010).
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Essa pesquisa por sua natureza configura-se como aplicada. Do ponto de vista dos
objetivos, se configura como descritiva e exploratdria. Sendo a abordagem qualitativa, e como
procedimento técnico, foi feito um estudo de caso (STAKE 1978;2000) em duas startups.

Os procedimentos metodoldgicos dessa pesquisa foram realizados em seis fases,
conforme figura 1.

Figura 1 — Fases da pesquisa

Primeira fase, busca da revisdo de literatura.

Segunda fase, criacdo da revisao de literatura.

Terceira fase, observacao.
Quarta fase, aplicacdo do questionario.

Quinta fase, entrevista

Ultima fase, analise dos resultados da cultura organizacional das startups.

Fonte: O autor, 2017.

A primeira fase destinou-se a busca da revisdo de literatura em livros, artigos
cientificos nacionais e internacionais na base de periddico da Capes, onde possibilitou uma
compreensdo maior acerca dos conceitos e dimensdes que compde a formacdo de uma cultura,
dos elementos que compde a cultura organizacional e dos conceitos de uma cultura propicia a
inovacdo. A partir desses estudos foi possivel entender a problematica que compde a
dimensdo desta pesquisa.

Na segunda fase foi criada, a partir do levantamento realizado na primeira fase, a
revisao de literatura. Nesta fase também foi elaborada a problematica de pesquisa assim como
a justificativa deste projeto de pesquisa.
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A terceira fase foi caracterizada pela observagdo. Segundo Gressler (2008), esta
técnica é de grande valia para a ciéncia, pois observar a realidade e as leis que a regem
permite ao pesquisador a observacdo dos comportamentos dos grupos sociais. A observacao
foi realizada em dois dias e simultaneamente em ambas as startups, pois as empresas ocupam

0 mesmo espaco na aceleradora.

Na quarta fase foi aplicado um questionario, instrumento criado por Godoy (2009, p.
181) composto de 14 questdes em uma escala liker com valores que vao de 1 a 5, sendo
possivel obter um pontuacdo maxima de 70 pontos para caracterizar se na empresa existe uma

cultura de inovagéo. As perguntas estdo encontram nos apéndices A e B.

Na quinta fase foi aplicado o instrumento de entrevista, sendo esta entrevista semi-
estruturada e realizada com os agentes que estavam disponiveis: um gestor e dois
colaboradores da empresa Dinner, j& com a empresa Namoro Fake foi realizada a entrevista
com seu unico membro. Segundo Duarte (2004), o uso da entrevista é importante quando se
busca conhecer os sistemas sociais, suas crencas, valores, conflitos, contradicdes e as relacdes
do grupo social. Essas entrevistas possibilitaram a compreensdo do processo de inovacdo. O

instrumento utilizado foi o criado por Godoy (2009, p. 184).

A Ultima fase se constituiu na analise dos resultados da cultura organizacional das

startups.
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6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste topico sdo apresentadas as informacfes obtidas nas seis fases da pesquisa e
estédo apresentadas em trés secOes. A secdo um consiste nos resultados obtidos na observacéo,
na secdo dois, os resultados obtidos com o questionario e na terceira secdo, os resultados

obtidos pelas entrevistas.

Ambas as startups: Namoro Fake e a Dinner estéo instaladas na aceleradora® “Living
Lab MS”, onde estao outras 08 (oito) startups. Ambas dividem o mesmo espaco dentro da
aceleradora. A empresa Dinner possui cinco funcionarios, sendo dois gestores, ja a empresa
Namoro Fake é unipessoal, ou seja, possui apenas um funcionario. E importante ressaltar que
um dos gestores atua em ambas as startups. As duas empresas comercializam seus servigos na
internet sendo que a Dinner possui clientes predominantemente no exterior. Estes clientes
buscam por meio do website da empresa encontrar brasileiros que comercializam refeicdes
tipicamente brasileiras e que receba o cliente em sua casa, como num restaurante. Deste

modo, a empresa € uma intermediadora entre o cliente e o anfitrido.

Na startup Namoro Fake o cliente contrata um relacionamento virtual falso,
escolhendo em um cat&logo a pessoa com quem ird ter o relacionamento por um tempo e grau
de afinidade pré-determinados, onde o falso companheiro é orientado pelo cliente a fazer
comentarios no perfil das redes sociais do cliente. A empresa intermedia a transacdo entre o

cliente e o ator.

6.1 Resultados obtidos na primeira fase: Observacao

Foi analisada, por meio da observacdo, a cultura de inovacdo em duas startups, a
Namoro Fake e a Dinner. A empresa Namoro Fake, possui um Unico membro em seu quadro
de funcionérios e este se dedica poucos minutos para os trabalhos diarios da empresa. Na
startup Dinner, a jornada de trabalho segue 8 (oito) horas diarias e a empresa conta com 5

pessoas no seu quadro, sendo dois gestores e trés colaboradores.

’A aceleradora é uma incubadora moderna que se diferencia da incubadora tradicional em cinco
elementos: os processos de aplicacdo sdo abertos, prestam um investimento inicial, tem foco na equipe e ndo no
individuo, oferecem apoio por tempo limitado e as startups séo tutoradas em classes (MILLER et al., 2011).
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A aceleradora possui um ambiente informal com uma estrutura ampla para abrigar as
startups, tendo duas salas de reunides tradicionais com uma mesa quadrada e um smart TV,
uma sala de reunides com puffs coloridos, uma sala de reunido com duas mesas redondas e
uma smart TV, duas mini salas com um mesa pequena cada, para trabalhos individuas, web

conferéncias ou web chamadas, conforme figura 2.

Figura 2 — Ambiente funcional da aceleradora

46 O Investidor de haje nio lucra
com o crescimento de ontem. )

Fonte: O autor, 2017.

Em formato circular aberto, muito utilizado para apresentacfes, tem um amplo espaco
decorado com puffs dos mais diversos formatos e cores e ao fundo, no canto direito, tem uma
pequena copa equipada com forno micro-ondas e um frigobar que armazena, principalmente,
cerveja. O ambiente € singular e contribui para um maior envolvimento entre 0s membros,

além de um espaco aberto com mesas grande onde estdo as startups.

O ambiente é dividido por paredes de vidro e logo na entrada se tem frases que
resumem 0 que € a aceleradora. Nas demais paredes se tem o Business Model Canvas e nas
paredes proximas as startups se tem anota¢fes das mais variadas cores, sejam escritas a

caneta pincel ou em post-its. Ainda, ha frases motivacionais ou o simbolo da aceleradora. A
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aceleradora esta habituada a receber visitas, que apos serem devidamente identificadas, séo

apresentadas a aceleradora e, em seguida, as startups.

6.1.1 Observacéo e possiveis entendimentos da Startup Dinner

A startup Dinner fica no fundo da aceleradora, onde se tem uma mesa grande e um
quadro. A startup esta habituada a receber pessoas. Conforme os colaboradores notam, os
visitantes se apresentam dizendo seus nomes e o0 que fazem. Este fato se pode observar

durante o dia com a visita de investidores, representantes de bancos e empreendedores.

Os colaboradores tém horarios de entrada flexiveis, estando trajados com roupas
casuais, geralmente estampadas com imagens de séries, quadrinhos e filmes. Apesar da
informalidade do ambiente, os colaboradores se cumprimentam de maneira formal ao

chegarem e sairem da empresa.

A mesa

Na mesa ocorrem as reunides de trabalho, sendo um ambiente compartilhado por todos
os colaboradores sem qualquer tipo de divisoria. Na ponta visivel a todos, tem um monitor
gue mostra 0os numeros de acesso do website da empresa em tempo real. Quando se tem um
trabalho que exija isolamento acustico, como web chamadas ou web conferéncias ou até
mesmo quando se deseja um pouco de privacidade, os colaboradores se levantam e se dirigem
a uma das salas para trabalhos individuais. Os trabalhadores ndo sé trabalham na mesa, mas
também comem e ouvem musica com fones de ouvido, se encontram em cima 0s notebooks
pessoais de cada trabalhador, assim como seus celulares que ficam conectados e amostra,

também ha livros e canecas.

Nesta mesa, conforme o pensamento de Freitas (2007), se apresentam alguns simbolos
da organizacdo e de seus valores como informalidade e impessoalidade e dos artefatos que

compde essa cultura.

O Quadro
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Atras da mesa compartilhada por todos tem um grande quadro onde sdo anotados 0s
insights, projetos e tarefas. Sendo também usado para desenhar processos, informar
pendéncias ou prioridades. Ele ¢é dividido em trés partes — em uma delas estd um mapa mundi
que mostra a presenca da empresa no mundo. Muitas das palavras e desenhos no quadro sdo
compreendidas apenas pelos membros da empresa. Ele ndo é utilizado para brincadeiras,
apenas para trabalho, e, apesar de ser compartilhado por todos, quem mais o utiliza é o gestor
operacional. O quadro se apresenta como 0 mapa da organizacdo que diz qual o caminho a

seguir, onde a empresa esta, 0 que fazer, por que fazer e quais as prioridades.

Desta forma, o quadro sofre mudancas diéarias. E possivel observar projetos sendo

elaborados, testados e avaliados. Assim, o quadro esta sempre sendo preenchido e apagado.

Aqui se tem um elemento da cultura organizacional alinhado com o pensamento de
Schour (2005), pois se manifesta como um simbolo da organizacdo um elemento dindmico

que molda comportamento e agdes.

O ambiente de Cocriagao

O ambiente de cocriacdo é intenso e os problemas sdo comentados na mesa, muitas
vezes chamando atencdo com frases que demonstrem espanto ou admiracdo a fim de enfatizar
0 problema. Deste modo, os problemas ndo rotineiros sdo compartilhados com todos e ha
exposicdo de opinides e a busca da solucdo dos problemas. Se busca, assim, a cooperacéo de
colegas, desde que estes possam ajudar. Um colaborador, por exemplo, chamou a atencao
demonstrando espanto por ter encontrado um layout que poderia ser utilizado pela empresa e
imediatamente 0 grupo comecou a procurar em seus notebooks e celulares sobre o assunto e a
conversar sobre a possibilidade de utilizacdo daquele modelo. Apds uma rapida discusséo,
onde todos participaram, o grupo chegou a um acorddo de que a empresa poderia utilizar

aquele layout com algumas modificagdes.

A cocriagdo ndo sé acontece na mesa da empresa, mas também com a outra startup
presente no ambiente. De maneira simples, os funcionarios se dirigem a mesa da outra startup
em busca de informacdes e opinides, fazendo parcerias. Apesar da disputa no ambiente, ha

colaboracéo e ajuda mutua.
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Alinhado ao pensamento de Schirato (2004) hd uma instancia grupal, ou seja, 0s
grupos que formam a organizacao e suas interagcdes. Também se tém alinhado ao pensamento

de Freitas (2007) os valores da organizacdo que sao companheirismo e colaboracéo.

O ambiente de Trabalho

O ambiente de trabalho é extremamente descontraido, onde conversas informais e
brincadeiras surgem o tempo todo. Ainda assim, na maior parte do tempo, os colaboradores
estdo concentrados em suas tarefas. Os mesmos também realizam mudltiplas tarefas, tendo
prazos curtos e cobranca constante que se manifestam por parte da chefia com frases como
“olha o time”. Assim, apesar do ambiente descontraido e de haver pouca diferenca entre
lideres e subordinados, o ritmo de trabalho é intenso. Os colaboradores se mostram muito

focados na tarefa, seja ela rotineira ou n&o.

Brincadeiras sdo comuns no ambiente de trabalho principalmente entre o0s
colaboradores que demonstram ter grande intimidade. Com o0s gestores, também ha

brincadeiras, mas com menor frequéncia e menor intensidade.

Assim, os valores da organizacdo se manifestam como sendo a informalidade, a
descontracdo e o foco na tarefa. Aquilo que Srour (2005) nomeia de saber ideoldgico, se
manifesta na frase “olha o time”, como uma mensagem pronta. Aqui também se observa a
acdo do lider que, como aponta Freitas (2007), tem o papel de garantir comportamentos

desejados.

O Time

Os gestores e colaboradores se referem a empresa como um time de futebol, mas néo
qualquer time, o melhor time do mundo, melhor que todos os outros, onde cada jogador tem
seu papel para marcar o gol. Esta ideia é visivel em um papel de parede de um dos
computadores, onde uma imagem de um grande time de futebol da atualidade, tem as fotos
dos rostos dos colaboradores da startup sobrepostas aos rostos de alguns jogadores.
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Em uma analogia, um dos gestores apresentou a colaboradora que atende os clientes e
se referiu ao papel dela como a linha de frente, sendo a mesma quem cabeceia e faz o gol “as

vezes de bicicleta”.

Na analogia do time, conforme Shour (2004), se tem o saber ideoldgico que é as
massagens doutrinérias que fazem alusdo a realidade da empresa. Para Schirato (2004), é a
instancia mitica composta de narrativas e sagas desafiadoras. Para Freitas (2007), temos as

historias que reforcam e enfatizam comportamentos desejados.

O Jogo ou Desafio Diério

O jogo é como sdo chamadas informalmente as atividades rotineiras ou projetos

temporarios.

Tendo o horario de entrada e saida é flexivel, os colaboradores envolvidos em uma
tarefa ndo param até que a tarefa seja concluida ou parcialmente concluida, o que reflete em
almocos curtos e rapidos, que sao feitos no proprio local de trabalho, ou em locais proximos

ao trabalho. Assim cada trabalhador faz seu prdprio horério e alimentacéo do jeito que desejar.

Os funcionarios, ao concluirem um trabalho ndo rotineiro, apresentam os resultados

aos demais membros da equipe onde se espera o feedback dos resultados obtidos.

Séo utilizados os notebooks, com seus respectivos softwares dos proprios funcionarios
que também,utilizam de seus celulares pessoais, com seus respectivos aplicativos e contas
pessoais. Assim, os funcionarios utilizam as ferramentas de trabalho que preferem e as que
Ihes mais agradam. Aqui se manifesta o saber técnico que, para Schour (2005), esta

relacionado a forma de se trabalhar.

Liberdade e Autonomia

As ideias sdo pensadas, compartilhadas e executadas pelo seu idealizador e avaliada

tanto por quem idealizou, como pela equipe.

Cada colaborador idealiza o seu proprio planejamento de trabalho, cria suas proprias

ferramentas de trabalho, sejam estas ferramentas disponiveis online ou ndo. Os colaboradores
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também avaliam o proprio trabalho, seja por meio de feedback, como a anélise do nimero de

acessos na pagina da web e também de forma intuitiva.

Os colaboradores estabelecem suas préprias metas e feedback, sendo que na maioria
das vezes, este Ultimo ndo é qualquer forma de avaliacdo formal. Os resultados também séo
compartilhados, independentemente do resultado alcangado. Quando positivos, as acgoes
rapidamente sdo incorporadas a rotina diaria da empresa e quando inviaveis, descartadas.
Busca-se assim resultados “rapidos”, sendo esta uma palavra muito recorrente no ambiente.
Conforme Freitas (2007), os valores da empresa se manifestam, como de liberdade e
autonomia, visto que os colaboradores tém plena liberdade e autonomia em seu trabalho, com

a condicao de que entreguem resultados.

Aprendizagem e Educagéo

A aprendizagem e educacdo dos colaboradores dependem exclusivamente deles.
Muitas vezes para se apreender algo novo o colaborador faz uma pesquisa na internet e ja a
implementa no trabalho. Assim, se aprende algo para, logo em seguida executar, ou seja, a
autoeducacdo é comum no ambiente. As criticas aos modelos académicos de aprendizagem,
que priorizam o estudo da teoria em detrimento da pratica, sdo manifestadas pelos
colaboradores eventualmente através de brincadeiras informais onde algum deles €

questionado com a pergunta “Voce nao aprendeu a fazer na faculdade?”.

Srour (2005) denomina de saber técnico o comportamento de aprendizagem e
educacdo da organizacao, pois é um procedimento da organizacdo — neste caso se apreende

para colocar logo em seguida em prética.

Lideranca

Os dois sdcios fundadores dividem a gestdo da empresa e cada um é responsavel por
uma area. Um cuida da estratégia da empresa e do atendimento ao publico externo da
empresa, também sendo a “voz” da empresa para a midia. O outro socio fundador cuida da
gestdo operacional atuando diretamente e quase exclusivamente com os colaboradores no

apoio as tarefas diarias. Também é quem incentiva e avalia desempenhos dos funcionarios,
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além de realizar o papel de “Recursos Humanos”, cuidando a frequéncia da entrada e saida

dos funcionarios. Realiza também todas as demais tarefas administrativas da empresa.

Apesar disso, a divisdo de tarefas dos gestores ndo é rigida, podendo um gestor intervir

na &rea do outro conforme necessidade, sem qualquer formalidade ou constrangimento.

Apresenta-se aqui o papel da lideranca na organizacdo, deste modo a instancia
institucional que, para Schirato (2004), legitima poderes. 1sso nada mais € do que o préprio
organograma da empresa que legitima o papel, os deveres e poderes dos lideres para com 0s
liderados. Para Freitas (2007), aqui se tem a normas da organizacdo. Sendo elas escritas ou

néo, sdo padrdes que devem ser seguidos por todos, inclusive por quem as criou.

Os colaboradores

Os colaboradores tém o costume de tomar café manhd e lanchar juntos, muitas vezes
na mesa de trabalho mesmo, sendo que praticamente ndo levantam da mesa. Quando um
levanta para buscar um café, busca também para o colega de trabalho. A comunicacéo flui de
maneira livre, natural e informal. Também ndo ha divisérias ou paredes separando 0s
funcionérios, pois todos se encontram em torno de uma mesa e isso acaba por facilitar a
comunicacdo. Assim, para falar com o grupo, basta se dirigir a todos geralmente chamando
atencdo para si. Quando € necessaria uma aproximacao direta, apenas se dirige com ou sem a
prépria cadeira até o ponto que o colega de trabalho se encontra na mesa mesmo atuando em
areas distintas. A comunicacdo € constante e o layout de todos em torno de uma Unica mesa

certamente facilita a troca de informacéo.

Os colaboradores costumam permanecer com o semblante sério durante o expediente
de trabalho, demonstrando concentragdo na tarefa. Mesmo com o ambiente descontraido e
informal, o trabalho é constante e igual a uma empresa tradicional, ou ainda mais, pois sdo 0s
proprios trabalhadores que estabelecem as metas e o ritmo de trabalho. Quando as liderancas
se afastam, os colaboradores tendem a brincar mais e serem mais descontraidos, dialogando

com maior intensidade principalmente sobe assuntos externos ao trabalho.

A camaradagem e amizade no ambiente € grande, sendo os colaboradores amigos fora

do local de trabalho, compartilhando vivéncias pessoais e profissionais.
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A intensidade do trabalho tende a diminuir conforme o dia se alonga, sendo que no
primeiro horario da manha se predomina o trabalho rotineiro, o chamado desafio diario, e no
periodo da tarde os trabalhos idealizados, planejados e executados pelos proprios

colaboradores. Estas tarefas sdo sempre anotadas no quadro ao fundo.

Apesar do ambiente dindmico, colorido e descontraido, decorado com puffs, paredes
de vidros, frases motivacionais na parede, tendo até uma estante do livro em formato de pac-
man (famoso personagem de jogos de videogame, caracterizado como o redondo amarelo
lembrando uma pizza faltando um pedago) e cerveja na copa, 0 ambiente ndo perde em
profissionalismo. Apesar dos colaboradores possuirem autonomia e liberdade na execugéo do

trabalho, sdo constantemente cobrados e pressionados por resultados.

Assim, Dinner é visto como um filho coletivo onde todos sdo responsaveis pela sua

criagéo, educacéo e evolucdo.

Aqui se manifesta para Freitas (2007) os valores do grupo que sdo: companheirismo,
amizade, foco, informalidade. Também se manifesta a instancia organizacional que €, para
Schirato (2004), o grupo social da organizacdo e no caso, se apresenta como 0 grupo de

colaboradores.

6.1.2 Observacédo da Startup Namoro Fake

O Namoro Fake tem um Unico gestor, que também é um dos gestores do Dineer. E
importante observar, ainda, que as startups dividem o mesmo espa¢o na aceleradora. O gestor
dedica-se pouco tempo para 0 gerenciamento da empresa, apenas alguns minutos diarios,
onde busca-se observar as atualizacfes dos clientes. Apds estas observacgdes, o gestor retorna
aos trabalhos como gestor da empresa Dinner. Apesar disso, 0 Namoro Fake & sempre
mencionado como um empreendimento de sucesso, seja dentro da propria Living LabMS, ou
na Dinner. Para a equipe do local, o Namoro Fake é como um cartdo de visita, uma startup de
éxito que é a apresentada como uma abertura ao se falar da Dinner ou do préprio Living Lab
MS.

Durante o periodo observado, a aceleradora recebeu a visita de alunos de uma
universidade publica com campus no interior do Estado. Ao serem apresentados ao laboratério

vivo, se dirigiram para a area de apresentacfes, onde foram apresentados primeiramente a
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startup Namoro Fake, quando foi ressaltado com entusiasmo o fato da empresa ter

conseguido grande destaque na midia.

O administrador da empresa contou para o0s alunos que a ideia da empresa surgiu apos
um post de um amigo nas redes sociais que estava tentando provocar ciimes na ex-namorada
sem qualquer sucesso. Ao se compadecer com 0 colega, procurou uma amiga e pediu para ela
comentar o post fingindo que ambos tivessem um relacionamento. Pouco tempo depois, 0
fundador da empresa recebeu uma ligacdo de agradecimento pelo comentario, pois 0 amigo
havia reatado o namoro com a ex-namorada. Neste momento, surgiu o insight de montar uma
empresa que oferecesse uma namorada de mentira pela internet. A validacdo ocorreu quando

perguntou se o amigo estaria disposto a pagar pelo servico e o mesmo confirmou.

Conforme Freitas (2007) o conceito de historia que é definido como o0s processos
historicos de criagdo da empresa. Dentro deste, existe a saga que é a cruzada que a empresa
enfrentou para ser o que ela é hoje. Para Schirato (2004), é a instancia mitica que representa o
caminho que a organizacdo percorreu desde sua origem, o papel do fundador, o autor

denomina como o mito do grande homem fundador da empresa e como ele a construiu.

Assim, em pouco tempo o website estava no ar. A divulgacdo foi feita de maneira
informal em grupos da principal rede social Facebook em pouco tempo, a demanda ja era

maior que a oferta, e 0 negocio acabou chamando a atencdo da midia especializada.

Deste modo, se manifestam os valores da organizacdo que sdo aproveitar

oportunidade, agilidade, auséncia de medo e a capacidade de correr riscos.

6.2 Resultados obtidos na segunda fase: Questionario

A empresa Dinner foi fundada hd 1 (um) ano e 6 (seis) meses e a empresa Namoro
Fake, ha 4 (quatro anos). O questionario foi aplicado com o Unico membro da equipe da
empresa Namoro Fake e na empresa Dinner, que possui cinco funcionarios, foi aplicado com
dois colaboradores e com um dos gestores. O questionario ndo foi aplicado com a totalidade
da equipe devido aos impedimentos sendo que um colaborador estava de férias e outro
colaborador estava saindo de férias no momento em que a coleta de dados foi realizada, sendo
ainda que um dos gestores ndo teve tempo habil para responder o questionario. E importante

ressaltar que as empresas estudadas sdo startups e por essa razao o numero de funcionarios é
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reduzido. Assim, os colaboradores destas empresas podem realizar diversos tipos de tarefas

tendo uma visdo sistémica que facilita a inovacao.

Os resultados do questionario as startups apresentou de forma geral as seguintes

caracteristicas:

Quadro 2— Caracteristicas das startups

Dinner NamoroFake

-Tem poucos funcionarios -Possui um unico funcionario
-N&o possui patente -N&o possui patente

. ~ | -Foi inovadora no inicio da sua
-E inovadora desde sua fundagao «

fundacéo

-Possui dificuldade em mensurar [-Inovou uma (nica vez em
0 nimero de inovagdes produtos e processos

-Possui dificuldade de mensurar|
o nivel de escolaridade de seus | Nao inova

colaboradores
Fonte: O autor, 2017.

A empresa Namoro Fake realizou inovagdo em servigos quando foi fundada. Apesar
disto, até 0 momento realizou uma Unica inovacao radical em produtos, uma Unica inovacéo,
uma unica inovagdo incremental em produtos e uma Unica inovagdo em processos. Pode-se
concluir que a empresa é a mesma desde sua fundacdo, ndo realizando qualquer melhoria

interna ou que tenha ampliado ou melhorado seus produtos.

Conforme consta no quadro 3, a startup Dinner realiza inovacdes radicais e
incrementais em produtos e em processos, ja tendo realizado, desde sua fundacao, 03 (trés)
inovacdes radicais em produtos e apesar, de ndo ter apresentado nimeros exatos, realizou
mais de 10 (dez) inovacdes radicais em processos, mais de 10 (dez) inovagdes incrementais

em produtos e mais de 30 (trinta) inovacBes incrementais em processos.

Quadro 3 - Tipos de Inovac¢des

Inovacoes Namoro Fake [Dinner

Radicais em produtos 1 3
Radicais em processos 1 +10
Incrementais em produtos 1 +10
Incrementais em processos 1 +30

Fonte: O autor, 2017.

A empresa Dinner obteve uma média de 56 (cinquenta e seis) pontos e a empresa
Namoro Fake, 54 (cinquenta e quatro). Assim 80% (oitenta por cento) das praticas da empresa

Dinner indicam uma cultura de inovagdo e na empresa Namoro Fake 77,14% (setenta e sete
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inteiros e quatorze centésimos por cento). Assim, conclui-se que ambas sdo possuidoras de

uma cultura de inovacéo.

Gréfico 1- Praticas da Cultura da Inovagdo nas Startups

Préticas que indicam Préticas que indicam
uma cultura de inovagdo - Namoro Fake uma cultura de inovagdo - Dinner

Fonte: O autor, 2017.

Na analise das respostas, foram separadas as respostas dos gestores e colaboradores da
empresa Dinner e na empresa Namoro Fake, as respostas analisadas foram a do Unico
membro que compde a empresa. Deste modo, as respostas que tiveram nota maxima por parte

da gestdo da empresa Dinner foram as:
e Existe tolerancia ao risco e a ambiguidade. Nao ha culpabilizacéo ao erro;
e Ha reconhecimento formal quando o colaborador atinge resultado satisfatorio;
e Haunido e comunicagdo aberta na equipes de trabalho;

e (Cada pessoa é encorajada a tentar novas formas de realizar suas atividades;

Todos reconhecem a importancia estratégica da inovagao.

As respostas que obtiveram nota minima por parte da gestdo da empresa Dinner

foram:

e Ha estimulo insuficiente para que as pessoas busquem novos conhecimentos,
transfiram conhecimentos adquiridos, transforme-os em acdes e 0sS

documentem;
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e Os colaboradores ndo sdo recompensados pelos resultados que atingem ou

contribuigdes que oferecem;

e Nos trabalhos em equipe h& pouco espaco para exposicdo de ideias/realizacao
de novas acoes;

e Existe tempo suficiente para a concluséo das tarefas.

Conforme demonstra o gréfico abaixo:

Gréfico 2—-Respostas dos gestores e equipe da Dinner sobre a cultura de inovagéo

—o— Gestores Equipe

’535 \5 W%

o |l N w IS ol (o))
Il
j\
\ 3
~dn
%

Numero de questdes
Fonte: O autor, 2017.

Das respostas dos colaboradores da startup Dinner foi estabelecida uma média
ponderada dos valores das 14 questdes, sendo que as perguntas que tiveram maior nota

foram:

N&o existem critérios claros para se julgar o sucesso de uma inovacdo, sendo

que as atividades de inovagdo nao sao monitoradas;

e Os colaboradores ndo séo recompensados pelos resultados que atingem ou

contribuigdes que oferecem;

e Existe tempo suficiente para a concluséo das tarefas;

e Cada pessoa é encorajada a tentar novas formas de realizar suas atividades.
Ja os menores resultados foram para as respostas:

e Todos reconhecem a importancia estratégica da inovagéo;

e Os conflitos interpessoais sdo colocados em segundo plano;
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e Quando ha necessidade de transformacdes em produtos ou processos, elas

ocorrem principalmente através de processos formais;

e Hareconhecimento formal quando o colaborador atinge resultado satisfatorio;
As liderangas oferecem suporte para que os colaboradores inovem.

Na empresa Namoro Fake foram analisadas as respostas apenas do gestor, pois a
empresa conta com um Unico membro, desde sua fundacdo. Assim as respostas com maior

grau foram:

e Ha estimulo insuficiente para que as pessoas busquem novos conhecimentos,
transfiram conhecimentos adquiridos, transforme-os em acdes e 0S

documentem:;
e Existe tolerdncia ao risco e a ambiguidade. Nao ha culpabilizagdo ao erro;
e Ha reconhecimento formal quando o colaborador atinge resultado satisfatorio;
e Ha unido e comunicacdo aberta na equipes de trabalho;
e Os conflitos interpessoais sdo colocados em segundo plano;

e Cada pessoa é encorajada a tentar novas formas de realizar suas atividades. As

liderancas oferecem suporte para que os colaboradores inovem.
As respostas que obtiveram nota inferior foram:

e Os colaboradores ndo sdo recompensados pelos resultados que atingem ou

contribuicdes que oferecem;

e Nos trabalhos em equipe ha pouco espaco para exposicdo de ideias/realizacdo

de novas acdes.

Desta forma o grafico ficou:

Grafico 3— Respostas do gestor da Namoro Fake sobre a cultura de inovacao
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Namoro Fake

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

Namero de questdes
Fonte: O autor, 2017.

Apesar das repostas que envolvam relacionamento interpessoal, na startup Namoro

Fake ndo ha razdo logica para a andlise destas, visto que a empresa conta com um Unico

individuo no seu quadro de funcionarios e ndo sendo possivel assim, existir qualquer

relacionamento interpessoal dentre a empresa e 0s seus colaboradores.

6.3 Resultados obtidos da terceira fase: Entrevista

Foi a realizado uma entrevista semi-estruturada em ambas as startups. Na empresa

Dinner, foi realizada com um dos gestores e fundador e dois membros da equipe. Na empresa

Namoro Fake foi realizada com o Unico membro da empresa. Assim, os dados obtidos foram

tabulados e constituem um estudo de caso.

Entrevista da Empresa Dinner

Tendo iniciado suas atividades no segundo semestre de 2015, a empresa foi fundada

por dois socios que se conheceram na faculdade e que ja haviam trabalhado juntos em

negocios anteriores. A proposta surgiu apos o encerramento do ultimo negdécio juntos e foi
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validada num workshop de encerramento dessa Ultima empresa. O insight surgiu baseado na
experiéncia de um dos sécios que, quando residia no exterior observou um amigo se

emocionar ao comer feijoada em um jantar na casa de outro amigo.

J& no dia seguinte o website onde os servigos seriam oferecidos foi criado e validado.
Optaram por uma startup devido a experiéncias anteriores com o modelo e pelo fato de esta
proporcionar maior viabilidade para a proposta da empresa. Os processos da empresa
evoluiram muito, mas seu conceito inicial permanece 0 mesmo: proporcionar um experiéncia
gastronémica Unica e conectar as pessoas, trazendo assim, algo novo para 0 mundo. Para
Freitas (2007), aqui se tem o inicio da cultura organizacional quando os fundadores definem o

objetivo, a missdo e a visao da empresa.

Aqui, segundo Freitas (2007), apresenta-se o elemento Saga e herois que traz o
orgulho de se pertencer a empresa que conta a saga heroica e maravilhosa que a empresa
percorreu até ser o que ela é hoje. Na narrativa, ainda, apresenta outro elemento da cultura
organizacional: a historia. Conforme o pensamento Schirato (2004), se apresenta aqui a
instancia mitica, onde se tem a justificativa do presente e 0 modelo para o futuro. Também se

apresenta o mito do grande homem, a saga do fundador.

Os fundadores tém hoje papéis bem definidos — um cuida da estratégia e relaces
externas e o outro, das operagcfes. Ainda assim, cabe a ambos o papel de decidir o caminho
gue a empresa ira seguir. 1sso remete a herois que, segundo Freitas (2007), sdo os modelos de

comportamento a serem seguidos.

A empresa optou por um modelo hierarquico horizontal, ndo havendo assim um
complexo sistema de hierarquias como afirma o gestor 01 “quem manda é o Dinner” ou ainda
como afirma o entrevistado 01 “todo mundo ¢ do mesmo nivel”. Entretanto os colaboradores
entende que os fundadores estdo num nivel hierarquico um pouco acima. No amago da
empresa se encontram as crencas e pressupostos. Para Schirato (2004), neste organograma
horizontalizado se tem aquilo que o autor chama de instancia organizacional que molda a vida

na instituicao.

Por se tratar de uma startup a empresa detém de grande flexibilidade, sendo uma
empresa inovadora desde sua origem. Assim, compreende por inovacdo como fazer algo
diferente, trazer algo diferente para dentro, como afirma o entrevistado 02 “¢é esse desejo de

estar sempre buscando algo diferente”, ou como afirma o entrevistado 01: inovagdo ¢ fazer
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“algo diferente que ¢ necessario”. Ha na empresa um amplo espago para o desenvolvimento
de uma inovacdo, apesar de ndo haver um processo claro e definido. As inovagfes surgem das

conversas informais, das reunides e de ideias colocadas em grupo.

As pesquisas de desenvolvimento sdo abertas, onde cada colaborador pesquisa e
desenvolve o que deseja quando se tem uma proposta de inovacdo como sintetiza o
entrevistado 01, “chega no quadro e bota”, deste modo na empresa os proprio colaboradores
planejam, executam e testam as inovagdes como explica o entrevistado 02, “inovacao ¢
responsabilidade de todos”. Conforme o pensamento de Freitas (2007), se manifestam alguns
dos valores da organizacgéo: flexibilidade, autonomia e inovacéo.

A empresa tem parcerias com Living Lab MS, gue cede 0 espa¢o para a empresa atuar,
assim como com as outras startups que dividem o espaco, sendo esta ultima, uma parceria
informal como afirma o gestor 01 “chega do lado e fala ‘eu tenho esse problema como que
vocés fazem?’”. As parcerias tém resultado principalmente em marketing e novos

investidores.

H4, ainda, uma recém-instaurada e informal gestdo do conhecimento que constitui em
disponibilizar todo o conhecimento produzido em uma nuvem, estando assim online para
todos. Além disso, foi adotada a pratica de reunibes uma vez por semana. Também foi
iniciado um workshop uma vez por semana onde participam todas as startups presentes. A
proposta é que este conhecimento gerado seja disponibilizado no site da empresa, sendo de

acesso publico e gratuito a todos. Aqui se apresentam novamente as normas da empresa.

A empresa ndo tem buscado mensurar os nimeros de inovag¢des produzidas pois “o
nosso foco ¢ causar impacto”, como declarou o gestor 01. Ele também explica que um dos
motivos € que as mudancas sao comuns, assim as que produzem resultados positivos sdo as

que permanecem — desta forma, sdo inovagoes.

A cultura da empresa é a de informacéo, tendo como valores ser global e causando um
grande impacto de relevancia. Sendo que a empresa costuma arriscar, pois o que ela faz é
“nadar contra a correnteza [...] se arrisca e se aceita o risco”, conforme afirma o entrevistado
01. Assim, a empresa lida com o risco permanente, fazendo parte da rotina diaria e tendo
consciéncia que se deve arriscar, pois “em um mundo que muda rapidamente a Unica
estratégia que certamente falhara é ndo arriscar” — entrevistado 02 citando Mark Zuckeberg.

Deste modo, a empresa s6 ndo arrisca se o risco for alto e o retorno baixo. Novamente se
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apresentam os valores da organizacdo presente desde a formacao da cultura organizacional da

empresa: transformar, causar impacto e inovar.

Segundo relatado por seus membros estes sdo seus principais valores sendo que na
startup se apresenta ideias de maneira livre, sendo este um dos valores. A liberdade, o
companheirismo e a inovagdo sdo valores principais da Dinner. De forma geral, os valores

descritos sao informacéo, liberdade, companheirismo, livre pensamento e inovacéo.

Apesar disso, a empresa nao possui ainda recompensas formais, entretanto 0s
resultados sdo comemorados coletivamente e o gestor busca valorizar o conhecimento de cada
um com horarios flexiveis, buscando criar uma cultura de valorizagdo com comemoragdes
coletivas de resultados assim como a comemoracao de festas de aniversarios. Isto remete aos
ritos e rituais da organizacdo que aqui se apresentam como comemoracgdes pelos resultados

alcancados e festas de aniversarios.

A gestdo tem buscado garantir a satisfacdo dos funcionarios por meio de feedback
individuais ou em reunides coletivas e individuais com cada um dos gestores. Assim, se busca
que os funcionarios se sintam reconhecidos como afirma o entrevistado 01 “é coisa de mae
[...] me sinto muito livre, tem que se entregar resultados, mas se tem liberdade de escolher o
caminho”. Assim o colaborador esta sendo constantemente desafiado, mas tendo autonomia
para executar a tarefa. Conforme descrito por Freitas (2007), o lideres tem o papel de garantir
0s comportamentos desejados. Isto comeca na relacdo entre os membros da equipe, que é
aberta e informal. Se tem muita liberdade, desde de que ndo atrapalhe o andamento do

trabalho. Os membros brincam e conversam muito entre si.

A boa relacdo no ambiente de trabalho comeca com a recepcdo de um novo
colaborador, com a busca de integré-lo a equipe como afirma o entrevistado 01, “o objetivo
do Dinner é fazer com que a pessoa vista a camisa, que a pessoa lute pela gente, [...] lute pela
causa”, assim o novo colaborador ¢ apresentado a toda a equipe, onde cada um apresenta o
que faz. Em seguida, um colega é designado a acompanhar o novo colega de trabalho. Estes

sendo, para Freitas (2007), os ritos da organizacgédo elemento da cultura organizacional.

A empresa busca inovar constantemente, seja criando novos processos ou melhorar 0s
que existem conforme afirma o gestor 1 “o que ndo pode acontecer ¢ gente ta do jeito que

estd”. Sendo apontado como principal busca de inovagdo a melhoria do site da empresa.
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Assim, a empresa esta criando a sua cultura, voltada para a inovagdo pois “a empresa
praticamente se traduz como inovagao [...Jinova¢ao estd no sangue”, alega o entrevistado 1.

Deste modo a empresa tem como valor fundamental a inovacéo.

Inovacdo e autonomia sdo valores presentes na startup Dinner e manifesta o que
Freitas (2007) chama de crencas e pressupostos. J& Shour chama de saber ideoldgico,
identificado nas respostas prontas. Outro autor, Schirato (2004) chama de instancia social-

historica os valores comuns da organizacéo.
Entrevista Da Empresa Namoro Fake

Surgiu ha 4 anos ap6s o0 um amigo do fundador conseguir provocar ciumes nas redes
sociais ap6s o fundador pedir a uma amiga para fazer comentarios em uma foto do amigo.
Cinco dias depois disso se tinha o site no ar e logo em seguida o site ja saiu na midia. Aqui se
apresenta a saga e o her6i da empresa que conforme Freitas (2007), elementos da cultura

organizacional que influenciam comportamentos por meio de modelos a serem seguidos.

Deste modo, a empresa tem como objetivo ser uma ferramenta para as pessoas “usem
a seu favor” gestor. Foi escolhido o formato startup por causa de experiéncias anteriores com
o modelo de negdcio. Aqui se apresenta a razdo de existir da empresa conforme Freitas
(2007), este € 0 momento que surge a cultura organizacional da empresa.

A empresa ndo possui sistema hierarquico pois ndo tem nenhum funcionario sendo
ainda que hoje a empresa consume apenas poucos minutos do gestor pois seus processos sao

em maioria automaticos.

Para o fundador, inovacdo nem sempre é criar algo novo e sim levar algo do mundo
para a internet. Fingir um namoro, por exemplo, sempre existiu. Assim, a empresa inova em
oferecer um servico que ndo existia. Havendo, ao olhos da empresa, espaco para inovar na
internet, sendo que fora dela h& pouco. Apesar disso, ndo ha implementacdes de inovacdes na

startup. Pois “ndo mexe em time que ta ganhando!” Gestor.

N&o h& nenhum processo de inovacdo ou ainda qualquer relacionamento com outras
instituicdo e, apesar disso, hoje a empresa ja atendeu mais de 45.000 (Quarenta e cinco mil)

clientes desde que foi montada.
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Um dos valores da startup Namoro Fake é a resolucéo de problemas como afirma o
gestor “é um teatro da vida real”, tendo ainda como seus valores o sigilo, pontualidade e

execucdo, sem nenhuma falha que termine em identificar os clientes.

Outro valor da empresa é a capacidade de assumir riscos, como afirma o gestor
“nunca liguei pra isso ndo! [...] depois de ter sido ameacado pelo Facebook qualquer outro

risco € de boa” gestor. Assim assumir riscos se manifestam como um valor da organizacao.

A Unica coisa que se mudaria era ter site e 0 servico mais rapido a relacdo de cultura

e inovagdo “para mim ndo mas para muito ¢ uma inovagao em servigos” Gestor.

A empresa apresenta como valores assumir riscos, inovagdo e o sigilo, sendo estes

também crencas e pressuposto da empresa.
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7 ANALISE DAS BARREIRAS E FATORES DE ESTIMULOS

Neste tOpico se encontra as principais dificuldades e potenciais das startups
analisadas. A startup Dinner apresenta como barreira ndo possuir formas de reconhecimento
formal para os colaboradores, tendo ainda a equipe pequena apesar de motivada, flexivel e
qualificada. A empresa apresenta ainda um website com um layout pouco atraente e de
navegacdo confusa. Tendo como principal mercado brasileiros que vivem no exterior, a
empresa fica suscetivel a variagdo do cambio e, além disso, tem pouca aceitacdo no mercado
nacional, pois seu conceito de servico é de dificil compreensdo. O resumo das barreiras e

fatores de apoio pode ser visto no quadro 4.

Quadro 4 — Barreiras e Fatores de apoio e estimulo para a inovagéo

Startup Barreira Fatores de apoio e estimulo
Equipe Pequena Estar em uma aceleradora
Conceito mercadoldgico de dificil N
x Comunicacédo
compreenséo
Céambio Equipe motivada
) Layout da web site Lei do bem
Dinner o . x x
N&o se busca mensura a inovagao gerada Gestédo
Produto de dificil aceitacdo no mercado . -
) Equipe qualificada
nacional
Né&o & reconhecimento formal ao colaborador | Equipe flexivel
Gestdo Servico de custo baixo
Auséncia de Equipe FOI’mfi de pagamento
acessivel
Namoro Fake | Internacionalizacéo Servico automatizado
Layout da web site Grande destaque na midia
Empresa ndo inova

Fonte: O autor, 2017.

A empresa se beneficia com os beneficios ficais concedidos para a inovagdo e
tecnologia, estando ainda numa aceleradora onde o ambiente é favoravel a inovacéo alem de
fornece todo o suporte para a empresa operar COMO O espago para empresa ocupar,

instalacOes, internet e network.

A startup Namoro Fake, conforme demonstrado, ndo tem inovado e nem buscado
inovar. Sua equipe é composta de um Unico membro o que dificulta a troca de experiéncias e a

inovacdo. O layout do website € pouco atraente e de navegacdo confusa. Apesar disso, a
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empresa oferece diversas formas de pagamento. O servico é automatizado, assim a gestéo se
dedica pouco aos trabalhos da empresa. Sendo o servigo oferecido de custo baixo, tem ainda o
desafio de internacionalizar as operaces. A empresa conquistou grande destaque na midia

sendo isso uma vantagem, pois oferece propaganda gratuita.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, conforme apresentado anteriormente no tépico 5 (cinco), se utilizou de
metodologias qualitativas e os resultados apresentados em sequencia visam ter um maior

retrato das organizagdes estudas.

As informacOes demonstraram que as empresas estudadas possuem uma cultura de
inovacdo sendo na empresa Dinner 80% das préaticas indicam uma cultura de inovacao a
empresa Namoro Fake possui 77,14% das praticas relacionadas a cultura de inovagdo. De
forma complementar, os procedimentos metodoldgicos demonstram a realidade dessas
organizagdes e os elementos que compdem a cultura de inovagdo. Assim, 0s procedimentos
metodoldgicos trazem informacdes relevantes que mostram ndo s6 se a startup possui uma
cultura de inovacdo, mas se apresenta 0s elementos visiveis, abstratos e subjetivos que
compdem essa cultura. Sendo que a empresa Dinner ndo mesura a inovacdo gerada e a
empresa Namoro Fake ndo tem inovado desde que foi fundada, estando assim no mesmo

formato.

A cultura organizacional na empresa Namoro Fake possui como valores observados
captar oportunidades, auséncia de medo, capacidade de correr riscos, velocidade, sigilo,
pontualidade.

Apesar de ser uma empresa nova, a Dinner se encontra como uma cultura
organizacional como elementos como informalidade, valorizacdo do trabalho em equipe,
espaco para exposicdo de ideias, companheirismo, flexibilidade, velocidade, liberdade e
autonomia, comunicagdo, proximidade dos lideres com os liderados, descentralizacdo e

confianca. Elementos este que sdo facilitadores para a inovacdo da empresa.

Além disso, o trabalho em equipe na empresa Dinner tem o objetivo comum de gerar
um servico novo e de impacto, estando assim voltada a inovagéo, tendo deste modo a empresa

uma cultura voltada a inovagéo.

Na observagdo, a inovacao se apresenta como perseguida pelo grupo. Assim a empresa
Dinner tem um ambiente que proporciona a inovacdo de produtos, mas principalmente de

processos.

Em ambas foi possivel verificar a existéncia de uma cultura organizacional orientada a
inovacdo. Entretanto, as empresas possuem equipes pequenas, ndo buscam mesurar as

inovacOes geradas e ndo reconhecem formalmente os colaboradores. Deste modo, para
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desenvolver um ambiente de cultura para a inovagdo, se faz necessério investimentos em
ampliacdo da equipe e em rede de reconhecimentos, bem como, mesurar o valor gerado pelas

inovacOes desenvolvidas.

9 RECOMENDAGCAO DE ESTUDOS FUTUROS

Aplicacdo de outros procedimentos metodoldgicos que possam analisar a cultura de
inovacdo como o sociograma, grupo focal e analise de conteldo. Sendo possivel ainda
analisar a cultura de inovacéo por outra perspectiva como o da psicologia social, psicologia
comportamental e psicanalise. O uso da uma observacdo profunda como procedimento
metodoldgico seria capaz de levantar ainda mais dados sobre a cultura da empresa deste modo

se recomenda para pesquisas futuras o uso da etnografia como ferramenta de investigacao.

Assim como a utilizacdo de uma abordagem quali-quantitativa. Além da criacdo de
um framework, para que se possa se enxergar 0 processo de criacdo dentro das startups de
Mato Grosso do Sul que levasse em consideracdo os elementos culturais que formam o carater

dessas sociedade funcional.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

QUESTIONARIO DE CARACTERIZACAO
DE EMPRESAS DE BASE TECNOLOGICA E PROCESSOS DE INOVACAO
(Renata S.P. de Godoy e Doris L. Pe¢anha, 2009)

Este instrumento tem como objetivo investigar caracteristicas de empresas de base tecnoldgica e seus processos
de inovagao.

Responda as questGes de acordo com aquilo que, realmente, acontece no dia-a-dia da empresa da qual vocé faz
parte.

Ndo existem respostas certas ou erradas e sua identificagdo ndo sera revelada.
Para responder este questionario, considere que inovagao é:

"0 processo de criagdo e/ou transformagdo de novidade que podem ocorrer em produlos, servigos, métodos de
producdo, abertura para novos mercados, fontes de fornecimento e maneiras de se organizar. E a
implementacdo exitosa de ideias criativas dentro de uma organizacdo que visam gerar beneficios para o
individuo, o grupo, a organizacdo ou a sociedade como um todo. E a criacdo deve ser comercializavel”.

Caracteriza¢io da empresa
Ano de fundagao:

NUmero total de funcionarios:
Funcionarios com ensino fundamental:
Funcionarios com ensino médio:
Funcionarios com ensino superior:

Funcionarios com pos-graduagdo:

Linhas de produtos comercializadas na empresa:

Caracteriza¢ao da Inovacao

Desde sua fundagdo, ja houve inovagdo em produtos ou em processos de sua empresa?
Osim I NAO

Quantas inovagdes radicais* ou significativas ocorreram em produtos?

Quantas inovagdes radicais ou significativas ocorreram em processos?

Quantas inovagdes incrementais** ocorreram em produtos?

Quantas inovagdes incrementais ocorreram em processos?

Sua empresa possui algum produto patenteado? [] SIM ] NAO

* Inovacdes radicais sdo aquelas que rompem com os padrdes de processos ou produtos existentes, criando e colocando no
mercado processos ou produtos inéditos.
** Inovagdes incrementais sdo aquelas que possuem foco na melhoria de processos ou produtos ja existentes.
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APENDICE B - QUESTIONARIO

ESCALA DE CULTURA DA INOVACAO - ECI
(Renata S.P. de Godoy e Ddris L. Peganha, 2009)

Formulario de Aplicacao

Instrucoes:

Ao responder as perguntas deste formuldrio, pense na sua empresa e indique o grau em que cada uma das
afirmativas se aplica efetivamente a sua organizagdo atualmente. Por favor, marque apenas uma resposta, numa
escala que vai do numero 1 ao niimero 5, segundo a tabela abaixo:

De acordo com os critérios abaixo, classifique a resposta que melhor se assemelha ao cotidiano de sua empresa.

Nao acontece na minha empresa

Raramente acontece na minha empresa
Frequentemente acontece na minha empresa
Muitas vezes acontece na minha empresa
Sempre acontece na minha empresa

BB WN =

Se ndo houver uma resposta que descreva exatamente o grau em que determinados aspectos ocorrem em sua
empresa, marque a resposta que mais se aproxime do jeito que vocé acha que as coisas funcionam. A SUA
PRIMEIRA REACAO A CADA QUESTAO DEVE CONSTITUIR SUA RESPOSTA.

Por favor, indique o quanto as afirmagdes seguintes aplicam-se a sua empresa atualmente, assinalando com um
X o nimero que melhor corresponde ao que vocé acha.

Exemplo : Existe cooperagdo nas atividades realizadas em equipe.

Or Od2 O3 >O4 Os

(se vocé acha que isso se aplica a sua empresa, mas nao totalmente, vocé deve assinalar o nimero
4).
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Cultura da Inovacgao

1. Ndo existem critérios claros para se julgar o
sucesso de uma inovagdo, sendo que as atividades
de inovagdo ndo sdo monitoradas.

Or QO2 O3 @>O4 0Os

2. Ha estimulo insuficiente para que as pessoas
busquem novos conhecimentos, transfiram seus
conhecimentos adquiridos, transformem-os em
acoes e os documentem.

or o2 O3 0O4 0Os

3. Os colaboradores ndo sdao recompensados pelos
resultados que atingem ou contribuicOes originais
que oferecem.

or 2 O3 [0O4 0Os

4. Existe tolerancia ao risco e a ambiguidade. Nao ha
culpabilizagdo pelo erro.

Or g2z O3 04 0Os

5. Ha reconhecimento formal quando o colaborador
atinge resultado satisfatorio.

or 2 O3 0O4 0Os

6. Ha unido e comunicacdo aberta nas equipes de
trabalho.

Oor d2z O3 04 0Os

7. Os conflitos interpessoais sdo colocados em

segundo plano.

O1r O2 O3 0O4 O35

8.

10.

1.

14.
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Existe pouco estimulo ao desenvolvimento de
relagdes de confianga.

Oor QO2 O3 @>O4 0Os

Quando ha necessidade de transformagbes em
produtos ou processos, elas ocorrem principalmente
através de processos formais.

Oor g2 0O3 0O4 0Os

Nos trabalhos em equipe had pouco espaco para
exposicdo de ideias/realizacdo de novas agoes.

Oor g2 O3 0O4 0Os

Existe tempo suficiente para a conclusdo das tarefas.

Or Qg2 O3 04 0Os

. Cada pessoa € encorajada a tentar novas formas de

realizar suas atividades.

Or 0O2 O3 [O4 0Os

. Todos reconhecem a importéncia estratégica da

inovagdo.

Oor g2 O3 04 0Os

As liderangas oferecem suporte para que os
colaboradores inovem.

Or 0O2 O3 [0O4 0Os



APENDICE C- ROTEIRO DE ENTREVISTA

Roteiro da entrevista semi-estruturada: perguntas-chave com gestor

HISTORICO ORGANIZACIONAL

Conte-me sobre a histdria da empresa. Quando foi fundada? Por quem?

Como surgiu a ideia de construir uma empresa? Quais eram os principais objetivos, sonhos, desejos? Continuam
0s mesmo hoje?

Por que a opgdo por uma empresa de base tecnologica?
Qual o papel do(s) fundador(es) atualmente?

E sobre a estrutura hierarquica, como era no inicio? E agora?
PROCESSOS DE INOVACAO

O que é inovagao para vocé€? Sua empresa age desta forma? Sempre foi assim?

Ha espago para criagdo? Como surge uma ideia nova para o trabalho?

Como vocé faz quando quer implementar uma nova ideia?

Qual o caminho principal para o desenvolvimento de novos produtos? Existem outros meios ja utilizados?
Como ¢ a estrutura de Pesquisa e Desenvolvimento? Sempre foi assim?

Como sdo os processos internos de Pesquisa e Desenvolvimento?

Quem / Qual drea ¢ responsavel pela inovagdo?

A empresa estabelece relacionamento externo com outras empresas, instituicdes, universidades? No que isso
resultou?

O conhecimento geral da empresa ¢ administrado? De que forma? Existe gestdo formal do conhecimento? E
informal? Como o conhecimento ¢ transferido, aplicado, transformado?

Qual o nimero de inovagdes da empresa? (radicais, incrementais e fundamentais)

CULTURA ORGANIZACIONAL ¢ CULTURA DA INOVACAO

Como vocé descreve a cultura de sua empresa?
Quais os valores mais importantes aqui? Dé exemplos de como isso ocorre na empresa.
Como vocés lidam com o risco?

Quais as préticas de recursos humanos que mais se destacam? Existem formas de recompensar os colaboradores
por seus esforgos? Estao satisfeitos no trabalho? A empresa objetiva isso?

O que a empresa faz para desenvolver seus colaboradores?

Qual o papel das liderangas? E a relagdo lideranga-liderados? Hé confianga? E suporte? Como isso ocorre?
Qual a relagdo da sua equipe com as demais? E dentro de sua propria equipe?

Como ¢ a comunicagdo na empresa? Existem processos formais? E os informais, quais e como sdo?

Como ¢ a recep¢io de um novo colaborador?

O que poderia ser diferente na sua empresa?

Como vocé vé a relagdo da cultura de sua empresa com a inovagdo? Existe alguma relacdo? Em caso positivo,
cla facilita ou dificulta a inovagdo?
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Roteiro da entrevista coletiva semi-estruturada:
perguntas-chave com equipe de P&D

HISTORICO ORGANIZACIONAL

Conte-me sobre o que conhecem da historia da empresa. Quando foi fundada? Por quem?

Vocés sabem como surgiu a ideia de construir uma empresa? Quais eram os principais objetivos, sonhos,
desejos? Acreditam que continuam os mesmo hoje? Como ficaram sabendo do histérico da organizagio?

Vocés sabem o por qué da op¢ao por uma empresa de base tecnologica?
Na opinido de vocés, qual o papel do(s) fundador(es) atualmente?

E sobre a estrutura hierarquica, como era no inicio? E agora?

PROCESSOS DE INOVACAO

O que ¢ inovagdo para vocés? A empresa em que trabalham age desta forma? Sempre foi assim?

Ha espago para criagdo? Como surge uma ideia nova para o trabalho?

Como vocés fazem quando querem implementar uma nova ideia?

Qual o caminho principal para o desenvolvimento de novos produtos? Existem outros meios ja utilizados?
Como ¢ a estrutura de Pesquisa e Desenvolvimento? Sempre foi assim?

Como sao os processos internos de Pesquisa ¢ Desenvolvimento?

Quem / Qual érea ¢ responsavel pela inovagao?

A empresa estabelece relacionamento externo com outras empresas, instituicdes, universidades? No que isso
resultou?

O conhecimento geral da empresa ¢ administrado? De que forma? Existe gestdo formal do conhecimento? E
informal? Como o conhecimento ¢ transferido, aplicado, transformado?

Qual o niimero de inovagdes da empresa? (radicais, incrementais e fundamentais)

CULTURA ORGANIZACIONAL ¢ CULTURA DA INOVACAOQ

Como vocés descrevem a cultura de sua empresa? Quais os valores mais importantes aqui? Dé exemplos de
como i$so ocorre na empresa.

Como vocés lidam com o risco?

Quais as praticas de recursos humanos que mais se destacam? Existem formas de recompensar os colaboradores
por seus esforgos? Estdo satisfeitos no trabalho? A empresa objetiva isso? O que a empresa faz para desenvolver
seus colaboradores?

Qual o papel das liderangas? E a relagao lideranga-liderados? Hé confianga? E suporte? Como isso ocorre?
Qual a relagdo da equipe de vocés com as demais? E dentro de sua propria equipe?

Como ¢ a comunicagdo na empresa? Existem processos formais? E os informais, quais e como sdo?

Como ¢ a recepgio de um novo colaborador?

O que poderia ser diferente na sua empresa?

Como voceé vé a relagdo da cultura de sua empresa com a inovagao? Existe alguma relagdo? Em caso positivo,
ela facilita ou dificulta a inovag¢ao?
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ANEXO A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos vocé a participar da pesquisa “Andalise da Cultura de Inovacdo de
Startup de Mato Grosso Do Sul”. Enfatizamos que a sua participagdo ndo é obrigatoria.

O objetivo do estudo € analisar se os habitats possuem uma cultura que proporciona a
inovacdo. O estudo estabelecer relagGes entre a cultura organizacional e a inovagéo.

Sua participacdo consistird na realizacao responder um guestionario e uma entrevista.
No inicio da primeira sessdo vocé recebera instrucdes sobre como proceder. A duracdo de
ambas variam de acordo com o desempenho individual.

Os riscos relacionados ao procedimento envolvem uma possivel fadiga ao responder a
perguntas, que tem duracdo de aproximadamente quinze minutos, e desconforto ao realizar
atividades em papel e caneta. A esse respeito, cabe ressaltar que o seu consentimento pela
participacdo poderéd ser retirado a qualquer momento, sem qualquer dnus ou prejuizo na
relacdo com o pesquisador. Além disso, 0 pesquisador estard atento para interromper o
andamento do procedimento caso note sinais de desconforto ou fadiga.

Os beneficios indiretos do estudo (que afetam a coletividade) consistem na investigacdo
e compreensdo de como o habitat da organizagdo proporciona a inovagao.
Adicionalmente, envolve o beneficio de contribuir para o desenvolvimento da empresa, seja
no contexto académico e fora dele.

Seréa assegurado qualquer esclarecimento antes e durante o curso da pesquisa, a respeito
do procedimento ou para responder a qualquer duvida relacionada.

As informaces obtidas serdo confidenciais e asseguramos a privacidade e sigilo sobre a
sua participacdo. Os dados ndo serdo divulgados de forma que possibilite a sua identificagéo.
Suas informac6es serdo identificadas por um codigo, assegurando assim o seu anonimato.

Né&o havera gastos de sua parte para a participacdo na pesquisa, bem como também néo
havera pagamento.

Vocé recebera uma copia deste termo de consentimento onde consta o contato do
pesquisador podendo esclarecer duvidas sobre sua participacdo e a pesquisa, agora ou a
qualquer momento. Além disso, € importante conhecer a Resolucdo 196/1996 do CNS,
disponivel no link
http://conselho.saude.gov.br/web_comissoes/conep/aquivos/resolucoes/23 out versao_final
196_ENCEP2012.pdf.
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Everton Viana Tavares
Curso de Administracdo — UFGD telefones (67) 991580-8886

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participacdo na pesquisa

e concordo em participar.

Dourados, de de 2017.

Assinatura do Participante
Nome do Participante:
CPF:

RG:

Endereco:

Telefone:

E-mail:
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ANEXO B
AUTORIZACAO DE CITACAO DO AGENTE

Autorizo o pesquisador/entrevistador, Everton Viana Tavares, regularmente matriculado no
curso de Administracdo da Universidade Federal da Grande Dourados, a revelar o nome da
Empresa Namoro Fake nos artigos, textos e na monografia, bem como os resultados da
pesquisa sobre Cultura de inovacao, tendo em vista que foi aplicado em forma de observacéo,

questionario e entrevista na empresa, da qual se trata este termo de consentimento.

Dourados 6 de Margo de 2017

Assinatura do responsavel da Empresa Namoro Fake

Cargo:
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ANEXO C
AUTORIZACAO DE CITACAO DO AGENTE

Autorizo o pesquisador/entrevistador, Everton Viana Tavares, regularmente matriculado no
curso de Administracdo da Universidade Federal da Grande Dourados, a revelar o nome da

Empresa Dinneer nos artigos, textos e na monografia, bem como os resultados da pesquisa
sobre Cultura de inovacao, tendo em vista que foi aplicado em forma de observacéo,

questionario e entrevista na empresa, da qual se trata este termo de consentimento.

Dourados 6 de Marco de 2017

Assinatura do responsavel da Empresa Dinner

Cargo:



