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RESUMO

A quantidade de startups vém crescendo no mundo constantemente nas ultimas trés décadas.
Com esse movimento, aumenta a quantidade de recursos financeiros e institucionais dedicados
para compreender e estimular o crescimento exponencial que essas empresas podem alcancar.
Entretanto, pouca atencdo tem sido dada as carreiras dos profissionais que conduzem ou
trabalham nessas startups. Na discussdo de careiras contemporaneas, em especial as Proteana e
a Sem Fronteiras, destacam-se caracteristicas intimamente ligadas, ou esperadas, nos
profissionais da atualidade: autogerenciamento, orientacao pelos seus valores, quebra de lagos
mais duradouros e maior disponibilidade para mudangas, tanto fisicas como psicologicas.
Diante disso, esse estudo teve por objetivo analisar a relacdo entre as caracteristicas das
carreiras Proteana e Sem fronteiras e os profissionais pertencentes ao universo de
startups, no Brasil. Para tanto, o estudo teve como alicerces tanto a literatura advinda das
startups, quanto aquela proveniente dos estudos das carreiras e suas mudangas ao longo do
tempo. Foi realizada uma pesquisa quantitativa descritiva, de corte transversal Gnico com 568
profissionais que trabalham em startups no Brasil. Dentre os objetivos especificos que
delinearam a pesquisa, 0 mapeamento sociodemogréafico foi um deles. Foi possivel identificar
caracteristicas relevantes desses profissionais: 71,3% séo solteiros, 58,6% possuem entre 24 e
31 anos, 72,2% ndo possuem filhos, 72,7% sdo homens e 54,2% residem com o0s
pais/responsaveis. Alem disso, também se encontrou caracteristicas relevantes quanto a relacéo
laboral: 70,6% da forca de trabalho sdo os proprios socios, 71,5 recebem até cinco salarios
minimos mensais bruto, 81,2% ndo possuem plano de saide e 93,1% nao possuem nenhum
plano de previdéncia privado complementar e 81,0% trabalham a cima de 44 horas semanais.
Apos concluir o mapeamento das caracteristicas sociodemograficas e laborais, utilizou-se duas
escalas de atitudes (uma para cada carreira analisada) para poder avaliar a aderéncia desses
profissionais. De fato, a partir dos resultados obtidos, foi possivel afirmar que os profissionais
de startups no Brasil, em média, possuem atitudes relacionadas as carreiras Proteana e Sem
Fronteiras. Entretanto, os dados também demonstram que h& diferencas estatisticamente
significativas na intensidade observada das atitudes Proteana e Sem Fronteiras quando certas
caracteristicas desses profissionais sdo segmentadas, como a quantidade de filhos, o estado
civil, aidade e o tipo de vinculo com a startup. Por fim, o presente trabalho cumpriu seu objetivo
principal, ao mesmo tempo que despertou uma série de questionamentos que poderdo fomentar
novos estudos e assim complementar a incipiente discussdo sobre a carreira desses profissionais
da atualidade.

Palavras-chaves: Startup. Carreira Proteana. Carreira se Fronteiras. Startups no Brasil.



ABSTRACT

Startups have been growing in the world constantly for the past three decades. With this
movement, the amount of financial and institutional resources dedicated to understanding and
stimulating the exponential growth that these companies can achieve increases. However, little
attention is paid to the professionals who lead or work in these startups. In parallel, there is also
increasing attention to contemporary careers, especially Protean and Boundaryless. Not by
chance, these careers seem to carry characteristics closely linked, or expected, in today's
professionals: self-management, orientation for their values, breaking longer-lasting ties and
greater availability for changes, both physical and psychological. Therefore, this study aimed
to analyze the relationship between the characteristics of the Protean and Boundaryless
careers and the professionals belonging to the universe of startups, in Brazil. Therefore,
the study was based on both the literature coming from startups and from the studies of careers
and their changes over time. A gquantitative, descriptive, cross-sectional survey was carried out
with 568 professionals working in startups in Brazil. Among the specific objectives that
outlined the research, the sociodemographic mapping was one of them. It was possible to
identify relevant characteristics of these professionals: 71.3% are single, 58.6% are between 24
and 31 years old, 72.2% are childless, 72.7% are men and 54.2% live with their
parents/guardians. In addition, relevant characteristics were also found regarding the
employment relationship: 70.6% of the workforce is the partners themselves, 71.5% receive up
to five gross monthly minimum wages, 81.2% do not have health insurance and 93.1 % have
no supplementary private pension plan and 81.0% work over 44 hours a week. After completing
the mapping of sociodemographic and work characteristics, two scales of attitudes (one for each
career analyzed) were used to assess the adherence of these professionals. In fact, from the
results obtained, it was possible to state that start-up professionals in Brazil, on average, have
attitudes related to the Protean and Boundaryless careers. However, the data were also able
to demonstrate that there are statistically significant differences in the observed intensity of
Protean and Boundaryless attitudes when certain characteristics of these professionals are
segmented, such as the number of children, marital status, age, and the type of bond with the
startup. Finally, the present work fulfilled its main objective, at the same time that it aroused a
series of questions that could encourage new studies and thus complement the incipient
discussion about the career of today's professionals.

Keywords: Startup. Protean Career. Boundaryless careers. Startups at Brazil.
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1 INTRODUCAO

O numero de startups vem crescendo continuamente em diferentes locais do mundo
(GSER, 2018). Quando examinado o cenario brasileiro, também se percebe expressivo
movimento nos Ultimos anos. De 2015 até 2019, o nimero de startups no pais mais que
triplicou, passando de 4.151 para 12.727 (ABSTARTUPS, 2017). Dentre as caracteristicas
dessas empresas, estd o baixo custo operacional (STAM, 2015), o estado embrionario de
operacdo (MANSON; BROWN, 2014), a presenca em um ambiente de grande incerteza
especifico, oriundo da motivacéo atrelada a inovacao no mercado em que atua(RIES, 2011), a
capacidade de crescimento rapido (ISENBERG, 2010), bem como possuir um produto
replicavel e escalavel (BLANK, 2013b; STAM, 2015).

Entretanto, para poder analisar as startups é importante compreender o contexto que
torna o desenvolvimento dessas empresas propicio e eficiente (ISENBERG, 2010). Os fatores
institucionais formais e informais, em conjunto com a rede de atores participantes no ambiente,
compdem 0 que se convenciona chamar de ecossistema de empreendedorismo (STAM, 2015;
MANSON; BROWN, 2014; WEF, 2013; ISENBERG, 2010). Dentre os diferentes atores desse
ecossistema, estdo empresas do mesmo segmento e mais experientes (STAM, 2015; WEF,
2013), companhias capazes de capitalizar a startup, como investidores-anjo, capital semente,
capital adventures ou Private Equity (BLANK, 2010), o poder publico da regido (ISENBERG,
2010; FELD, 2012), organizacOes responsaveis por apoiar o crescimento, como incubadoras,
aceleradoras e mentores (MASON; BROWN, 2014; BLANK, 2013b) e também as empresas
de suporte tradicional, que direcionam sua expertise para esse nicho, como escritérios de
advocacia, contabilidade ou consultorias de recursos humanos (PORTO, 2018).

Além do ambiente que cerca as startups, ha outro fator essencial para compreender a
sua desenvoltura ao longo do tempo: o empreendedor. Dentre as defini¢des existentes, Isenberg
(2010) apresenta o comportamento do empreendedor como a¢des concretas e observaveis, tanto
do individuo isoladamente, como coletivamente. A partir desse comportamento é possivel
observar caracteristicas predominantes da figura do empreendedor, como a vontade de inovar
(FILION, 2011), busca pela independéncia como tomador de decisdes sobre a seu
empreendimento e a vida (STAM, 2015), aceitacao do risco como fator intrinseco (ISENBERG,
2010, BLANK, 2013b), constante vontade de mudar seu papel dentro do ambiente (BLANK;
DOUF, 2014), além de ser capaz de se desprender de algo importante para si, para buscar novos
objetivos, como quando é feita a venda de uma startup para criagdo de uma nova ideia, por
exemplo (BLANK, 2013b).
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Ao encarar as caracteristicas elencadas, tanto das startups como dos ambientes que as
envolvem, é perceptivel a presenga do risco/volatilidade, a necessidade de adaptacao constante
para agradar os diferentes atores existentes no ecossistema, a orientacdo individual pelos seus
proprios valores e convicgdes para comecart,?. Além disso, destaca-se a percep¢do de que o
empreendedor € responsavel, em Ultima instancia, pelo eventual sucesso, que também apresenta
diferentes defini¢Oes para cada individuo nesse ecossistema (BLANK, 2015). Pois bem, esses
sdo 0s pontos de interseccdo com os estudos de carreiras contemporaneas ,que podem auxiliar

a compreender a dindmica presente no universo das startups.

As carreiras contemporaneas refletem o tempo em que vivemos (ARTHUR, 2008), e
sendo assim, buscam compreender como o individuo lida com a diminuicdo de fronteira
ocupacional, organizacional, nacional e mesmo global (ARTHUR, 1994), alta incerteza
provocada pela rapida evolucdo do conhecimento e seus efeitos (ARTHUR, 2008),
autogerenciamento da sua carreira e vida (DE VOS ET AL., 2015), bem como a concepgéo
individual e subjetiva de sucesso (ARTHUR, 1994). Para além disso, o individuo imerso no
ambiente descrito, precisa compreender os meios de tornar sua carreira sustentavel (DE VOS
ET AL., 2016).

Existem diferentes expressdes para 0 que se denomina de carreiras contemporaneas
(ARTHUR 2008, DE VOS ET AL., 2016). Alguns exemplos, que tém ganhado destaque
internacionalmente sdo: a carreira Proteana (HALL, 1976; 1996; 2002), carreira Sem fronteiras
(ARTHUR, 1994), as Novas Carreiras (ARTHUR ET AL., 1999), as carreiras Pds-corporativas
(PEIPERL; BARUCH, 1997), a carreira Customizada (VALCOUR; BAILYN; QUIJADA,
2007), a carreira Caleidoscopica (MAINERE; SULLIVAN, 2006) e mais recentemente a
carreira sustentdvel (VAN DER HEIJDEN; DE VOS, 2015. Dentre essas, em especial, a
carreira Proteana e a Sem Fronteiras, sdo conceitos sdo centrais, quando abordadas as carreiras
contemporaneas (ARTHUR, 2008). Além de ja terem sido exploradas do ponto de vista teorico,
possuem instrumentos desenvolvidos e que foram avaliados em diferentes tempos e contextos,
como nos Estados Unidos (BRISCOE, HALL E DEMUTH, 2006), Africa do Sul (DE BRUIN;
BUCHNER, 2010), Espanha (ENACHE et al., 2012), bem como no cenario brasileiro de forma
global (OLIVEIRA ET AL., 2009) ou nichos mais especificos, como os profissionais de satde
(RIBEIRO, NUNE E LOPES, 2016), estudantes de graduacdo em administracdo (SILVA,
2009), estudantes de pscicologia (ANDRADE ET AL, 2016), entre outros. Todavia, ndo ha

! Segundo os dados da ABSTARTUPS (2017), 49,07% das startups sdo compostas exclusivamente pelo sécio(os);
2 No mesmo levantamento, a ABSTARTUPS (2017) revela que 76,22% das startups contaram apenas com a
reserva pessoal dos sdcios, inicialmente.
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nenhum que se relaciona diretamente com o publico do presente trabalho, assim tendo espago
para ser explorada a relacdo (ou nédo), dessas carreiras contemporéneas e os profissionais das
startups.

A importancia do estudo das startups se sustenta na relevancia adquirida por elas,
desde o inicio do século XX, como catalizadoras da inovacdo (BLANK, 2013). A inovacéo,
principalmente a que estimula ambientes de empreendedorismo, é essencial para qualquer
nacdo que vislumbre desenvolvimento no longo prazo (OECD, 2012). Segundo a
ABSTARTUPS (2019), ao final de 2018 eram 8.169 startups credenciadas no pais, nimero
153% maior que o identificado em dezembro de 2015. Todavia, esse nimero é maior, tendo em
vista que a informalidade, € uma das caracteristicas de muitas startups (ABSTARTUPS, 2017).
Além disso, compreender as startups vai além de compreender uma empresa isoladamente.
Isenberg (2011) aponta que elas normalemnte séo protagonistas do ecossistema em que atuam.
Ao acrescentar na analise os demais agentes desse ambiente, como as aceleradoras, fundos de
investimentos de risco, investidores-anjo, ou mesmo empresas de suporte tradicionais que visdo
se especializar no atendimento desse ecossistema (PORTO, 2018), o nimero de pessoas e
recursos impactados se torna ainda maior.

Jé& o estudo das carreiras se torna relevante na presente pesquisa devido a dois aspectos
principais. O primeiro esta relacionado com a mudanga na compreensdo sobre carreiras que
vem ocorrendo ao longo do tempo, especialmente a partir da década de 1970 (HALL, 1996;
ARTHUR, 2008; SULLIVAN, 1999). Ha um declinio da carreira tradicional, que era baseada
na longevidade, seguranca, linearidade e previsibilidade e surgem novas vertentes na dire¢ao
oposta, que estimulam o autogerenciamento, incentivo a mudanca e conducdo de valores
individuais (ARTHUR, 2008). O segundo aspecto diz respeito ao perfil dos profissionais que
vivenciam carreiras com caracteristicas anteriormente descritas, haja vista que diferentes
caracteristicas, tanto demograficas, sociais ou mesmo comportamentais, podem alterar o modo
de perceber e interagir com essas carreiras. Dentro das teorias de carreiras contemporaneas, ha
diversas criticas quanto aos maleficios que elas podem acarretar no individuo (BARUCH;
VARDI, 2016; RICARDO; GUEST, 2010; SEWAYBRICKER, 2018). A mais contundente, é
o fato de tais carreiras nao serem realidade para todos os profissionais, mas sim para um nicho
especifico, como aqueles que atuam nas empresas de tecnologia no vale do silicio (RICARDO;
GUEST, 2010). Esse é justamente, a priori, o perfil dos profissionais que séo foco do presente
trabalho.

Tendo em vista 0s pontos em comum, assume-se a possibilidade de que ambos os

fendmenos andam juntos, mas pouco ou nenhum questionamento da sua real correlacéo é feita
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no campo académico ou mesmo no ambiente corporativo. Dada essa prerrogativa, para conduzir
0 presente trabalho, concebeu-se a seguinte questédo de pesquisa: Os profissionais de startups,
no Brasil, possuem caracteristicas das carreiras Proteana e Sem Fronteiras?

Para elucidar tal questdo, sdo apresentados, a seguir os desdobramentos a partir do

objetivo geral, especificos, bem como a justificativa para o projeto.

1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a relagdo entre as caracteristicas das carreiras Proteana e Sem fronteiras e 0s
profissionais pertencentes ao universo de startups, no Brasil.

1.1.2 Objetivos especificos

a) Mapear as caracteristicas sociodemogréaficas e laborais dos profissionais do universo
de startups.

b) Identificar se os profissionais de startups possuem caracteristicas das carreiras
Proteana e Sem Fronteiras.

c) Verificar como as caracteristicas das carreiras Proteana e Sem Fronteiras se
apresentam nos diferentes subgrupos dos profissionais de startups.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Tendo em vista os objetivos tragados pela presente pesquisa, a fundamentacgéo tedrica
sera dividida em duas partes. A primeira volta-se para as startups. Para tanto, seré realizada
uma revisao do conceito, bem como o detalhamento do contexto em que essas empresas se
desenvolvem e por ultimo uma andlise das pessoas que atuam nestas organizacfes. Na segunda
secdo, busca-se apresentar as carreiras contemporaneas. Com esse fim, primeiramente buscar-
se-a conceituar o termo carreira, depois compreender a mudanca de caracteristicas dela ao longo
do tempo e por ultimo detalhar os dois modelos escolhidos como referéncias: Proteana e Sem

Fronteiras.

2.1 STARTUPS

2.1.1 Conceito, mercados e etapas.

O termo startup possui uma gama expressiva de definicbes e uma das hipoteses para
tamanha dispersdo conceitual é seu surgimento recente. Segundo Gitahay (2011), o termo
comecou a ser difuso no Brasil no inicio do Século XXI com a bolha das empresas ponto-com,
embora ja vinha sendo utilizado nos Estados Unidos a algumas décadas. Sendo esse o cenario,
buscou-se compreende-las mais profundamente, através das referéncias nacionais (GITAHY,
2011; TABORDA, 2006; ABSTARTUPS, 2017; SEBRAE, 2016), norte-americanas (BLANK,
2010, 2013a; RIES, 2011) e europeias (ESM, 2016; KOLLMANN, 2016).

Dentro do campo nacional, Gitahay (2011), um dos primeiros investidores-anjo no
Brasil e conselheiro da Associacdo Brasileira de Startups, define uma startup como empresa
com baixo custo de opera¢do, que pode atingir altos niveis de crescimento e lucratividade. Ja
para Taborda (2006), a startup € uma empresa em fase embrionaria, em inicio de implementacédo
e organizacao dos seus processos operacionais e ndo necessariamente iniciou a comercializacdo
dos seus produtos.

No campo americano, Ries (2011) trata a startup como uma entidade projetada para
criar produtos e servigos novos sob condigdes de extrema incerteza. Esse autor destaca também
o fato delas serem capazes de produzir exponencial ganho de produtividade. Outros preferem
definir o termo a partir da sua transi¢cdo. Para Engel (2015), a estrutura de uma startup em
estagio inicial é organica. Seu desenvolvimento ocorrerd em um segundo momento, apos
rodadas de investimentos e maturagdo no mercado. Ja Blank (2010) as definiu como

organizagGes que objetivam buscar um modelo de negdcio escalavel e repetivel. Todavia em
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um momento posterior, Blank (2014) adicionou o fato de que uma startup ndo necessariamente
€ uma empresa, mas pode ser também uma nova divisdo ou unidade de negdcio de uma
corporacdo ja atuante.

Quando examinado o conceito aplicado na Europa, a defini¢cdo predominante é a que
consta na European Startup Monitor (ESM, 2016), onde ha trés caracteristicas para a definicéo
de uma startup: (1) ter menos de 10 anos, (2) alta presenca de inovagéo tecnolégica e/ou modelo
de negdcio e (3) alta capacidade de ampliar faturamento/vendas.

Ao analisar o conjunto de defini¢cbes nos diferentes tempos e espacos, 0 presente
estudo adota que uma startup €: uma organizagdo em fase inicial de operacdo, situada em
um ambiente de alta incerteza, buscando apresentar um produto ou servico escalavel e
replicavel com caracteristica inovadoras e que possua alta expectativa de crescimento.

Para além da definicdo de startup, é importante compreender que existem subdivisoes,
como os seus mercados de atuacdo. Blank (2013b) traz quatro sugestdes para cada mercado que
uma startup pode atuar: (i) produto novo em um mercado j& existente, (ii) mercados novos, (iii)
posicionamento em um mercado como fornecedor de baixo custo ou (iv) posicionamento em
um mercado focando em um nicho especifico.

As startups que atuam com um produto novo em um mercado ja existente sdo aquelas
que sdo capazes de entregar uma maior qualidade do que o mercado esta habituado, mesmo nao
sendo mais barato (BLANK, 2013b). O autor aponta como vantagens de atuar nesse mercado,
o conhecimento prévio do publico e dos concorrentes. Entretanto, Ries (2011), destaca como
dificultador na atuacdo de mercados tradicionais, o fato de que em cenarios ja estabelecidos,
existem grandes barreiras a entrada, seja ela via competidores consolidados ou via
regulamentacéo robusta.

Ja 0 novo produto dentro de um mercado novo é definido por Blank (2013a), como a
inovacdo que faz consumidores experimentarem ou adquirirem algo que ndo existia
anteriormente. O autor traz como beneficios da atuacdo desse mercado, o fato de ndo haver
competidores, exceto outros potenciais startups. Todavia, como contrapartida, o desafio esta
focado em convencer 0s consumidores que se trata de um produto viavel e ndo uma simples
aposta do empreendedor, segundo Ries (2011), ndo é raro startups investirem dinheiro e
dedicarem tempo para produtos idealizados pelos fundadores sem que os testes adequados
tenham sido feitos.

As outras duas posturas de mercado sinalizadas por Blank (2013a) remetem a
posicionamentos (ou reposicionamentos) dentro de mercados ja existentes, mas sem

necessariamente desenvolver um produto de melhor performance. Quanto a um deles, o
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posicionamento em um mercado com um custo mais baixo, 0 autor entende como espago para
as startups que sdo capazes de executar processos de modo mais barato e/ou através de
processos mais simples, ou seja, ndo necessariamente apresenta um produto de qualidade
superior, mas € capaz de balancar o status quo desse mercado (BLANK, 2013a). Como ultimo
ponto, as startups, encontram-se os mercados onde a atuacéo é feita atraves de posicionamento
direcionado a um nicho especifico. Blank (2013a) aponta que esse é o mercado favorito das
startups americanas, mas também o mais traicoeiro. Assim como alguns dos conceitos
apresentados anteriormente, a atuacdo por nicho busca justificar um maior preco, mas ndo por
causa da qualidade e sim pela diferenciagdo (PORTER, 1985), dentro de um mercado
especifico.

Para compreender conceitualmente as startups, além de definir o que sdo e em quais
mercados atuam, é importante diferenciar seus estagios de vida. Paraa ABSTARTUPS (2017),
as etapas da evolucdo de uma startup podem ser divididas entre Curiosidade, ldealizagéo,
Operacéo, Tracdo e Scale-up. Dentro dessa divisao, a associagédo divulgou a distribuicdo das

startups brasileiras, a partir do seu atual momento, conforme ilustra a figura 1.

Figura 1 — Momento atual das startups no Brasil.

Operacao
Tracao
Ideacao

Scaleup

Curiosidade
Fonte: ABSTARTUPS (2017, p. 28)

A primeira etapa € a curiosidade. Essa fase geralmente contempla a percepcdo de uma
solucéo para um problema do cotidiano do empreendedor ABSTARTUPS (2017). Entretanto,
nesse momento so existe a ideia. A etapa de curiosidade muitas vezes leva (ou deveria levar) o
empreendedor a procurar uma instituicdo para lhe dar o suporte necessario, como uma
incubadora (SEBRAE, 2018). Como aponta Pauwels el. Al (2016), as incubadoras sdo entidades
que suportam as startups para aumentar suas chances de sobrevivéncia, geralmente disponibilizando
recursos fisicos, como um local de trabalho e oferecendo suporte de gestdo necessario para auxiliar
as startups na formulacéo de planos de negdcio ou mesmo delineando o modelo de negécio. Nessa
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etapa, segundo Gitahay (2011), o aporte financeiro é feito por capital proprio, de familiares e
amigos.

A partir do momento que o empreendedor retira do papel o projeto, ele integra a fase
de Ideacdo. A startup comeca a definir o seu mercado de atuacdo (BLANK, 2013b), bem como
a elaborar hipoteses para validacao através de um MVP (Produto Minimo Viavel em inglés).
Como explica Ries (2011), o MVP é uma versao de teste do produto, de facil desenvolvimento
que tem o objeto de validar certas premissas e corrigir pressupostos antes da fase de
investimento. Segundo esse autor, essa fase é essencial para prevenir o desperdicio de energia
e recursos no futuro. Conforme Gitahay (2011), € comum a presenca de investidores-anjo, bem
como capital semente, tanto privado, como publico.

Na operacdo, é onde surge a aplicacdo do produto no mercado estabelecido
(ABSTARTUPS, 2017). Embora Blank (2015) utilize uma escala alternativa para as etapas de
vida de uma startup, essa € descrita pelo autor como 0 momento em que a startup precisa buscar
um fluxo de caixa positivo, gerar usuarios/consumidores de modo a viabilizar a monetizacao,
implementar processos administrativos mais robustos, gerir produtos e processos adjacentes,
ou seja, assumir responsabilidades para além do produto em si. Além disso, o autor também
destaca que essa etapa é delicada para as empresas devido a mudanca que pode ocorrer na
cultura intrinseca da equipe com o aumento rapido do nimero de colaboradores, (BLANK,
2015).

Apds entrar no mercado e ja estar estabelecida, chega a quarta e quinta etapas: a fase
de tracdo e scale-up. Para Blank (2015), essas etapas sdo representadas como uma Unica fase
de investimento. Nesse estagio, segundo o0 autor, a busca de capital externo se torna extensiva,
pois a empresa ja esta consolidada no mercado e o capital ndo se faz mais necessario para
desenvolvimento e sim para torna-la exponencialmente escalavel. Diferente das etapas
anteriores onde ha forte presenca de capital através de investidores-anjo, capital semente,
capital adventures ou mesmo programas de estimulo governamental, nessa etapa, Blank (2015)
destaca que a startup buscara alternativas mais conclusivas como fundo Private Equity ou até
mesmo um IPO (termo em inglés para oferta pablica inicial).

Embora nem todas as startups sigam o mesmo ciclo de vida (BLANK, 2013b), é
possivel evidenciar um determinado padrdo. Mesmo existindo divergéncias entre as diferentes
taxonomias e nomenclaturas para determinar as etapas do ciclo de vida das startups, em pouco
se diverge da trajetdria em “curva j” (BROWN, 2017). A figura 2 busca ilustrar tal ciclo, que
se apropria dos principais conceitos da j-curve presente nos estudos macroecondmicos e que

fora adaptado para o universo das empresas (LOVE, 2016), em conjunto com o0s atores
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financeiros presentes corriqueiramente em cada etapa do ciclo de vida startup, a partir dos textos
explorados até entéo.

Figura 2 — Etapas do ciclo de vida das startups.
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Fonte: adaptado pelo autor a partir de Love (2016)

Embora haja defini¢bes diversas sobre as diferentes maneiras de entender as startups,
ha também aspectos que convergem a um mesmo ponto, como a constante presenca em
ambientes de alta incerteza, a busca por modelos replicaveis e escalaveis e a importancia dada
ao ambiente e atores que fardo parte da trajetdria da startup. Na proxima secéo sera abordado
esse ambiente e suas principais caracteristicas, bem como os impactos que ele pode causar nas

startups.

2.1.2 Ecossistema de empreendedorismo

O empreendedorismo € essencial para que uma nagéo se desenvolva economicamente
(WEF, 2013), para isto, necessita de um ambiente que propicie isso (STAM, 2015; MANSON;
BROWN, 2014; WEF, 2013; ISENBERG, 2010). Os fatores institucionais formais e informais,
em conjunto com a rede de atores participantes no ambiente, compde 0 que se convenciona
chamar de ecossistema de empreendedorismo (MANSON; BROWN, 2014; WEF, 2013). Além
da existéncia de diferentes atores e instituicdes 0s ecossistemas de empreendedorismo possuem

caracteristicas de cunho evolutivo (AUTIO et al., 2014).
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Conforme Isenberg (2010), o ecossistema empreendedor trata-se de um conjunto de
fatores que ao se combinarem, permitem um desenvolvimento maior do que quando analisados
individualmente. De modo similar é o entendimento de Stam (2015), haja vista que para esse
autor, o ecossistema empreendedor se desenvolve através da interacdo de diferentes atores, com
objetivos proximos, mas individualmente independentes.

A existéncia do ecossistema institucionalmente por si s6 ndo é suficiente para acarretar
em ganho positivo para as empresas inseridas neles. Ha fatores/caracteristicas que determinam
a eficiéncia do mesmo. Para Isenberg (2010), existem nove fatores decisivos para um

ecossistema empreendedor positivo. O quadro 1 os ilustra.

Quadro 1 — Nove prescricoes
Prescrigédo

ara ecossistemas empreendedores positivos
Resumo

N&o imitar o Vale do Silicio

- Busca por consolidar um modelo com o mesmo formato
de um ecossistema ja existente podera levar ao fracasso.

Formar o ecossistema,
considerando as condi¢des do
local

- Cada local possui suas especificidades e suas demandas
impares. Quanto mais caracteristicas locais o ecossistema
for capaz de captar, melhor sucedido sera.

Engajar o setor privado desde 0
inicio

- Deve-se ter uma conversa sincera com as principais
frentes privadas do ecossistema e ouvir o que eles tém a
dizer.

Favorecer ideias com altos
potenciais

- Concentrar recursos e dedicacdo para aquelas ideias com
maior escalabilidade e ndo confundir o ecossistema com
uma politica publica de emprego.

Tenha um Vencedor no
ecossistema

- Mesmo que haja apenas um grande vencedor, ja é
suficiente para incendiar os &nimos dos demais
participantes do ecossistema.

Seja capaz de mudar a cultura

- N&o penalizar possibilidades futuras por estigmas do
passado e estar aberto para diferentes possibilidades,
mesmo gue parecam improvaveis.

Fortaleca as raizes

- Mesmo empresas com alto potencial, precisam
experenciar as dificuldades, as instabilidades e as incertezas
do mercado. Além disso, passar pelo processo de
fortalecimento reduz a entrada de oportunistas.

Melhore os clusters ja existentes
ao invés de criar novos

- Analogia das operagdes mais rentaveis, aplicado para
clusters. O foco deve ser nos que surgem organicamente e
ndo na criacdo.

Diminuir a burocratizagéo

- Modelos de tributacdo mais simples, simplificagdo de
documentos e de termos para contratos e parcerias.

Fonte: Adaptado de Isenberg (2010)

Embora Isenberg (2010, 2011), seja amplamente utilizado para tragar as principais
caracteristicas dos ecossistemas empreendedores (STAM, 2015, MASON; BROWN, 2014), ha

outros textos que trazem diferentes recortes para um ecossistema empreendedor eficiente.
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Como segundo agrupamento de caracteristicas, buscou-se a definicdo da World Economic
Forum, que apresenta os oito pilares para um ecossistema empreendedor, que seguem no quadro
2.

Quadro 2 — Oito pilares do ecossistema empreendedor.

Prescricéo Caracteristicas
. - A busca por consolidar um modelo com o mesmo formato de um
1 Mercados acessiveis . o .
ecossistema ja existente podera levar ao fracasso.
. - Pessoas com talento técnico;
2 Capital Humano f oy x S .
- Fécil circulacéo de profissionais, tanto interna como externamente.
3 Financas Existéncia de investidores-anjo, instituicdes financeiras, venture capital,
¢ Private Equity ou programas de governo.
4 | InstituicBes de suporte - Existéncia de mentores, incubadoras e aceleradoras.
5 Regulamentacédo - Regras simples e de facil compreenséo;
governamental - Facil abertura de empresas e taxas vidveis para negociacao.
Educacéo e oA S L .
6 ucac - Existéncia de institui¢des de ensino ligadas ao empreendedorismo.
Treinamento
7 Universidades - Universidades que promovam a cultura do empreendedorismo como
catalisadoras fator chave e ndo consequéncia do ambiente.
Toleréncia ao risco e falha, preferéncia por protétipos e celebracéo pela
8 Cultura de suporte P porp P a0 p

inovacéo.

Fonte: Adaptado de (WEF, 2013)

E fato que os quadros apresentados possuem diferencas. Entretanto, é ainda mais
evidente as coincidéncias. Ambos possuem redes de relacionamento entre os diferentes atores
como fator essencial para o funcionamento sustentavel (AUDIO ET AL., 2014). Quando
analisadas as startups, esses atores sdo tanto empresas do mesmo segmento e mais experientes
(STAM, 2015), companhias capazes de capitalizar a startup, como investidores-anjo, fundos de
investimento risco como capital adventures e Private Equity (BLANK, 2013b), o poder publico
da regido (ISENBERG, 2010) e organizacGes responsaveis por apoiar 0 crescimento, como
incubadoras, aceleradoras e mentores (MASON; BROWN, 2014), além das empresas de
suporte tradicionais que voltam sua expertise para esse nicho (PORTO, 2018). Embora haja um
grande conjunto de agentes e instituiches nos ecossistemas de empreendedorismo, Manson e
Brown (2014) destacam que as empresas inovadoras sdo protagonistas desse ambiente e séo
lideres e condutoras de desenvolvimento.

Quanto aos agentes responsaveis por assessorar o desenvolvimento estratégico das
startups, existem diferentes atores para cada momento (PAUWELS ET AL., 2016). As
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incubadoras tém como principal caracteristica prestar suporte na primeira etapa de concep¢édo
das startups, seja com o fornecimento de espacos fisicos, treinamentos elementares ou
colaborando com a formacéo de network (PAUWELS ET AL, 2016). As aceleradoras, segundo
Stam (2015), tém o papel de apoiar novos empreendimentos quanto a definicdo estratégica,
como planejamento, selegdo de mercado-alvo, bem como atracéo de recursos. As aceleradoras
costumam selecionar startups que ja possuem um modelo de negdcio ja estabelecido e entdo as
inserem em seus programas que geralmente possuem um tempo fixo e um formato bem
definido, e alguns deles incluem um investimento pequeno em troca de participacao na empresa
(PAUWELS ET AL, 2016). J& os mentores, possuem papel similar com as aceleradoras, porém
o0 seu principal viés é ser um facilitador de relagdes entre as empresas aspirantes e 0s recursos
que precisam ser desenvolvidos (MASON; BROWN, 2014).

Além dos agentes que buscam o desenvolvimento das empresas (incubadoras,
aceleradoras e mentores), tdo importante sdo os que fornecem os recursos financeiros
necessarios. Conforme Gitahay (2011) aponta, existem capitais diferentes para diferentes
momentos da startup. Nas fases iniciais, ¢ comum recorrer a recursos proprios, de familiares ou
amigos (BLANK, 2013b). Quando comeca a necessidade dos recursos externo, sao diversas as
formas de captagdo, mas as mais tradicionais sdo investidores-anjo, capital semente, fundos
venture capital, Private Equity e oferta publica de acGes (GITAHAY, 2011).

Sobre os investidores-anjo, a AAB (2019), define como um investidor de capital
préprio, que na figura de pessoa fisica, aporta recursos em com troca de participacéo acionaria,
ainda segundo a associacdo, € habitual que o investidor forneca também mentoria a equipe. Ndo
por acaso, muitos investidores-anjo ja foram empreendedores ou mentores, ou até mais de um
papel simultaneamente (BLANK, 2013b). Ja o capital semente, venture capital e private equity
se manifestam atraves de fundos de investimentos, grupos de investidores ou mesmo através de
planos de incentivos estatais (DEEP, 2018). Quanto as ofertas publicas de a¢cdes buscam atender
as necessidades de captacdo da startup que esta no seu estagio final (BLANK, 2013). Assim
com as instituicdes desenvolvedoras, Deep (2018), aponta que a as fomentadoras financeiras
possuem perfis especificos. Como o autor aponta, o dinheiro para uma startup ndo pode ser
visto como uma commoditie, logo, identificar o capital adequado para o estagio da startup é
fundamental para defini¢do do seu sucesso ou fracasso.

Apos identificar as instituicGes responséveis pelo desenvolvimento das startups e aquelas
responsaveis pelo financiamento financeiro, é importante destacar também a existéncia dos agentes
acessorios ao ecossistema empreendedor, também definidos como instituicdes de suporte
(MASON; BROWN, 2014; PORTO, 2018). Nesse grupo estdo as operacdes que, embora ndo
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estejam ligadas diretamente a atividade fim das startups, sdo essenciais para a sua sobrevivéncia.
Nesse grupo estdo advogados especializados, consultores de processos operacionais, empresas
desenvolvedoras de softwares, consultores financeiros, fornecedores diversos, agéncias de
recrutamento, entre outros (ISENBERG, 2011; MASON; BROWN, 2014). Como aponta Porto
(2018), os profissionais ligados a essas instituicdes de suporte tendem a se especializar em suas
necessidades, principalmente devido & natureza volatil dessas operagdes.

Como ultimo ator institucional, estd o Estado. Para Isenberg (2011), o potencial de
interacdo e efeito desse agente deveria ir além da visdo pragmaética e de senso comum de
reducdo de encargos. Segundo ele, o foco do governo deveria ter uma visdo holistica e buscar
criar um ambiente que permita a transferéncia de recursos e informacdes entre os diferentes
agentes com maior seguranca e velocidade. Ja Stam (2015), além de corroborar com os aspectos
elencados anteriormente, também destaca que as a¢des de politicas publicas deveriam focar nos
aspectos estruturais essenciais para o ecossistema empreendedor, como comunicagdo e
transporte de qualidade.

E certo que nenhum ecossistema empreendedor possui a mesma forma e proporgao
(ISENBERG, 2010; FELD, 2012; WEF, 2013; STAM, 2015). Entretanto, a partir da
bibliografia examinada nessa secgdo e visando ilustrar de modo grafico a interpretacdo adotada
nessa pesquisa sobre o ecossistema empreendedor, a figura 3 demonstra os diferentes atores do

ecossistema empreendedor.

Figura 3 — Atores do ecossistema empreendedor e suas interacdes

Ecossistema
empreendedor

InstituicBes de ensing
[
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InstituigBes de capital
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[

Instituigdes de Suporte

Startups de diferentes
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Fonte: Elaborado pelo autor

2.1.3 A motivagédo do empreendedor

Apds delimitar o conceito de startup e compreender os diferentes atores que interagem

no ecossistema empreendedor, essa secgdo visa buscar a compreensdo do profissional
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responsavel pelo desenvolvimento dessas empresas: 0 empreendedor. Para isso, primeiro séo
apresentadas as diferentes definicdes de empreendedor localizadas na literatura de diferentes
vertentes e posteriormente analisado os motivos que leva esse profissional a empreender, sua
motivacao.

De antemao, embora o termo “empreendedor” pareca recente, ha relatos que ele surge
ainda no século XVIII (BRAUDEL, 1982). Naquela época, segundo Hoselitz (1951), o termo
remetia aqueles que eram encarregados de uma obra de maior complexidade, principalmente as
publicas. Ainda segundo o autor, o termo passou a remeter no mesmo século para a
compreensdo de quem assume risco, de qualquer ou varios empreendimentos. Com uma
concepgdo préxima, Baumol (2010) também relata que antes do século XX, escritores ingleses
viam empreendedores como aventureiros.

Tendo em vista que o termo possui uma histdria ndo tao recente, Vale (2014) destaca
que o conceito de empreendedor assumiu diferentes vertentes ao longo do tempo. Assim, para
poder compreender de forma adequada, é necessario examina-lo a partir das principais
perspectivas tedricas: econdémica, inovacao, psicologia e sociologia.

Iniciando pela perspectiva econémica, é possivel observar uma mudanca substancial
entre 0s autores mais recentes, que observam a influéncia direta do fator humano/individual no
processo econdmico (BAUMOL, 2010; KNIGHT, 2009; KIRTZER, 1979), daqueles advindos
da economia classica (e mesmo a neoclassica), que se utilizam de func¢des preco ou producéao
como fatores preponderantes para compreensao dos desdobramentos econémicos e que acabam
tangenciando qualquer fator “subjetivo”, como o empreendedor, para um fator erro dentro da
equacdo, como na teoria da firma (COASE, 1937), ou mesmo nos textos da escola econdmica
marginalista (MARSHALL, 1890; MENGER, 1891, JEVONS, 1871; WALRAS, 1874).

Dentro daqueles economistas que vislumbraram uma funcdo diferente para o
empreendedor, Knight (2009) traz como contribuicdo teorica a distin¢ao entre o risco advindo
de arbitragem e o risco como incerteza. Para o autor, o empreendedor néo realiza operacdes de
compra e venda a partir de um risco matematicamente calculado, mas sim atua em um ambiente
de incerteza que ndo possui calculo efetivo possivel, pois o conjunto de variaveis é composto
por um arranjo complexo e muitas vezes unico. Outro fator exclusivo do empreendedor
elencado por Vale (2014), que possui origem nessa vertente mais recente de economistas, € o
que Kirzner (1979) chama de estado de alerta. Para o autor, o empreendedor € apto a perceber
uma oportunidade de mercado através do conjunto de caracteristicas e percepc¢des adquiridas
pelo proprio individuo ao longo do tempo, o que faz com que ele seja capaz de captar

possiblidades, mesmo sem necessariamente conhecer todas as variaveis ou mesmo ter uma
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matriz de informagdo perfeita. Como terceira referéncia da vertente econémica sobre o
empreendedor, destaca-se a obra de Baumol (2010), onde o autor insere 0 empreendedor na
literatura econdmica classica, reconhecendo-o como uma variavel importante e ndo um agente
intermediador das decisdes advindas das fungfes macroecondmicas, ou seja, a0 mantermos
todas as demais variaveis constantes e alterar o empreendedor, provavelmente teremos um

resultado diferente.

Como segunda vertente de pensamento relevante para compreensdo do empreendedor,
Vale (2014) traz a inovacdo. O autor referéncia nessa abordagem é o austriaco Joseph
Schumpter. Embora ele utilize de grande parte da instrumentalizacdo dos autores da chamada
economia cléssica, ele se afasta desses mesmos pensadores, quando posto em evidéncia 0s
fatores que que proporcionam o desenvolvimento econémico. Para os economistas classicos
(como Adam Smith, David Ricardo e Stuart Mill), o desenvolvimento econdmico é fruto de
forcas inerentes do proprio sistema e o individuo empreendedor € um mero reflexo do homem
econdmico, que visa maximizar sua utilidade. J& para Schumpter (1959), o empreendedor é

centro do processo, inclusive sendo um fato gerador do desenvolvimento.

Para além do diferente papel que o individuo empreendedor desempenha na visao de
Schumpter no sistema econdmico, Vale (2014) também apresenta as diferentes formas de
inovador que existem, fugindo da visdo restrita do empreendedor exclusivamente ligada a
invengdo de um produto. Sendo assim, a fun¢do do empreendedor seria, de “fazer novas coisas
ou de fazer as coisas que j& vinham sendo feitas de novas maneiras” (Schumpeter, 1991, p.
412). Ou seja, de alterar as fungbes em qualquer uma das etapas do processo ou mesmo o
processo em si.

A terceira vertente apresentada por Vale (2014) é a Piscicoldgica. Nesse aspecto, um
autor € utilizado como principal referéncia: David McClelland. McClelland (1971,1972) realiza
uma leitura muito proxima daquela ja explanada por Schumpter em relacdo a importancia dos
fatores individuais no processo de exploracdo de oportunidades e consequénte desenvolvimento
econémico. Entretanto, o autor busca em seus trabalhos, avancar em mais um patamar dessa
analise, ou seja, compreender o que motiva 0 homem, em especial aqui, 0 que motiva 0 homem
a empreender. Um dos destaques mais enfaticos do autor € a relevancia da necessidade do
individuo por realizacGes e conquistas pessoais, seja por autosatisfacdo, reconhecimento ou
busca de poder. Sendo assim, individuos que possuem uma maior necessidade ou sensacoes
positivas por realizagdo e conquista, tendem a estarem mais dispostos de perseguir desafios por

conta propria. Segundo Vale (2014), ha diferentes fatores, com diferentes podenragdes que
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podem influénciar/catalizar esse comportamento, como a  propria associagdo entre
autorrealizacdo e satisfacdo; uma educacédo voltada a independéncia do individuo; a percepc¢ao
entre a recompensa e sucesso e a vontade de perseguir desafios por si s6. Todavia, McClelland
(1971, 1972) também observou caracteristicas adicionais em empreendedores a partir de
estudos empiricos: audacia, persisténcia, lideranca, engenhosidade e coragem para assumir
riscos moderados.

Outro aspecto relevante do ponto de vista da vertente piscicoldgica € o efeito que o
comportamento de um individuo especifico pode gerar para os demais. Sobre isso, McClelland
(1971) destacava que a motivacdo para a realizacdo estaria enraizada em costumes culturais
que possuem diferentes faces, como normas, valores de uma sociedade especifica em um tempo
especifico. Nesse sentido, Vale (2014) trds um relato que exemplifica de forma simples a
relacdo individuo-sociedade sobre o aspecto emreendedor: “sociedade com elevado nivel de
necessidade de realizacdo produzird mais empreendedores energéticos, que, por sua vez,
produzirdo maior desenvolvimento economico” (SCHATZ, 1971, p. 183).

Como quarta e Gltima vertente a ser utilizada para compreender o empreendedor, Vale
(2014) apresente a sociologia. Entretanto, aqui existe uma gama maior de autores como
referéncia, embora o destaque seja de Max Weber, Joseph Schumpeter, Georg Simmel e
Berthold Hoselitz. E importante frisar que embora pretenda-se analisar as quatro vertentes de
forma parcialmente isolada, os estudos dos autores em si ndo tinham pretenséo de limitar-se a
fronteiras de pensamento, e por isso é factivel que um autor esteja nas diferentes vertentes
simultaneamente.

Utilizando a estrutura apresentada nesta seccéo, é possivel observar que o maior mérito
da vertente econdmica € identificar que o empreendedor é em si, um aspecto relevante no
desenvolvimento, diferente do que apontava da economia classica ou mesmo a microeconomia.
Quando analisada a vertente de inovacdo, foi possivel perceber como esse empreendedor se
manifestava e os efeitos do seu comportamento. Ja ao analisar a vertente psicoldgica, buscou-
se compreender um pouco mais as origens comportamentais do empreendedor e o que colabora
para a manifestacdo da intencdo empreendedora nele, principalmente tendo o individuo como
unidade de andlise. Ja a vertente social, busca compreender de forma mais robusta a relacdo
individuo-sociedade do empreendedor.

Ao analisar o “novo empreendedor”, de seu tempo, Weber (1904, 1958) vai utilizar
sua origem como um dos fatores importantes para a manifestagdo do empreendedorismo do
individuo. Vale (2014), relata o exemplo usado por Weber (1958) para demonstrar o surgimento

desse empreendedor moderno no segmento téxtil. Segundo o autor esse empreendedor
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provavelmente teria origem em uma familia que deixou o campo e que passou a comercializar
as roupas produzida por camponeses para outrem, a descarte da origem. E quanto ao efeito que
tal comportamento causa, Weber se aproxima do que Schumpeter descreve, o empreendedor
altera a estrutura do ambiente em que atua, promovendo uma nova logica, quase impositiva
sobre os demais participantes. Como Ultimo analise sobre a visdo de Weber (1904, 1958), é
possivel perceber que o autor vé& na propria postura religiosa (protestante) origens para o
“espirito” do capitalismo, demonstrando o quanto o aspecto social € representativo.

N&o era exclusividade de Weber identificar na religido, ou mesmo nos costumes
adjacentes de certa religido, os aspectos fundamentais ao fendmeno do empreendedor e do
capitalismo. Entretanto Vale (2014) apresenta o0 que Sombart (1913, 2002) via como
fundamental para o impeto capitalista: a marginalizacdo social. Para o autor, aqueles vistos na
periferia da sociedade na época eram os catalizadores do movimento empreendedor, em
especial os aventureiros, estrangeiros, judeus ou mesmo heréticos. Em contraponto a Weber,
Sombart destaca que esse comportamento desses grupos, principalmente na composicédo dos
burgos, ja se manifesta antes da reforma protestante, vista por aquele autor como fundamental.

Outro autor de grande relevancia no campo da sociologia que vé a origem do
empreendedor ligada a exclusdo social é Simmel (1971), que busca, através da analise das
interagBes entre os individuos, compreender a dindmica da realidade macrossocial. Entretanto,
0 autor possui um foco especial ao estrangeiro em seu texto. Segundo ele, esse individuo
simultaneamente conexdes com o lugar de onde vem, e tem dificuldade de se conectar ou gerar
lacos na sociedade em que estd no momento. De forma parecida com o apontado por Sombart,
Simmel entende que esse deslocamento social impede que o estrangeiro ocupe posi¢ées mais
tradicionais na sociedade, mas ao mesmo tempo catapulta-o para a posi¢do de empreendedor,
que aos olhos do século XIX era representado pelos comerciantes ou aqueles que se alcavam
em projetos de maior risco.

Apos examinar os textos que apresentam fundamentacdo tedrica mais especifica de
cada vertente analisada, também se faz relevante abordar as caracteristicas apontadas pelos
autores relevantes do proprio ecossistema empreendedor. Nesse sentido, a primeira
caracteristica marcante do empreendedor € sua busca por independéncia (FILION, 2011).
Mesmo quando feita a abordagem sobre o ecossistema empreendedor, onde ha uma intensa
relacdo entre os diferentes agentes, Stam (2015) aponta que todos possuem caracteristicas
impares e que essa singularidade em si é seu diferencial. Tal independéncia se traduz na
capacidade de mudar, ndo sé o ambiente, mas também sua vida e rotina constantemente. Na

vida pessoal, como aponta Blank e Douf (2014), é comum que apds auferir sucesso de uma
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startup o empreendedor muda ou adicione papeis dentro desse ecossistema, seja como
investidor-anjo, mentor, professor, palestrante ou mesmo membro do governo, inclusive,
podendo exercer uma combinacgdo de varios papéis simultaneamente. N&o a toa, Stam (2015)
destaca que o empreendedor estd sempre insatisfeito com o status quo. Em grande parte, é
possivel identificar sintonia com os textos apresentados na vertente psicoldgica, onde a busca
pela satisfacdo pessoal é forte motivador para o individuo (MCCLELLAND, 1971).

Outra caracteristica marcante, segundo os profissionais ja consolidados nesse
ambiente, é a intima relacdo com o risco. Para Filion (2011), o empreendedor necessita de
intimidade com o risco, pois s6 com a existéncia dele que sua ideia é capaz de tornar-se
exponencial. Para Isenberg (2011), o risco é intrinseco ao empreendedorismo porque as
empresas inovadoras trazem soluc@es e produtos que irdo gerar valor (se gerarem), no futuro e
ndo no momento da concepcdo da ideia. Para trazer evidéncias empiricas dessa relacdo, é
possivel examinar os principais gigantes de tecnologia, como UBER, que apresenta em seus
resultados acumulados entre 2016 e 2018, U$ 9 bilhdes de prejuizo ou mesmo a brasileira
NUBANK, que comemorou a melhora de resultado em 2018, com prejuizo de apenas R$ 100,3
milhGes. Paralelamente, ambas tiveram expressivo crescimento de valor tangencial, no mesmo
periodo da afericdo dos prejuizos. Como destacado no GEM (2016), o prejuizo operacional é
justificado pela necessidade de expansdo dessas startups, mas que tendem a construir um
resultado sélido em um futuro. Entretanto, no final, é uma expectativa.

Abordando caracteristicas pessoais, embora nem sempre seja positiva, a presenca da
ambicao € algo corriqueiro para os profissionais empreendedores também. Stam (2015) destaca
que os empreendedores ambiciosos tendem a inovar e conduzir suas empresas a um crescimento
substancial. Corroborando, Mason e Brown (2014) classificam os empreendedores ambiciosos
como aqueles que procuram oportunidades para desenvolver produtos da forma que agregue
valor da maneira mais rapida e eficiente possivel. Embora ndo utilize o mesmo adjetivo, Trigilia
(2002) destaca que o empreendedor de Weber era dotado de grande resiliéncia, disciplina e
comprometimento com 0 Sucesso.

Avancgando em caracteristicas identificadas no cenario de startups, destaca-se também
a crenca em si mesmo por parte do empreendedor. Essa autoconfianga o faz acreditar que é
capaz de pensar em algo totalmente diferente dos demais, ou seja, um fator visionario (BLANK,
2013Db). Segundo o autor, 0 motivo que empreendedores realizam investimentos, mesmo sem a
plena estabilidade ou planejamento é devido a percepgdo de que possuem algum diferencial
expressivo. Esse diferencial por vezes é um ativo (como uma propriedade intelectual ou mesmo

uma propriedade estratégica), uma informacdo privilegiada, uma avaliacdo, uma ideia ou
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mesmo um processo técnico especifico que ele vislumbra ser capaz de embalar e vender ao
mercado.

A constante relacdo com adversidades de diferentes naturezas que o empreendedor
necessita lidar é outra caracteristica marcante (ISENBERG, 2011). Tendo em vista que o
empreendedor esta ciente do ambiente de constante incerteza e simultaneamente tem aptidao
para realizar as mudangas necessérias, lidar com eventual erro se torna outra caracteristica.
Blank (2014), destaca que 0 excesso de protecdo, seja por parte de um agente privado ou mesmo
através de um agente publico, pode gerar um eventual problema. Segundo Isenberg (2010), os
empreendedores que sdo capazes de lidar e aprender com as diferentes informagdes, geram o
que o autor chama de fortalecimento das raizes. Na analogia do autor, quanto maior e mais cedo
desenvolver a resisténcia e forca das raizes, maior a possibilidade de crescimento de uma planta,
Ou seja, se as raizes ndo forem fortes, uma arvore ndo serd capaz de enfrentar as adversidades
impostas e estara fadada a cair desmoronar, mesmo que tenha potencial para ser gigante.

Outra caracteristica do empreendedor vista como relevante no ambiente corporativo é
a constante comunicacao e aprendizado com os outros empreendedores, principalmente os mais
experientes. Conforme Manson e Brown (2014) destacam, a presenca de diferentes startups
dentro do ecossistema é um dos fatores mais relevantes para o seu desenvolvimento, tanto
individual, como do negdcio em si. Embora ndo haja uma citagdo direta, esse comportamento
encontra amparo nas proposicoes de lacos fortes e fracos (GRANOVETTER, 1973).

Apds descrever a startup como instituicdo, compreender o seu ambiente e os diferentes
atores que interagem com ela e entre si, bem como detalhar as caracteristicas das pessoas que
as compde, buscar-se-a analisar as carreiras que descrevem esses trabalhadores, bem como seus

conceitos, caracteristicas e mudangas que ocorreram ao longo do tempo.

2.2 CONCEITO DE CARREIRA AO LONGO DO TEMPO

Embora a sociedade possua uma organizagdo institucional, tanto formal, quanto
informalmente (NORTH, 1991), é importante compreender como ocorreu a formacdo dos
conceitos utilizados ao longo do tempo, bem como a transformacdo dos seus conceitos e
entendimentos pelos diferentes publicos e autores. Com isso, a presente seccdo busca
destrinchar o conceito de carreira ao passo do tempo, passando primeiramente pela transicao
histrica do termo, para ap0s isso, delinear os dois conceitos que serdo priorizados no presente
trabalho.
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2.2.1 Origem da concepcéo de carreira contemporanea e sua transicéo

A origem da concepcao de carreira ndo possui um consenso, entretanto, Chanlat (1995),
descreve uma das Oticas dessa concepcdo, datando-a no século X1X. Conforme o autor, a ideia
de carreira é viavel a partir da sociedade capitalista industrial liberal. Adentrando o século XX,
surgem autores que buscam compreender o individuo e suas relacbes com o contexto
institucional de trabalho (HUGHES, 1937), bem como as ac6es dos trabalhadores a partir de
estimulos/recompensas externas (SUPER, 1957), entretanto, com o viés psicolégico mais
evidente. Na década de 1970 ocorre um expressivo crescimento da literatura voltada para as
carreiras e suas caracteristicas, principalmente a partir de trés textos de professores do
Massachusetts Institute of Technology: Douglas Tim Hall e Carrers in Organizations (Hall,
1976), Van Maanen e Organizational Carrers (1977), além de Edgar Schein e Matching
Individual and Organizational Needs (1978). Embora diversas teorias e concepgOes sobre
carreiras tenham surgido, principalmente a partir da Gltima década do século XX, todas parecem
se sustentar, em suas bases, nos conceitos de carreira desses autores (ARTHUR, 1994;
BARUCH, 2011).

Dentre os trés, Hall (1976) traz a conceituagdo de carreira de forma mais pragmatica.
O autor aponta trés diferentes facetas para as carreiras: (i) carreira como avanco, (ii) carreira
como profissdo, (iii) carreira como sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com
experiéncias e atividades exercidas, durante o periodo de vida de uma pessoa.

A carreira como avan¢o, como Hall (1976) destaca, estd ligada ao conceito mais
préoximo do cotidiano das pessoas. Nesse, a carreira € formada por diferentes etapas, que
possuem caracteristicas sequenciais e hierarquicas. Dentro dessa concepcdo de carreira, estdo
grande parte das estruturas organizacionais, que ao representarem o individuo em diferentes
etapas, também por classificar seu status socialmente (BARUCH, 2011; HALL, 1976;
SULLIVAN, 1999, ARTHUR, 1994).

Entretanto, nem todas as carreiras possuem caracteristica de avanco. Existem aquelas
que sdo identificadas a partir de uma profissdo (HALL, 1976). Como caracteristicas principais,
0 autor destaca a concentracdo de um saber especifico ou mesmo uma especializacdo. Nessa
leitura de carreira, encontram-se profissionais como advogados, engenheiros, professores,
pesquisadores entre outros (BARUCH, 2011). Embora ndo utilize a mesma nomenclatura,
Chanlat (1995) destaca o fato de dos profissionais ligados a essa estrutura de carreira serem
mais fieis a profissdo do que a organizacdo em si, haja vista que as carreiras profissionais

(terminologia utilizada por esse autor) estdo fortemente atreladas a reputagéo do individuo nesse
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nicho e ndo exclusivamente a posi¢do hierdrquica, como a carreira burocratica - terminologia
utilizada por Chanlat que remete a carreira por avango de Hall.

Por ultimo, a carreira como sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com
experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante o periodo de vida de uma pessoa é,
segundo Hall (1976), a interpretacdo mais distante do senso comum. Entretanto, conforme o
autor aponta, esse conceito contempla o significado mais proximo de abarcar a
representatividade de uma carreira para todas as pessoas. Arthur (1994) aponta outras trés
qualidades sobre o conceito apresentado por Hall: (i) compreender que a dimensao temporal
desempenha um papel importante para compreender a carreira, (ii) estabelecer que a carreira
precisa ser analisada de modo interdisciplinar e (iii) entender que a carreira deve ser
compreendida de forma objetiva e subjetiva.

Ao passo que as pesquisas relacionadas as novas concepcdes de carreira foram se
transformando, outros fatores foram percebidos como fundamentais para compreender a
trajetoria da carreira de diferentes individuos. Segundo De Vos et al. (2016), para entender as
carreiras, ja ndo é suficiente analisar o individuo de forma isolada. Para os autores, analisar em
gue momento historico cada pessoa se encontra, bem como 0 contexto que a cerca, Sao
constructos em si e ndo apenas fatores situacionais ou exdgenos ao processo de formacgdo da
carreira. Em um cenario de constante mudanca e flexibilidade, de expansdo de profissdes até
entdo inexistentes, bem como extingdo de outras que ja foram tradicionais um dia, compreender
0 contexto e 0 tempo em que as carreiras se dao se torna tdo fundamental quanto a definicédo de
carreira em si.

A origem da concepcao moderna de carreira abordada até entdo pode ser vista também
como fruto do seu proprio contexto e tempo (DE VOS ET AL, 2016). Sendo assim, para
compreender as concepcdes contemporaneas de carreiras, entender a transi¢cdo a partir das
carreiras tradicionais € fundamental. Como carreiras tradicionais, entende-se aquelas que
surgiram na primeira etapa da industria capitalista moderna, no inicio do século XIX e que
foram predominantes até meados da década de 1970 (CHANLAT, 1995). Em seu texto, Baruch
(2011), destaca como caracteristicas elementares delas a linearidade e estabilidade. Ao referir
linearidade, é possivel tracar o paralelo com a carreira como avango (HALL, 1976), onde
objetivo do individuo é progredir de forma estruturada e ordenada, com o passar do tempo. Ja
ao que se refere a estabilidade, Sullivan (1999) afirma que era natural um individuo trabalhar
entre uma ou duas organizagcdes ao longo de toda sua vida. Desse modo, nas carreiras
tradicionais o foco é centrado nas atividades exercidas dentro do organograma funcional e ndo

dentro das expectativas do individuo.
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Entretanto, a partir da década de 1970, notadamente nos Estados Unidos ampliaram-
se os efeitos da globalizacdo e da competicdo (ARTHUR, 2008). As mudancas nos meios de
comunicacdo bem como ampliacéo das tecnologias, levaram o mercado de trabalho a um nivel
de flexibilizacdo generalizada, ndo visto até entdo (CHANLAT, 1995). Como afirma Baruch
(2011), a partir dessa década, a sociedade passa a demandar diferentes modalidades em relacdo
a méo de obra, como contrapartida de um periodo de menor prosperidade econémica e maior
competitividade. Do ponto de vista da competitividade, agentes que antes nao faziam parte do
mercado de trabalho, como as mulheres, passam a integra-lo, acirrando ainda mais relacdo de
oferta dos trabalhadores, fazendo com que se submetessem a dinamicas de labor cada vez mais
flexiveis (CHANLAT, 1995). Outro fator, que levou a transformacdo do modelo de carreira
tradicional, segundo Hall (1976), esta relacionado a concep¢éo social de mudanca laboral, que
até entdo, era visto como algo negativo. Todavia, a partir da nova configuracdo das estruturas
de trabalho e globalizacdo, o individuo poderia mudar de empresa, ou mesmo de profissao, sem
ser visto como um fracasso social.

Para assumir a lacuna gerada pelas mudancas estruturais na sociedade, surgem as
carreiras contemporaneas. Elas tendem a centrar as decisdes no individuo em detrimento da
organizacao, tornando-o responsavel pelo gerenciamento de sua carreira. Dentre 0s autores,
Arthur (2014) destaca que a mudanca do foco da carreira para o individuo tem como principal
objetivo a satisfacdo e sucesso psicoldgico individual. Nessa nova dindmica, De Vos et. al
(2016) revelam que o individuo tem que trabalhar por mais tempo e simultaneamente passar
por uma sequéncia cada vez mais imprevisivel de etapas e para ter uma maior seguran¢a ou
estabilidade. Estar em constante mudanga é um requisito limiar.

E importante destacar que o estudo sobre carreira aumentou muito dos anos de 1990 em
diante (ARTHUR, 2008) e que ha diversas teorias de carreiras tidas como contemporaneas
(ARTHUR, 2008; BARUCH; VARDI, 2016), como a carreira caleidoscépica (MAINERO;
SULLIVAN, 2006), as carreiras novas (ARTHUR ET AL., 1999), as carreiras pos-corporativas
(PIPER; BARUCH, 1997), e mais recentemente, a carreira sustentavel (DE VOS EL AT, 2016).

Embora os estudos destacados anteriormente possuam relevancia na compreensao das
carreiras contemporaneas, o presente trabalho foca aten¢do em duas ideias/conceitos, que sdo
responsaveis pela origem desse campo no meio académico: a carreira Proteana e a carreira Sem
Fronteiras (SULLIVAN e BARUCH, 2009). Além de serem conceitos pioneiros quando da
propositura de seus autores, elas possuem volumes expressivos de trabalhos empiricos ja
realizados ao redor do mundo, (SEGES ET AL, 2008; SULLIVAN; ARTHUR, 2008;
VALCOUR; LADGE, 2008, ZALESKA; MENEZES, 2007, SILVA, 2009; ENACHE ET AL,
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2012; OLIVEIRA ET AL, 2009). Sendo assim, as proximas etapas sdo direcionadas para a

compreensdo desses estudos de carreiras.

2.2.2 Carreira Proteana

Ainda na década de 1970, Hall (1976) identificou que havia mudancas expressivas
ocorrendo no comportamento da carreira até entdo tradicional. Dentre os fatores elencados por
esse autor, a tendéncia pelo autogerenciamento e o desprendimento das organizacdes e a
capacidade de mudanca sdo as caracteristicas mais marcantes dessa transicao.

Embora Hall (1976) ja tivesse feito a primeira mencdo a carreira Proteana, somente
duas décadas depois o termo comecou a ser corriqueiramente utilizado (SULLIVAN &
BARUCH, 2009). A terminologia origina-se da mitologia grega, a partir do deus Proteu. Nela,
o filho de Poseidon e de Fénice recebera dois dons, um deles era o conhecimento do passado,
presente e futuro e outro de ser capaz de manipular a forma fisica do seu corpo como &gua
(HALL, 1996). O objetivo, segundo Kilimnik et al. (2011) era ilustrar duas capacidades
implicitas do profissional na carreira Proteana. A primeira, que faz analogia ao conhecimento
do passado, presente e futuro, esta relacionada a capacidade do individuo de se conhecer e tracar
estratégias que melhor satisfacam a si. A segunda, referente a mutacdo da forma fisica,
contempla a capacidade do individuo de se adaptar a diferentes desafios e situacdes, como a
agua que de adéqua a diferentes ambientes e recipientes.

A teoria da carreira Proteana teve avancos e detalhamentos com o decorrer da trajetoria
de pesquisa de Hall. Embora o autor a tenha citado em seu livro de 1976 Carrer in organization
e em 1996 ampliado o conceito propriamente no texto Long live the career, somente em 2006,
em conjunto com o professor Joe Briscoe detalhou com mais robustez as duas principais
dimensGes da carreira Proteana: o aspecto autodirigido e a orientacdo por valores proprios
(BRISCOE; HALL, 2006). Para os autores, a carreira autodirigida pressupunha a escolha do
individuo sobre a sua trajetoria, inclusos os riscos e os beneficios. Ja quanto a orientacédo voltada
aos valores préprios, segundo Briscoe e Hall (2006), ndo somente 0s objetivos profissionais sdo
alvo Unico do individuo, mas seus anseios subjetivos de vida também sdo fatores determinantes.

As caracteristicas apontadas na carreira Proteana convergem para uma predilecéo do
individuo por seus valores em detrimento a organizacdo em que se encontra (SULLIVAN;
BARUCH, 2009). Como apontam Briscoe e Finkelstein (2009), o individuo na carreira
Proteana demonstra menor compromisso com as empresas/organizagées/companhias em

comparagao as carreiras mais tradicionais, onde a estabilidade e seguranca eram fatores de troca
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(CHANLAT, 1995). Entretanto, embora a mudanca de emprego, empresa ou segmento, sejam
consequéncias factiveis da carreira Proteana, essas alteragdes ndo sdo pré-requisitos. Conforme
apontam Briscoe e Hall (2006), as atitudes de uma carreira Proteana podem ocorrer mesmo
dentro de uma organizacao.

Outro paradigma rompido com o advento das carreiras contemporaneas é a concepgao
de sucesso da carreira. Se anteriormente, Hall (1976) destacava que 0 sucesso era linearmente
tracado pelo avanco hierarquico por parte das carreiras organizacionais ou pelo reconhecimento
do saber para as carreiras profissionais (HALL, 1976; CHANLAT, 1995), a carreira Proteana,
agora inspirada pelos valores de cada individuo, possue também uma medida de valor atrelada
aos pressupostos de cada sujeito (BRISCOE; HALL, 2006).

Segundo Arthur & Rousseau (1996), a carreira Proteana, tem como caracteristica a
existéncia de duas perspectivas: objetiva e subjetiva. Quanto a objetiva, 0s autores destacam
que esta relacionada a fatores tacitos como aumento de remuneracédo, elevacdo de cargo e
elevacdo do status social. J& a subjetiva, contempla a satisfacdo, percepcao individual de
evolucdo e realizacdo pessoal (MAINERO; SULLIVAN, 2006). Ainda sobre a perspectiva
subjetiva, Mcdonald et al (2011) destacam que o individuo passa a buscar 0 seu conhecimento
e aprendizado de forma especifica. Com isso, cada vez menos ele enxerga treinamentos formais
como adequados e passa a valorizar o aprendizado continuo.

Embora a carreira Proteana esteja presente nos estudos do tema em questdo ainda ha
caréncia de trabalhos empiricos, principalmente fora do eixo americano-europeu (DUTRA,
2010). Todavia, ha casos relevantes que despertam interesse. Em estudo realizado com alunos
de quatro universidades aleméas, Herrmann et al (2015), conseguiram identificar correlagéo
positiva entre uma orientacdo de carreira Proteana e satisfagdo de carreira, satisfacdo de
trabalho, engajamento e planejamento de carreira. J4 em outro estudo realizado com estudantes
de ensino a distancia na Espanha, Enache et al (2012) também encontraram correlacédo positiva
entre as caracteristicas apontadas por Briscoe e Hall (2006) para o comportamento das carreiras
Proteana e a orientacdo pelos valores, bem como o auto direcionamento. O cenario brasileiro
também possui estudos relevantes, como o de Dante e Albuquerque (2016) e de Oliveira et
al.(2009) que realizaram validacbes na escala de atitudes em diferentes amostras que
contemplavam o publico brasileiro como um todo ou trabalhos com publicos mais especificos,
como o de Ribeiro, Nunes e Lopes (2016), com profissionais de um hospital privado de Minas
Gerais ou Silva (2009), com 516 estudantes de graduacdo do curso de administragdo da

Universidade de Uberaba.
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Apos passar pelas caracteristicas da carreira Proteana, cabe algumas criticas dirigidas
ao modelo com o passar do tempo. Via de regra, elas ndo estdo atreladas a veracidade das
caracteristicas apresentadas em si, mas sim quando ao aspecto exclusivamente positivo que elas
remetem (BARUCH; VARDI, 2016). Uma das criticas dos autores é o aspecto genérico adotado
para a adaptabilidade entre carreiras: a adaptacdo da carreira por avango (a qual chamam de
gerencial) para a carreira baseada em profissdo e o seu movimento contrario, ndo podem ser
vistos de igual maneira, como segundo eles a carreira Proteana prop6e. Como segunda e mais
contundente critica, para Baruch e Vardi (2016), nem todas as pessoas possuem a capacidade
prética de se adaptar, mas acabam por fazer (ou a0 menos tentar) devido as diferentes ameacas
que a escolha contraria pode acarretar. Sobre esse Ultimo aspecto apontado, dentro da metafora
ludica proposta por Hall, Inkson (2006), aponta que na mitologia, Proteu utilizava sua
capacidade de mudanca para poder livrar-se de diferentes ameacas, ou para provocar destruicéo,
mais do que para satisfazer sua vontade intrinseca.

De modo sintético, a carreira Proteana estd focada na percepcdo do individuo como
centro da sua trajetdria profissional, em constante mudanca e adaptacdo, ao contrario do
desenvolvimento conduzido pelas organizagbes. Como desdobramento, torna-se
responsabilidade pessoal autogerenciar sua trajetdria e lidar com o0s sucessos e fracassos
correlatos. Ao auto gerenciar sua trajetoria, também muda o conceito de sucesso, que passa a
ser também individual, conforme o conjunto de valores que cada individuo possui. Como
consequéncia dessa mudanca de concepcao, as relacdes entre pessoas e organizacdes se tornam
cada vez mais perenes e frageis, contrastando com os antigos principios de uma carreira bem-

sucedida estabelecida até os anos de 1970.

2.2.3 Carreira Sem Fronteiras

Dentre das carreiras contemporaneas, ha outro conceito que ficou popular no ambiente
académico no final do século XX: a carreira Sem Fronteiras. O primeiro texto que traz o topico
de forma estruturada é datado de 1994 e foi escrito pelo professor Michael B. Arthur, com o
titulo The boundaryless career: a new perspective for Organizational inquire. Embora os
conceitos do texto trouxessem de forma implicita, a defini¢do de carreira sem fronteira de forma
objetiva foi trazida por Arthur (2014), como sendo a sequéncia de oportunidades de trabalho
que vai além das fronteiras de um Unico contexto organizacional.

Em sua concepcéo, Arthur (1994) explica que a carreira Sem Fronteiras € a antitese do

que seria a carreira organizacional. Para demonstrar essa dualidade o autor tras cinco aspectos
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e/ou exemplos que demonstram o0s tracos da carreira sem fronteiras, sendo eles (i) quando
profissionais transitam entre diferentes empresas, (ii) quando uma profisséo se torna valorizada
no mercado como um todo, (iii) quando uma profissao depende de uma rede de informacdes
externas da organizacdo, (iv) quando a hierarquizacédo e a validacdo de status perde valor, (V)
quando um profissional rejeita uma oportunidade por razdes estritamente pessoais e ele ainda
aponta outra possivel, (vi) quando a percepcéo de valor para o individuo se relaciona com a
liberdade de néo ter fronteiras.

Ao compreender que profissionais podem transitar por mais de uma organizagédo ou
empresa tanto ao longo da carreira ou mesmo simultaneamente, Arthur (1994), destaca que tal
caracteristica € oposta as carreiras tradicionais, onde via de regra o individuo atuava em uma
ou duas organizacdes por toda a vida (SULLIVAN, 1999). Conforme Defillippi e Arthur (1994)
descrevem, as oportunidades que o mercado dispde sdo maiores que qualquer empresa
individualmente € capaz de oferecer.

Como segunda caracteristica apontada, quando uma profissdo passa a ser valorizada no
mercado como um todo, segundo Arthur (1994) esses profissionais passam a ter maiores
caracteristicas de uma carreira Sem Fronteiras. Todavia para que isso passasse a acontecer, foi
fundamental a mudanca do modo como a sociedade encara um individuo mudando de empresas,
mesmo em um mesmo segmento (HALL, 1976).

No que tange os profissionais que possuem constante comunicacdo e troca com
diferentes agentes fora da sua organizagdo, Arthur (1994) destaca que esses estdo propensos a
terem uma carreira sem fronteiras. O autor destaca que possuir uma rede de relacionamentos
intensifica a capacidade do individuo de ndo depender de uma organizacdo, bem como amplia
as possibilidades geradas pela troca de conhecimento nessas redes (GRANOVETTER, 1985).
A troca de informac0es seja ela interna ou externa das organizacdes desmistifica, a relacao de
causa e efeito até entdo estabelecida nas carreiras tradicionais, onde a organizacdo era a
responsavel pelo surgimento, avango ou regresso da carreira (ARTHUR, 1994). Para o autor,
essa relacdo poderia seguir ambos os fluxos.

Ao examinar as caracteristicas apontadas até entdo, € possivel que surja o
guestionamento quanto ao porque tais caracteristicas ndo terem despertado antes. Segundo
Tams e Arthur (2010), o elevado custo para transacionar recursos, pessoas e informacoes
estabelecia fronteiras bem delineadas no passado. Como efeito contréario, a crescente
globalizacdo, em todos os seus aspectos, fez com que cada vez mais fossem inexpressivas as

fronteiras fisicas.
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As trés caracteristicas detalhadas até aqui estdo intimamente ligadas com a mobilidade
fisica, ou seja, aquela que simboliza a aptiddo do individuo de mudar materialmente, de
empresa, area de atuacdo ou mesmo pais (ARTHUR, 2008). Entretanto, esses autores afirmam
que ha outra mobilidade importante: a psicologica. Segundo Arthur (2014), a mobilidade fisica
é apenas um dos significados da carreira sem fronteira. As fronteiras psicoldgicas representam
os limites do individuo de mudar e interpretar as situacOes de diferentes maneiras, inclusive sua
concepcao de sucesso e satisfacdo (SULLIVAN, BARUCH, 2009). Embora o conceito de
carreira sem fronteira trazido por Arthur (1994) ja contemplasse a discussdo das fronteiras
psicoldgicas, Khapova e Arthur (2011) abordam de maneira mais clara o conceito onde o
aspecto sem fronteiras simboliza a capacidade do individuo tornar-se o tomador de decisdo e

ndo mais alguém que assume os papéis institucional e socialmente esperados.

A carreira sem fronteiras também encara criticas. Segundo Inkson (2006) o equivoco
na metafora utilizada estd na sua constante e universal conceitualizacdo. Conforme
argumentacao do autor, em conjunto com estudos de Bagdadli et al. (2003), mesmo que 0s
individuos tenham ganho a capacidade de romper as mais diferentes fronteiras e que
efetivamente rompam, é possivel que novas fronteiras despertem para os individuos “sem
fronteira”, gerando assim um paradoxo. De maneira menos abstrata Sewaybricker (2018)
destaca que diversas barreiras foram de fato embagadas ou borradas, mas a
eliminacdo/inexisténcia ndo possui amparo empirico explicito, pela sua prépria complexidade
conceitual, ja que mesmo havendo a possibilidade infinita de mobilidade (em todos o0s aspectos)
0s recursos sao finitos e os custos de transacdo ainda existentes.

Assim como observado na carreira Proteana, a carreira Sem Fronteiras tem como
caracteristica o distanciamento da relagdo entre individuo e empresa (SULLIVAN, 1999).
Tendo em vista a maior independéncia do individuo em relacdo a sua carreira, ndo mais guiada
exclusivamente pela empresa, é possivel afirmar que o marco da carreira sem fronteiras esta na
capacidade do individuo de transgredir diferentes fronteiras, sejam elas fisicas ou psicolégicas,
objetivas ou subjetivas.

Ap0s explorar as caracteristicas marcantes das carreiras contemporaneas, 0 presente
trabalho pretende examinar o campo das startups no Brasil, buscando identificar (ou ndo), se as
caracteristicas daquelas carreiras sdo observaveis nos profissionais das startups. Afinal, se as
carreiras contemporaneas refletem o tempo em que vivemos (ARTHUR, 2008) e as startups no
Brasil compde o mainstream do mercado, compreender se tais campos possuem um

alinhamento tdo natural quanto a percep¢do subliminar indica, é relevante tanto para
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profissionais, organizagdes privadas ou mesmo agentes publicos que busquem formar politicas
efetivas, ja que carreiras passaram de uma questdo organizacional ou individual para uma
questdo social (DE VOS ET AL, 2016). Para tanto, buscar-se-a explorar a manifestacdo das
principais dimensdes das carreiras contemporaneas nas startups do Brasil, como a importancia
do tempo em que elas se manifestam, examinar o qudo relevante e determinante € o contexto
em que essas pessoas se encontram e mesmo entender qual o significado que suas carreiras

possuem tanto objetiva como subjetivamente.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 DELINEAMENTOS DA PESQUISA

O delineamento da pesquisa representa 0 modo pelo qual ela foi operacionalizada
(ROESCH, 2010). Para responder a questdo de pesquisa “Os profissionais de startups, no
Brasil, possuem caracteristicas Proteana e Sem Fronteiras?”, realizou-se um estudo de
cunho exploratorio, descritivo e quantitativo, atraveés de uma pesquisa levantamento do tipo
survey em corte transversal Unico, que teve como principais bases, instrumentos ja validados
anteriormente, com diferentes publicos e em diferentes tempos e espacos. Foi também realizada
uma etapa pré-teste para verificar possiveis alteraces semanticas ou mesmo estruturais,
principalmente por terem sido usados instrumentos de origem anglo-saxa. Ja a populagéo-alvo
do presente estudo sdo profissionais que atuam em startups no Brasil. Apos consolidacdo dos
dados, foram realizadas diferentes analises em busca de identificar (ou ndo), a normalidade da
distribuicdo dos dados, as correlacfes, relacfes, a partir da validagdo estatistica de cada
elemento e fator. Tendo em vista a existéncia de diferentes etapas, montou-se um esquema que

busca ilustrar a estratégia adotada, bem como sua cronologia na figura 4.



Figura 4 — Estratégia do procedimento metodoldgico
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Fonte: Elaborado pelo autor

3.2 TIPO DE PESQUISA

O presente estudo tera como caracteristicas ser descritivo e exploratorio, de natureza
aplicada, utilizando para tanto a metodologia de levantamento através de uma survey realizada
em corte-transversal Unico.

O estudo descritivo compila caracteristicas de um grupo, levantando e contabilizando
diferentes dados (GIL, 2002). O objetivo desse estudo é estabelecer relagcdes de dependéncia
entre as diferentes variaveis (HAIR, 2005). Assim, pretende-se utilizar o quadro tedrico, em
conjunto com os resultados obtidos em campo em questdo para realizar analises sobre o objeto
de estudo.

Quanto a abordagem da pesquisa, sua classificacdo é quantitativa, devido ao fato de
serem utilizadas informacdes e opinides como codificacdo, com objetivo de transforméa-las em
nameros, para que posteriormente sejam organizadas e classificadas de forma a habilitar a
aplicacdo de diferentes técnicas estatisticas para a interpretacdo dos dados (GIL, 2002).

Sobre a opgéo de pesquisa de levantamento, isso se da pela caracteristica de pesquisa-
diagnostico (ROESCH, 2010). Segundo a autora, pesquisas de levantamento buscam

informagdes necessarias, tanto para compreender acdes presentes, quanto para predigdes.
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Embora o objetivo ndo seja responder ao porqué, por vezes tais pesquisas séo capazes de
associar alguns resultados a um certo extrato dos respondentes (GIL, 2002).

Quanto a opc¢éo pelo corte transversal-Unico, trata-se de uma limitacao da viabilidade
do presente trabalho. Embora os diferentes delineamentos possuam vantagens e desvantagens,
o0 delineamento de séries temporais — opcao alternativa ao transversal - exige diferentes rodadas
com um mesmo grupo ou equivalente (ROESCH, 2010), o que torna inviavel operacionalmente

para o presente trabalho.

3.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para a realizacdo deste trabalho, foram utilizados dois instrumentos que ja foram
validados em diferentes populacGes, em diferentes espacos-tempos. Ambos foram
originalmente formatados na lingua inglesa. Os instrumentos foram criados pelos professores
Briscoe, Hall e Demuth durante 2005 e implementados e divulgados em trabalho do ano
posterior (BRISCOE, HALL e DEMUTH, 2006). Tendo em vista que objetivo é desenvolver
um estudo cuja relevancia estatistica € nacional, entendeu-se necessario utilizar versdes em
portugués de ambos 0s instrumentos, para que o maximo de profissionais tivessem praticidade
e facilidade para respondé-los. Nesse sentido, alguns autores ja realizaram transformacdes nos
instrumentos com objetivo de maximizar a compreensdo dos textos originalmente escritos em
inglés, como Oliveira et at (2009) e Silva (2009). Tendo em vista que esse ultimo realizou um
delineamento detalhado da metodologia utilizada nessa transformacdo, optou-se por utilizar as

traducbes em questdo. A figura 5 apresenta a sequéncia l6gica empregada pelo autor.

Figura 5 — Processo de transformacao de instrumentos do Inglés para Portugués
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Elaborado pelo autor a partir de Silva (2009, p. 46).
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Ambos possuem uma escala do tipo Linkert, com 5 niveis de concordancia. O primeiro
questionario possui 14 topicos e seu principal objetivo é mensurar as atitudes de carreira do
entrevistado quanto ao modelo de carreira Proteana. Enquanto o segundo questionario possuli
13 topicos, os quais abordam os aspectos sem fronteira das carreiras. Ainda dentro dos
pressupostos dos autores, as duas modalidades de carreiras possuem 4 fatores distintos,
conforme ilustra a figura 6.

Figura 6 - Escala de Atitudes Proteana e Sem Fronteiras

Carreira Proteana Carreira sem fronteiras
Autodirecionamento: a gestdo [Mobilidade pscicologica: a
da carreira direcionada pelo atitude geral do individuo de
individuo que cria suas proprias |trabalhar além das fronteiras
oportunidades de organizacionais, demonstrando
desenvolvimento e desenvolve a |interesse em interagir com
habilidade de se adaptar em pessoas de fora da organizacao,
termos de demandas de em ter novas experiéncias e
desempenho. aprendizado constante.
Orientacéo pelos valores Mobilidade fisica: a
pessoais: o individuo prioriza  |preferéncia de mobilidade
seus valores pessoais ao organizacional, ou seja, 0 nivel
estabelecer prioridades, de interesse em se mover entre
objetivos e tomas suas decigOes |diferentes empregadores.

de carreira.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Briscoe, Hall e Demuth, 2006

Dentre o total de 27 questdes, ha 4 subdivisGes que sdo de importante explicacdo, pois
demonstram os diferentes quadrantes citados anteriormente. As questdes enumeradas de 1 até
8, contemplam o Autogerenciamento (AG); as questdes 9 até 14, a Orientacdo pelos valores
(OV); as questdes 15 até 22, a mobilidade psicolégica (MP); e da 23 até 27, a mobilidade fisica
(MF).

Para além das informacGes originais dos instrumentos, foram adicionadas questfes
nominais com objetivo de apurar o perfil sociodemografico da amostra. Embora tenha-se
optado por utilizar dois instrumentos ja validados em diversos estudos empiricos, bem como a
suas traducdes (Silva, 2009), foi realizado um pré-teste com objetivo de verificar a compreensédo

textual e realizar eventuais ajustes ou melhorias (MALHOTRA, 2011). O pré-teste foi realizado em
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30/09/2019 com 14 alunos da disciplina de Metodos e Técnicas de Pesquisa, dentro do programa
de pés-graduacdo da UFRGS. Dentre as diversas sugestdes apresentadas pelos participantes, optou-
se por realizar algumas alteragc6es sugeridas exclusivamente nas questdes sociodemograficas, assim
mantendo-se as informaces originais traduzidas a partir de Souza (2009). A verséo final encontra-

Se no anexo 1.

3.4 POPULACAO DA AMOSTRA

Antes de decidir sobre a amostra, definiu-se a unidade de analise, ou seja, quem serdo
os individuos. A presente pesquisa visa atingir o publico de profissionais de startups do Brasil.
Embora a ABSTARTUPS tenha as mapeado no pais ao longo dos Gltimos anos, a prépria
associacdo reconhece que o perfil informal das startups em seu inicio, ndo permite mensurar de
forma precisa 0 nimero de profissionais que trabalham nelas. Sendo assim, optou-se por

realizar o levantamento considerando o tamanho da popula¢do como desconhecido.

Para maior aderéncia as respostas da amostra para com a populacéo, opta-se por utilizar
uma amostra nao-probabilistica aleatdria, de universo desconhecido. Buscou-se como requisito
na presente pesquisa o nivel de confianga de 95%. A partir disso foram tragcados os diferentes
ndmeros necessarios para atingimento das diferentes margens de erro, conforme apresenta a
tabela 1. Com o instrumento ja testado (em relacdo a sintaxe e interpretacdo textual), além de

determinado o publico e amostra pretendida, partiu-se para a coleta dos dados em questéo.

Tabela 1 — Quantidades(N) necessarias por margem de erro

Margem de erro (%) Amostra (N)
7 196
6 267
5 385
4 601
3 1068

Fonte: Elaborada pelo autor.
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3.5 COLETA DE DADOS
3.5.1 Estratégia de coleta

Tendo em vista o objetivo de maximizar os respondentes, optou-se por utilizar o maior
numero de canais possiveis para atingir o publico-alvo em questdo. A coleta durou 4 meses e
foi realizada entre janeiro/2020 e abril/2020.

Para boa parte dos canais de comunicagdo, foi de suma importancia o auxilio de duas
organizagOes. Tanto a ABSTARTUPS quanto a Resultado Digitais, disponibilizaram listas de
contatos das startups que possuiam em suas bases, sendo a lista dessa de 4.152 empresas e a
daquela 12.854. Com essas listas em maos, iniciou-se o trabalho com duas estratégias distintas.
A primeira, visando utilizar o contato massificado atraves de diferentes ferramentas de envio
de mensagens/e-mails e outra abordagem individual, com a personalizacdo da mensagem para
cada potencial participante, bem como a ligacdo individualizada. A figura 7 possui um resumo

das 8 principais estratégias utilizadas, além da evolugdo dos respondentes efetivos.

Figura 7 — Estratégias de coleta de dados
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mensagens para pessoas que nio possuem contato

) . : . . X comercial diretamente com as startups, com objetivo de
direto. Assim, foi possivel enviar mensagem para mais solicitar o preenchimento da pesquisa.

3 ©

de 150 socios de diferentes startups.

O canal mais efetvo for o apowo de diferentes

S_uhcuada le’llClpHgﬁ‘d'() na pesquisa em 52 grupos s [""5 + gestores/responsaveis  por  aceleradoras/incubadoras e
diferentes, que possulam algumas das denominagdes ‘é'__L l.-‘j] B outros agentes fomentadores do ecossistema. Todos os
“startup”, “movagdo™ ou “empreendedorismo”. F= =0 picos de resposta vieram a partir da intervengdo desses

entes.
i . Enviados mais de 3.000 e-mails em lote através da T A partir da sugestio de um respondente, foi criado também
M ferramenta MailChimp. www um website, que permitiu promover a pesquisa com maior
R /4 facilidade. O dominio é www.carreirasemstartups.com.br .

Evolugdo dos Respondentes

Ap0s transcorrido o periodo de 4 meses, optou-se por encerrar a coleta com 604
respondentes. Embora o objetivo inicial fosse a coleta de 1068 participantes validos para

atingir-se a margem de erro de 3%, o término do periodo disponivel para conclusdo da presente
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pesquisa, associado com o numero satisfatorio para obter margem de erro minima de 5%,

levaram a decisdo de encerrar a coleta dos dados.

3.5.2 Definic¢éo final dos dados utilizados

Apos findada a etapa de coleta, iniciou-se a adequacdo com o delineamento proposto
anteriormente. Para tanto, duas intervenc@es foram realizadas. Primeiramente, foram excluidos
0s respondentes que selecionaram “Nao.” para a primeira questdo, pois ndo trabalham em
startups (“Embora haja algumas variacbes sobre o conceito de Startup, elas possuem
caracteristicas marcantes: (i) baixo custo operacional, (ii) pouco tempo de vida, (iii) alta
possibilidade de lucro, (iv) atuacdo de ambiente de negdcio com risco e (V) capacidade de
expansdo/crescimento exponencial. Sendo assim, considera que a empresa que vocé atua é uma
startup?”). Por segundo, removeram-se 0s respondentes que preencheram todas as questdes
diretamente ligadas as carreiras contemporaneas com a mesma resposta para as 27 questoes. A

figura 8 ilustra o procedimento realizado, com suas diferentes etapas.

Figura 8 — Processo de adequacdo da coleta de dados

Trabalha em Respostas
Participantes Centro-Oeste  Nordeste Norte Sudeste Sul startup? repetidas
12 Etapa ~
(Néo) (=27)
| 604 31 72 20 236 245 31 6
Retirados 23 respondentes que colocaram "N&o" para a primeira questdo "(Embora hajam algumas
varidveis sobre o conceito de Startup, ela possuem caracteristicas marcantes: (i) baixo custo
operacional, (ii) pouco tempo de vida, (iii)alta possibilidade de lucro, (iv) atuagdo de ambiente de
negécio com risco e (v) capacidade de expansao/crescimento exponencial. Sendo assim, considera
que a empresa que vocé atua é uma startup)"?
Trabalha em Respostas
Participantes Centro-Oeste  Nordeste Norte Sudeste Sul startup? repetidas
2% Etapa N
(Néo) (=27)
| 573 31 62 19 222 239 0 5
Expurgados os respondentes que colocaram a mesma alternativa para as 27 questfes que possuiam
escala Linkert e que estavam diretamente ligadas aos constructos e escalas das carreiras Proteanas e
Sem Fronteiras.
Trabalha em Respostas
Participantes Centro-Oeste  Nordeste Norte Sudeste Sul startup? repetidas
32 Etapa "
(Né&o) (>=24)
| 568 31 62 19 222 234 0 0
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Ao final do procedimento, a base efetiva de dados contém 568 casos, que proporcionam
uma anélise com 95% de confianca e 4,11% de margem de erro. indices aceitaveis para a analise
pretendida (HAIR ET AL, 2005).

4 ANALISE DOS DADOS DAS PESQUISA

4.1 PERFIL DAS STARTUPS

Dentre as diversas caracteristicas das startups, destaca-se a frequente participacdo de
diferentes instituicdes durante o seu processo de vida, desde instituicdes responsaveis por
aportar capital, até empresas responsaveis por colaborar com o seu desenvolvimento (BLANK,
2015). Sendo assim, os dois primeiros blocos de questionamentos remetiam ao periodo de vida
da empresa e a sobre a participacdo (ou ndo) de diferentes agentes no desenvolvimento delas.

Quando analisada a participacao das startups em Incubadoras, 12,9% dos participantes
informaram que suas empresas/operagdes/ideias participaram dos programas, enquanto
aceleradoras representaram 6,5%; j& a mentoria se fez presente em 23,9% das startups da
amostra em questdo. Um dos possiveis motivos para a discrepante participacdo em projetos de
mentoria em detrimento das incubadoras e aceleradoras é o0 aspecto mais abrangente do termo,
ja que por vezes a mentoria ndo possui um rigor formal e nem é remunerada (PORTO, 2018).
Outro aspecto relevante é o desconhecimento sobre a participacdo da empresa em qualquer um
desses processos/instituicdes. Tanto na resposta sobre incubadoras quanto aceleradoras o indice
de respondentes que selecionaram “Nao sei informar” foi superior a “Sim” e a totalidade desses
respondentes foi composta por profissionais que ndo participavam do quadro societario das
startups, o que traz um primeiro indicio sobre a divergéncia entre essas duas figuras (sécios x

colaboradores). A tabela 2 ilustra o cenario.

Tabela 2 — Participacdo das instituicdes desenvolvedoras nas startups

Incubadora Aceleradora Mentoria |
Resposta - - .
Quantidade (N) | % Quantidade (N) | % Quantidade (N) | %
Sim 73 12,9% 37 6,5% 136 23,9%
N&o 430 75,7% 466 82,0% 376 66,2%
N&o sei
informar 65 11,4% 65 11,4% 56 9,9%

Conforme observado na literatura a respeito do ciclo de vida das startups (BLANK,

2013b; BROWN, 2017), cada instituicdo desenvolvedora se apresenta em momentos
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especificos. Sendo assim, se torna importante analisar qual o tempo de vida dessas startups. O
gréafico 1 revela que 80,8% dos participantes que souberam informar o periodo de existéncia
das startups em que atuam, informaram que ela possui 3 anos de vida ou menos. Além disso,
conforme destaca a ABSTARTUPS (2017), as startups possuem uma caracteristica peculiar
quando analisado seu tempo de vida: a fase da curiosidade e ideacdo. Nesses periodos, o sécio
por vezes ndo possui nem mesmo o cadastro de pessoa juridica e j& entende a startup como
constituida. Conforme dados na mesma associacdo, em 2016, 16,3% das startups ndo estavam

formalizadas e 38,63% nao possuiam faturamento no ano em questéo.

Grafico 1 — Tempo de vida das startups
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Embora o periodo de vida curto seja uma possivel evidéncia para o baixo indice de
aderéncia das empresas na participacdo de programas com outras instituicbes como
incubadoras/aceleradoras e mentorias (mesmo somando as participacbes em diferentes
programas, o indice foi de 31,5%), € possivel também que a percepcdo de startup por parte dos
participantes seja por vezes confundida, ou seja, tenha a imagem melhorada, como forma de
tornar a empresa mais atraente (SEBRAE, 2020). Quando feita a analise sobre outro prisma, 0s
dados apresentam maior sintonia com os ciclos de vida anteriormente citados, pois dentre as
startups que passaram por aceleradoras, 96,5% delas passaram previamente por incubadoras e
89,3% alegam ter passado por mentoria. Sendo assim parece factivel compreender em um
futuro momento se ha algum tipo de barreira para a entrada de startups no ciclo de vida esperado
(BLANK 2010, ISENBERG, 2010, ABSTARTUPS, 2017) ou se ha uma distorcdo de

percepgdo entre 0 que é uma startup e uma pequena empresa tradicional.
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4.2 PERFIL DOS PROFISSIONAIS DE STARTUPS

As analises apresentadas nesta secdo abrangem o0s questionamentos realizados nos
blocos subsequentes ao perfil das startups e possuem 4 eixos de analise: (i) sociodemogréfico,

(ii) académico, (iii) histérico familiar e (iv) relacdo com o trabalho.

Adentrando nas informagfes sociodemograficas, ao todo foram 568 participantes
distribuidos da seguinte forma: 222 do Sudeste, 234 da regido Sul, 62 do Nordeste, 31 do
Centro-oeste e 19 da regido Norte do pais. Embora a amostra possua caracteristica nao
probabilistica, nenhum dos critérios analisados a seguir foi utilizados como requisitos de
conveniéncia para selecdo/busca de respondentes, o que permite utilizar-se dos resultados como
objeto de andlise e compreensdo. Iniciando pela participacdo por sexo conforme € possivel
averiguar na tabela 3, a amostra possui expressivo predominio do pablico masculino (72,7%).
Ao analisarmos as regides isoladamente € possivel inclusive identificar um nivel de
concentracédo ainda maior das regido Sul (79,1%). O dado chama a atencéo pela diferenga com
0 mercado brasileiro como um todo, onde os homens como populacéo global séo 48,3% (IBGE,
2018) e mesmo ao considerarmos a Populacdo Economicamente Ativa, o percentual de homens
transita em 56,8%, conforme PNAD 2018 (IBGE, 2019).

Tabela 3 — Distribuicéo sexo x regido

Resposta Norte / C.O. Nordeste Sudeste Sul GERAL

P Quant. (N)[ % | Quant.(N) | % [Quant.(N)[ % [Quant.(N)] % |Quant.(N)| %
Feminino 14 28,0% 19 30,6% 73 32,9% 49 20,9% 155 27,3%
Masculino 36 72,0% 43 69,4% 149 67,1% 185 79,1% 413 72,7%

Avangando para o estado civil, os dados do presente trabalho permitem formar a tabela
4. Nela, € possivel identificar que predominantemente o publico respondente é solteiro (a), com
percentual nacional de 71,3%. Logo ap6s ha um contingente de 24,1% classificados como
casados(as). As demais respostas somam 4,6%. Embora ndo exista um dado apurado pelo IBGE
que permita a comparacao entre os brasileiros que compde a populagcdo economicamente ativa,
é possivel tracar um paralelo com a populacao brasileira como um todo. Conforme dados da
PNAD 2015 (IBGE, 2016), os percentuais de solteiros e casados séo de 48,4% e 39,0%
respectivamente, enquanto separados, divorciados e vilvos representam juntos 12,6% da

populacéo.



Tabela 4 — Distribuicéo estado civil x regido

o1

Norte / C.O. Nordeste Sudeste Sul GERAL
Resposta uant. uant. uant. uant. uant.

’ R S I S IO s I Bl M
Casado (a) 36 720% 23 371% 43 19,4% 35 15,0% 137 24,1%
Divorciado (a) 1 2,0% 0 0,0% 1 0,5% 4 1,7% 6 1,1%
Separado (a) 2 4,0% 2 3,2% 3 1,4% 13 5,6% 20 3,5%
Solteiro (a) 11 220% 37  597% 175 78,8% 182 77,8% 405 71,3%

A figura 9 demonstra como estdo distribuidos por idade a amostra em questdo. Ha uma

concentragdo expressiva nas faixas etarias ‘25 até 29” e “30 até 39”. Elas consolidadas

representam 77,6% de todos que trabalham nas empresas que compdem a amostra. Entretanto,
é possivel identificar variacdes de idades que transitam entre 17 e 45 anos. Visando
compreender as especificidades do publico-alvo em questdo é relevante tracar um paralelo com
a populacio ocupada® no Brasil. Segundo o PNAD 2018 (IBGE, 2019), a populagio ocupada

brasileira nas faixas “25 até 29” e “30 até 39” representam 11,4% e 26,8% respectivamente.

Além disso, no Brasil como um todo as faixas subsequentes (acima 40 anos ou mais)

representam 48,2%, valor expressivamente superior ao publico de startups, que possui apenas

3,9% de seus profissionais com idade de 40 anos ou mais.

3 0 IBGE, utiliza em sua metodologia para ocupada: populacdo de 14 anos ou mais de idade, exclusive

trabalhador familiar auxiliar.
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Figura 9 — Detalhamento de idades

Faixa Etaria Quant. (N) % Menor idade Maior idade
14-17 1 0,2% 17 45
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Sobre a composicdo da moradia familiar (tabela 5), evidenciam-se aqueles que residem
com os pais (54,2%, - por sexo: Homens —52,8%; Mulheres — 58,1%) e os individuos que
moram com o(a) conjuge ou companheiro(a) — 27,1% (por sexo: Homens —26,9%; Mulheres —
27,7%). Ao comparar com o0 publico brasileiro em geral, os profissionais de startups tendem a
permanecer mais tempo residindo com a familia, haja vista que em 2012, no Brasil, 24,3% da
populacdo até 34 anos residia com os pais (KUBLIKOWSKI & RODRIGUES, 2016; IBGE,
2012). Ainda com objetivo de tracar paralelo, Macedo e Kublikowski (2014) em estudo
empirico realizado com pessoas da classe média brasileira, apresentaram que 30,6% das pessoas
entre 26 e 35 anos residiam com seus pais, enquanto no presente trabalho, ao realizar o mesmo

racional, o percentual é de 42,4%.
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Sobre o alongamento do periodo em que jovens e jovens adultos saem da moradia
conjunta dos seus pais, ha diversos autores que buscam estruturar os principais motivos.
Oliveira, Golgher e Loureiro (2016) exaltam a racionalidade econdémica como um fator
preponderante, pois pela 6tica do filho, o dispéndio potencial que a saida acarreta, associado
com fatores macroecondmicos desfavoraveis levam a uma decis&o utilitarista pragmatica. Outro
possivel fator é maior foco no aperfeicoamento/incremento académico. Sobre esse topico,
Rodrigues (2011) traz a tona as mudangas na demanda do mercado como um todo, que passa a
exigir maior nivel de treinamento e escolaridade, o que faz os jovens perceberem como
vantajosa a estabilidade oferecida pela residéncia conjunta com os pais. Quando explorado o
publico de startups, é possivel evidenciar no gréfico 2 (pg. 58), a grande presenca de graduandos
e graduados no ensino superior (esse prisma sera melhor explorado posteriormente), o que

possivelmente corrobore com a afirmacéo do autor.

Tabela 5 — Divisdo em relacdo a moradia familiar

Resbosta Homens Mulher Total \
P Quant.(n) | % [Quant. ()| % |Quant.(n)| %

Mora com amigos. 4 1,0% 1 0,6% 5 0,9%
Mora com

conjuge/companheiro(a). 111 26,9% 43 27,7% 154 27,1%
Mora com

pais/responséveis. 218 52,8% 90 58,1% 308 54,2%
Mora sozinho(a). 80 19,4% 21 13,5% 101 17,8%

Relativo a cor ou raca (tabela 6) dos trabalhadores de startups, 73,1% se autodeclaram
brancos. O percentual é ainda mais expressivo na regido Sul (82,9%). Ao compararmos com 0
cenario nacional é perceptivel a concentracdo, ja que, conforme divulgado pela PNAD (2019),
o indice de autodeclarados de etnia branca no Brasil e que estdo ocupados* é 44,8%. Todavia,
em relacdo a regido sul ndo ha uma disparidade tdo expressiva, pois a populacdo ocupada e que
se autodeclarou branca é de 73,8%, conforme a pesquisa. A regido norte em especial, foi a que
apresentou a maior heterogeneidade e inclusive foi a Unica regido que apresentou um
autodeclarado de cor amarela. Embora chame a atencdo a pouca participacdo de Indigenas e
amarelos, reflete a populacdo média brasileira, que apresenta 0,4% e 1,1% de participantes
respectivamente (IBGE, 2016).

4 A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua utiliza como critério: distribuicdo da populacdo de 14
anos ou mais de idade, ocupada na semana de referéncia.



Tabela 6 — Distribuicdo por cor ou raca
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Norte/C.O. Nordeste Sudeste Sul Total |
Resposta uant. uant. uant. uant. uant.

i D R A I A IR A IR A S
Amarela 1 2,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,2%
Branca 10 20,0% 47 758% 164 739% 194 829% 415 73,1%
Indigena 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Parda 37 74,0% 14 22,6% 32 14,4% 10 4,3% 93 16,4%
Preta 2 4,0% 1 1,6% 26 11,7% 30 12,8% 59 10,4%

Outro fator relevante no perfil sociodemografico dos trabalhadores em startups é o
numero de filhos. Quando analisados os numeros (tabela 7), nota-se que 70,6% dos
profissionais de startups ndo possuem filhos e quando o detalhamento é ampliado entre homens
e mulheres, pouca alteracdo é identificada (Homens — 70,5%; Mulheres — 71,0%). Mesmo
quando possuem filhos, o publico em questdo tende a possuir apenas 1, pois ao consolidar
aqueles que possuem 1 filho e os que ndo possuem, atingisse o patamar de 93,7% do publico
em questdo. Em comparagdo, um estudo realizado pelo Fundo de populacbes das Nacdes
Unidas em 2017 (ONU, 2018), demonstrou que a taxa de fecundidade brasileira em 2017 foi
de 1,7. Ao apreciar especificamente as mulheres, outras aferi¢des sdo possiveis através do
paralelo com a populacéo brasileira, ja que o PNAD 2015 (IBGE, 2016) traz a quantidade de
filhos que mulheres entre 15 e 44° anos de idade e economicamente ativas tiveram. Segundo a
pesquisa, apenas 44,08% nao possuem filhos e 22,22% declararam ter um filho. Ao consolidar,
o0 patamar identificado é 66,32%, expressivamente menor que do publico da presente pesquisa.

Tabela 7 — Composicéo familiar

Homens Mulher Total |
RESPOSIA | Quantidade (N) | Q“a?lﬁl')dade o | Quantidade (N)| .
Nao. 291 70,5% 110 71,0% 401 70,6%
Sim, 1. 90 21,8% 41 26,5% 131 23,1%
Sim, 2. 29 7,0% 4 2,6% 33 5,8%
Sim, 3. 3 0,7% 0 0,0% 3 0,5%
Sim, 4 ou mais. 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Apos passar pelo primeiro bloco de questdes que visam demonstrar o perfil dos

trabalhadores nas startups, foi possivel identificar as suas 6 caracteristicas sociodemogréaficas

predominantes, que estdo resumidamente consolidadas na figura 10. Embora existam varia¢0es

5> O critério de delimitacdo de idade foi utilizado para ficar o mais préximo possivel do publico do presente
trabalho, que contemplou pessoas entre 17 e 45 anos (Figura 4);
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de determinados elementos em diferentes regides, ainda é possivel identificar essas
concentragfes em nivel regional. Além da andlise dos elementos isolados, é de grande valia
verificar a incidéncia concomitante (autodeclarado branco, homem, solteiro, sem filhos, moram
com 0s pais e possuem entre 24 e 31 anos). Segundo os dados do presente trabalho, 16,9% dos

respondentes possuem todas as seis caracteristicas em comum.

Figura 10 — Principais concentrac6es sociodemograficas
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Como segundo eixo de analise sobre os profissionais que atuam em startup, foram
realizadas perguntas pertinentes a formagéo académica desses profissionais, tanto durante o seu
periodo de formacédo fundamental e ensino médio, como as opg¢Bes no ensino superior (quando
feitas). Sobre a participacdo nos primeiros estagios de ensino (Tabela 8), averiguou-se que
75,98% dos profissionais de startups tiveram a maior parte do seu ensino fundamental realizado
na rede privada de ensino. Indo além, desse mesmo grupo 90,4% praticaram o seu ensino médio
em escolas privadas também. Sendo assim, é possivel auferir que 71,3% do publico em questédo
teve seu ensino predominantemente na rede privada. Embora esses profissionais estejam
distribuidos em diferentes idades e por conseguinte, realizado o ensino fundamental e medio
em diferentes épocas, é valido realizar uma comparagdo com os indicadores de ensino do
publico brasileiro de modo geral. Segundo dados do INEP (2019), apenas 18,2% das matriculas
no ensino fundamental foram realizadas na rede privada, enquanto o ensino médio privado foi

responsavel por 12,5%.
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Para averiguar o quanto essa variacao entre profissionais de startups e o publico em
geral brasileiro pode ser representativa é necessario compreender a diferenca potencial ente o
ensino publico e privado no Brasil. Sampaio e Guimardes (2009), realizaram um estudo com os
dados de instituicdes da regido metropolitana de Pernambuco (amostra(n) = 56.743), utilizando
a metodologia desenvolvida por Thanassoulis (1999), que busca isolar o impacto da instituigéo
de ensino da eficiéncia do estudante, a partir do método de Analise Envoltoria de Dados. No
trabalho em questdo, os autores isolaram ao todo 6 fatores de eficiéncia: F1 corresponde a
eficiéncia do estudante em relacdo a sua escola, EF2 corresponde a eficiéncia do estudante em
relacdo a todas as escolas do mesmo tipo que a sua (Privada, Publica Estadual ou Federal), EF3
corresponde a eficiéncia do estudante em relacdo a todas as escolas, EF4 corresponde a
eficiéncia da escola em relacdo a todas as escolas do mesmo tipo, EF5 corresponde a eficiéncia
da escola em relacdo a todas as escolas analisadas e EF6 corresponde a eficiéncia dos tipos de
escolas em relacdo a todos os tipos, ou seja, a diferenca de eficiéncia dos sistemas de ensino
privado, publico estadual e publico federal). Como resultado, os autores identificaram que o
indice EF6 (tipo de escola) € o mais expressivo no desempenho médio dos estudantes. Além
disso, se constatou que dos cinquenta colégios mais eficientes, apenas cinco eram da rede

publica, e dentre esses, os trés melhores classificados eram federais.

Tabela 8 — Participacdo em ensino fundamental x ensino médio

Maior parte do ensino Maior parte do ensino médio Quantidade(N) Total
fundamental

Publica 83

Pablica 14,61% 120
Privada 37

6,51% 24,02%
Publica 43

Privada 7.51% 448
Privada 405

71,30% 75,98%

Total 568

100,00%

Com relacdo ao maior nivel de ensino (gréfico 2), o publico de profissionais que
trabalham em startups apresenta alto grau de instrucdo médio. Apenas 0,35% possuem 0 ensino
fundamental como maior grau de instrucéo obtido; 7,04% o ensino médio e 92,61% seguiram

para o ensino superior (embora 48,1% desse total ainda estejam cursando e 13,1% tiveram que



57

interromper). Ao colidir com as informacdes da populacdo brasileira, esse é o fator mais
desconexo em relacdo a esses dois publicos (startup x populacéo brasileira). Segundo os dados
da PNAD (2019), a populacdo de 14 anos e ocupada, no Brasil, é representada por 2,1% de
pessoas sem instrucdo. Ao consolidar os que possuem o ensino fundamental, mesmo que
incompleto, a proporcédo é de 30,6%. Ja a faixa de populagdo que iniciou o ensino médio ou
possui ele de forma completa como maior grau de instrucdo, a representatividade é de 40,2%.
Enquanto que aqueles brasileiros que conseguiram iniciar a graduacao somam 27,1%.

Dentre os possiveis fatores que possam explicar esse fendmeno, acredita-se que a
existéncia de programas e incentivos para estimular o ensino superior no Brasil, principalmente
a partir do inicio dos anos 2000 (como PROUNI, SISU, FIES, PBP, PNAES, entre outros)
possam contribuir para maior concentracdo pessoas com ensino superior se comparado a
populacdo brasileira como um todo, tendo em vista a idade media dos profissionais que
trabalham em startups (28,14). Conforme descreve Corbucci, Kubota e Meira (2016), entre
1990 e 2004 a demanda por educacéo e a oferta de vagas se ampliaram em patamares de 161,6%
e 360% respectivamente. Além disso, 0s autores apontam que o setor privado de ensino teve
uma expressiva expansao também, ja que se deparou com o crescimento de 132% de matriculas
no mesmo periodo.

Ao analisar o quédo aderente sdo os profissionais de startup com o ensino superior, faz-
se presente uma possivel relacdo entre esses elementos. Em um estudo empirico realizado em
Portugal e no Brasil, Paiva et al (2018) buscaram compreender a relacdo entre os estudantes
universitarios e a IE (Intencdo empreendedora, traducao de Entrepreneurial Intention). Dentre
os achados dos autores, eles apontaram a presenca de ambiente propicio ao desenvolvimento
da inovagédo e os primeiros semestres no ensino superior como altamente atrelados a IE dos
estudantes universitarios, tanto no Brasil como em Portugal. Tal fato pode ser evidenciado pela
crescente presenca de nucleos voltados para a inovacdo que surgem exponencialmente nas
instituicdes de ensino superior (publicas e privadas), como na Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, que, em 2019 foi contemplada pelo Ministério da Educagdo com recursos para
realizar investimentos em atividades de inovacdo e empreendedorismo ou como Agéncia USP
de Inovacdo(AUSPIN) que busca institucionalmente promover a integracdo entre ciéncia,
estado e empresas, por meio de atividades como a SciBiz. De modo geral, é factivel a forte
relagdo entre ensino superior e profissionais de startups, entretanto, estabelecer a real causa e

consequéncia desses fatores é de grande relevancia para estudos futuros.
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Gréfico 2 — Formacado académica dos profissionais de startups
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Na sequéncia, buscou-se analisar por quais cursos os profissionais de startups optaram
ao atingirem o nivel superior. Para realizar a analise de forma mais apurada, trés parametros
sdo importantes. Primeiramente, caso o respondente tivesse mais de um curso, ele deveria
preencher apenas o primeiro a se matricular (mesmo que ndo concluido). Por segundo, foi
realizado um trabalho de padronizacdo de nomenclaturas conforme descricdo contida no
MEC(2020), com objetivo de consolidar os mesmos cursos, que eventualmente tenham sido
escritos com diferentes grafias, que contivessem erros de digitacdo ou mesmo abreviacoes (0
curso de Administracdo de Empresas, por exemplo, apareceu com 23 formas de escrita

distintas). Como ultima etapa, os cursos foram consolidados por areas de conhecimento.

O total de diferentes cursos de graduacdo que foram descritos na pesquisa (ap0s
adequacdo das nomenclaturas) foram 94, distribuidos em 12 diferentes areas de conhecimento.
Além disso, 16 respostas ndo tiveram identificacdo, seja pela grafia ou por ndo se encontrar
uma nomenclatura semelhante nos cursos/portarias estabelecidas pelo Ministério da Educacéo.
Dentre as preferéncias de cursos superior (Figura 11) dos profissionais de startups, 0s que estdo
relacionados com gestdo, administracdo e negocios estdo no topo da preferéncia, abarcando
24,5%, sendo seguidos por 12,2% de optantes por Engenharia, Producdo e Construgédo (64
respondentes) e 10,7% de escolhas por Computacdo e Informatica (56 respondentes). Essas trés
areas merecem destaque de analise pois juntas, representam quase metade das opcdes desses

profissionais (47,5%, 247 respondentes).
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Figura 11 — Mapa de cursos de ensino superior
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*Contemplam respostas que ndo foram possiveis identificar ou que ndo foram identificados cursos minimamente
semelhantes dentro daqueles habilitados pelo Ministério da Educacéo.

Apo6s explorar o perfil sociodemografico e compreender a trajetoria academia dos
profissionais de startups, ira se examinar a relacéo que esses profissionais possuem com as suas
atividades laborais, tanto em relacdo a sua posicdo dentro da empresa, quanto a intensidade de
dedicacdo as suas operacOes. De modo geral, as startups possuem como uma de suas
caracteristicas, o periodo de vida embrionario (GSM, 2016). Sendo assim, por vezes a equipe é
resumida aos sécios integrantes e fundadores da startup em questdo, principalmente enquanto
estdo em fases anteriores a tracdo ou operacdo (BLANK, 2015). Ao observar os dados do
gréafico 4, é possivel averiguar que 70,6% dos profissionais de startups séo sécios, corroborando
com o autor, além se ser proximo ao ultimo levantamento radiografico realizado pela
ABSTARTUPS (2017), o qual identificou que 63% das startups brasileiras sao compostas por
equipes de até 5 pessoas e 49% possuem apenas sdcios como participantes. Além disso, o estudo
levantou que 69% das empresas ainda faturam abaixo de R$ 50.000,00 (cinquenta mil reais)

anualmente, e que 30,28% das startups ainda ndo possuem pessoa juridica constituida.



60

Gréfico 3 — Vinculo empregaticio com a startup em que atua.
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Antes de observar demais caracteristicas ligadas a relacdo laboral, a distin¢do entre a
posicdo dentro da empresa € fundamental, pois a partir dela é possivel perceber diferentes
desdobramentos. Adentrando no detalhamento da renda dos participantes, primeiramente é
importante explicar a adequacdo que se fez necesséria para o publico em questdo. No
questionario, foi solicitado que os rendimentos fossem aglutinados anualmente ao invés de
mensalmente. Essa medida foi tomada porque, se assumiu que haveria grande quantidade de
socios no quadro de respondentes, e cada empresa possui diferentes formas de remuneracao
para seus socios, desde pro-labore e comissbes, até distribuicdo de dividendos das mais

diferentes formas e periodos. Assim, poderia haver grande variabilidade nos ganhos mensais.

Ao analisar as rendas médias (tabela 9), percebe-se que 12,0% dos participantes recebem
valor de até R$ 1.081 mensal e, ao isolarmos exclusivamente os proprietarios, 16,5% estdo
nessa faixa. Todavia, € provavel que existam motivos distintos para esses nimeros. Sobre 0s
proprietarios nessa faixa, por vezes, as startups iniciam suas operagdes e chegam até mesmo se
dissolver, antes mesmo de iniciar a sua fase operacional (KOLLMANN, 2016), o que faz com
que diversos sécios ja constituidos ndo tenham renda propriamente. Outro fator que ajuda a
evidenciar o motivo de existir tantos sécios com o patamar de renda em questao esta no estudo
conduzido pela ABSTARTUPS (2017), que revelou que 76,22% das startups brasileiras tinham
a reserva pessoal dos socios como fomentadora dos investimentos iniciais da empresa. Nao é

raro o cenario em que o sécio ndo se remunera, principalmente no primeiro ano. Outro aspecto
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relevante e distinto entre os participantes da pesquisa sdo 0s percentuais de remuneragdo mais
elevados. Conforme aponta a mesma tabela, somente no grupo dos sdcios existe renda mensal

superior a R$8.649 (oito mil e seiscentos e quarenta e nove reais), além disso, esse patamar é
de apenas 11,7% dos participantes.

Embora ndo seja possivel tragar uma comparacao direta entre as médias de renda dos
profissionais de startups e a populacgdo brasileira como um todo, j& que a pesquisa foi realizada
com faixas de renda, € notério o patamar mais elevado daquele publico, haja vista que,
conforme dados da PNAD (2019), a populacéo brasileira com 14 anos ou mais e ocupada possuli
uma renda média mensal de R$ 2.308 (dois mil trezentos e oito reais ), enquanto que o publico
de startups possui 51,4% dos integrantes com renda superior a R$ 2.703 (dois mil setecentos e
trés reais) mensais. Entretanto, é valido destacar que ao segmentar apenas 0s ndo-socios, esse
mesmo percentual declina para 29,1%.

Tabela 9 — Renda Bruta mensal por vinculo com a empresa

Renda Bruta Sgcri?)thlr%tSrrilgt(gzig?a) Efetivo CLT Outros Total
Mensal*
Quant (N) % Quant (N) % Quant (N) % Quant (N) %

R$0- R$1.081 66 16,5% 0 0,0% 2 2,9% 68 12,0%
R$1.081 - R$ 2.703 36 9,0% 74 74,7% 40 58,8% 150 26,4%
R$ 2.703 - R$ 5.406 143 35,7% 22 22,2% 21 30,9% 186 32,7%
R$ 5.406 - R$ 8.649 63 15,7% 1 1,0% 4 5,9% 68 12,0%
R$ 8.649 - R$ 16.217 38 9,5% 0 0,0% 0 0,0% 38 6,7%
R$ 16.2170 ou mais 9 2,2% 0 0,0% 0 0,0% 9 1,6%
N&o gostaria de

informar. 46 11,5% 2 2,0% 1 1,5% 49 8,6%

Além de realizar a analise de renda a partir do vinculo do profissional com a startup,
também fora realizado o escrutinio conforme a cor ou raca autodeclarada. A tabela 10
demonstra que ao delimitar as duas maiores faixas de renda, os autodeclarados de cor branca
representam 95,74% (branca = 45; parda = 1; preta = 1; amarela = 0). Quando observado o
cenario brasileiro, também é possivel identificar patamares de renda superiores daqueles que se
autodeclaram de cor branca. Segundo os dados da PNAD (2019), esse grupo possui rendimento
médio mensal de R$ 2.999, enquanto aqueles autodeclarados de cor parda possuem R$ 1.719 e
os de cor preta R$ 1.673.

Tabela 10 — Renda Bruta mensal por cor ou raca
Branca Preta Parda Amarela Total
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Renda Bruta Quan| Quant o Quant | Quant | | Quant o
Mensal* Ny | % TNy 20y P Ty | TNy | P
R$0-R$1.081 48 11,6% 9 153% 11  11,8% 0 0,0% 68 12,0%

R$1.081-R$2.703 | 114 275% 13 22,0% 23 24,7% 0 0,0% 150 26,4%

R$ 2.703 - R$5.406 | 122  29.4% 28 47 5% 35 37,6% 1 100% 186 32,7%

R$5.406 - R$8.649 | 61 147% 7 11,9% 0 0,0% 0 0,0% 68 12,0%

R$ 8.649 - R$
16.217 36 8,7% 1 1,7% 1 1,1% 0 0,0% 38 6,7%
R$ 16.2170 ou mais 9 2,2% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 9 1,6%

N&o gostaria de
informar. 25 6,0% 1 1,7% 23 24, 7% 0 0,0% 49 8,6%

Na esteira de andlise sobre a renda dos profissionais de startups, buscou-se captar qual
a eventual diferenca existente entre homens e mulheres. Procurando eliminar uma possivel
distorcdo que diferentes posi¢es dentro da empresa poderiam gerar na renda, pois, segundo
Mariano et al. (2018), a diferenca de postos de trabalho, poderia ser um dos motivadores das
diferencas salariais em diferentes etnias e sexo, a tabela 11 também contém a mesma
comparacdo sendo realizada com os socios e expurgando-os também. Ela demonstra que
embora tenha-se obtido valores mais elevados para homens que mulheres, os percentuais estdo
dentro na margem de erro da presente pesquisa, ndo sendo possivel auferir diferencas
percentuais significativas entre esses dois subgrupos. Ao analisar as diferentes segmentacoes
(sem os socios x exclusivamente com os socios), em ambas ndo constam concentracdes
discrepantes. Todavia, no grupo sem sécios ha uma maior presenca de mulheres do que homens
percentualmente, nas faixas mais elevadas (ainda dentro da margem de erro), enquanto que no
grupo exclusivamente de sdcios, é possivel identificar uma maior concentracao percentual de

homens nas faixas mais elevadas de renda.

Tabela 11 — Renda Bruta mensal por sexo

Feminino Masculino Total
Renda Bruta Mensal Quant Quant Quant
% % %
(\N) (\) (N)
<_EI R$0-R$1.081 9 5,8% 59 14,3% 68 12,0%
% R$ 1.081 - R$ 2.703 41 26,5% 109 26,4% 150 26,4%
O R$2.703 - R$ 5.406 46 29,7% 140 339% 186 32, 7%
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R$ 5.406 - R$ 8.649 38 24,5% 30 7,3% 68 12,0%
R$ 8.649 - R$ 16.217 4 2,6% 34 8,2% 38 6,7%
R$ 16.2170 ou mais 0 0,0% 9 2,2% 9 1,6%
N&o gostaria de informar. 17 11,0% 32 7,7% 49 8,6%
R$0-R$1.081 1 2,1% 1 0,8% 2 1,2%
a3 R$ 1.081 - R$ 2.703 31 66,0% 83 692% 114 68,3%
O R$2.703 - R$ 5.406 11 23,4% 32 26,7% 43 25,7%
‘D R$5.406 - R$ 8.649 3 6,4% 2 1,7% 5 3,0%
E R$ 8.649 - R$ 16.217 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
» R$ 16.2170 ou mais 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
N&o gostaria de informar. 1 2,1% 2 1,7% 3 1,8%
X R$0- R$1.081 8 7,4% 58 198% 66 16,5%
O R$1.081-R$2.703 10 9,3% 26 8,9% 36 9,0%
3 R$2.703 - R$ 5.406 35 32,4% 108  36,9% 143 35,7%
L R$ 5.406 - R$ 8.649 35 32,4% 28 9,6% 63 15,7%
Z R$8.649 - R$ 16.217 4 3,7% 34 116% 38 9,5%
% R$ 16.2170 ou mais 0 0,0% 9 3,1% 9 2,2%
»  Nao gostaria de informar. 16 14,8% 30 10,2% 46 11,5%

Continuando a missdo de compreender a relagdo dos profissionais de startups com suas
atividades laborais, questionou-se a carga horaria semanal realizada por eles. Dentre 0s aspectos
mais relevantes, 0 cumprimento de carga horaria superior a 45 horas se fez presente em 81%
dos respondentes e, quando isolados o0s socios, esse percentual passa para 94,1%. Para além
disso, 68,7% dos estagiarios cumprem cargas semanais superiores ao estipulado em legislacao
especifica® para tais atribuicdes (30 horas semanais). O mesmo se reflete no grupo dos
celetistas, que possuem carga horaria rotineiramente limitada entre 40 e 44 horas semanais’ e
horas-extras limitadas a 2 por dia®, ou seja, mesmo em cenario pontual, nio hé previsio legal
para o excedente a 56 horas semanais (equivalente as 44 horas de base e eventuais duas horas-
extras em 6 dias da semana).

Independentemente da eventual necessidade de empenho que as opera¢des executadas
pelos profissionais de startups, parece pouco provavel que uma gama tdo representativa e
diversificada de profissionais necessite de desproporcional carga horéaria. Entretanto, é possivel
gue o volume de trabalho seja reflexo de uma cultura workaholic, termo que teve uma de suas
primeiras alusdes através do psiclogo americano Wayne Oates em 1968, e que vem sendo

intensamente explorado desde entdo (STEFANICZEN et al, 2010). Um dos vetores sobre o

6 Lein211.788, de 25 de setembro de 2008, conhecida como lei do estagio.
7 Artigo79, inciso XlIl, da Constituicdo Federal.
8 CLT - Decreto Lei n2 5.452 de 01 de Maio de 1943.
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tema, € abordado por Killinger (1991), como uma forma de ser reconhecido como “viciados
respeitaveis” do nosso século, fazendo com que o individuo use o volume de carga horaria como
forma de alcancar maior aprovagao, 0 que para o caso dos socios, pode ser o reconhecimento
do potencial da sua ideia para pares dentro do ecossistema, familiares ou mesmo
investidores/instituicdes de desenvolvimento. Apesar da maioria das conotacdes negativas do
termo, h& autores que ressaltam a possiblidade do termo estar associado com a diversdo no
trabalho e adrenalina pelo processo em si (STEFANICZEN et al, 2010).

Tabela 12 — Carga horaria semanal

Carga Horaria Socio Outros Estagiario Celetista Total
semanal Q(u’\?)nt % Q(u’\?)nt % Q(u’\?)nt % Q(u’\il)nt % Q(u’\'cll)nt %
30 horas ou menos. 0 0,0% 0 0,0% 15 31,3% 1 0,8% 16 2,8%
entre 31 e 40 horas. 17 4,6% 5 25,0% 0 0,0% 1 0,8% 23 4,0%
entre 41 e 45 horas. 5 1,3% 11 550% 20 417% 33 26,0% 69 12,1%
entre 46 e 55 horas. 248  66,5% 2 10,0% 3 6,3% 81 638% 334 58,8%
56 horas ou mais. 103  27,6% 2 100% 10 20,8% 11 8,7% 126 22,2%

Como proxima etapa, os respondentes foram questionados em rela¢do a possuirem plano
de salde privado/complementar, bem como sua origem, caso positivo (tabela 13). De modo
geral, o publico em questdo ndo possui (81,2%), e quando tem, dificilmente é oriundo da startup
(2,5%). Importante destacar também que ao segmentar entre as diferentes formas de vinculo,
a concentracao daqueles que ndo possuem entre estagiarios e celetistas é ainda maior, 93,8% e
93,9% respectivamente.

Para compreender o fenbmeno, buscou-se suporte nos dados nacionais referente a satide
suplementar brasileira, obtidos na Agéncia Nacional de Saude Suplementar (ANS) em paralelo
com os dados da Pesquisa Nacional de Amostras por Domicilios (PNAD). Segundo os dados
da ANS (2020), em dezembro/2019, 22,45% dos brasileiros possuiam algum tipo de plano
suplementar de saude. Entretanto, ao segmentar a faixa etaria entre 17 e 45 anos (publico da
presente amostra, conforme figura 9, pg. 52), esse percentual reduz levemente para 19,16%,
demonstrando que essa faixa etaria tende a dar menor prioridade/relevancia para a existéncia
de plano privado. Sobre a baixa aderéncia dos brasileiros, principalmente as faixas mais jovens,
Pinto e Soranz (2004) destacam o alto custo/vida dos planos e a percepg¢éo de pouco uso como

principais motivadores para ndo contratarem.

Além do perfil de consumo dos profissionais, a situagdo das proprias startups pode ser

outra vertente de explicacdo para o baixo indice de saude suplementar. Como demonstrado no
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grafico 1, pg. 49, aproximadamente 81% das startups possuem menos de 3 anos e vida e podem
estar mesmo em fase anterior a operacional (BLANK, 2015). Além disso, dados da
ABSTARTUPS (2017), relevam que 61% dos representantes das startups alegam estar
insatisfeitos com o acesso a capital no Brasil. Considerando esse aglomerado de informacdes,
parece factivel que as startups optem por ndo realizar esse gasto/investimento, ndo obrigatério

e que, por vezes, ndo é percebido como um diferencial substancial pelos profissionais que ali

estdo.
Tabela 13 — Plano de saude privado/suplementar
Existéncia de plano de Sécio Outros Estagiario Celetista Total
saulde Quant Quant Quant Quant Quant
0 R (0 O 0 (0 A (9
Néo. 309 77,1% 14 700% 45 938% 93 939% 461 812%
Sim, pela
empresa/instituicdo. 7 1,7% 0 0,0% 1 2,1% 6 6,1% 14 25%
Sim, como dependente do
cOnjugé 1 0,2% 5 250 O 0,0% 0 0,0% 6 1,1%
Sim, pago particular. 83 20,7% 1 5,0% 2 4,2% 0 0,0% 86 151%
Outro. 1 0,2% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,2%

De forma semelhante aos planos de salde privados apurados anteriormente, buscou-se
averiguar a relacdo dos profissionais de startups em relacéo a perspectiva de previdéncia a longo
prazo, principalmente as privadas, que nao possuem carater compulsorio. De forma semelhante,
é possivel identificar, na tabela 14, que a imensa maioria dos profissionais em questdo ndo
possuem nenhum tipo de previdéncia privada. Mesmo dentro do restrito grupo de 6,9% dos
participantes que possuem, 89,74% sdo pertencem ao grupo de socios. Quando examinados 0s
estagiarios, todos declararam ndo possui previdéncia privada, e mesmo dentro do grupo de
celetistas, o patamatar € de apenas 1,03%.

Todavia, para poder analisar uma possivel especificidade do grupo analisado nesse
trabalho, é necessario compreender se esse comportamento estd proximo ou nao do perfil
brasileiro de modo geral. Ao confrontarmos os dados contidos em nota técnica de perfil dos
contribuintes para previdéncia privada no Brasil, realizado pelo IPEA (2017), o Brasil tinha 4,2
milhdes contribuintes, ou seja, 4,7% da populacdo ocupada a cima de 14 anos no mesmo ano
do estudo (PNAD, 2019). Ao realizar o escrutinio de modo a limitar as idades entre 19 e 49

anos®, o indice reduz para 3,97%.

% Embora o grupo de participantes do presente trabalho possuem entre 17 e 45 anos, os dados utilizados pelo
IPEA e PNAD ndo possuem essas delimitacGes especificas, entdo, utilizou-se as faixas mais préximas.
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Para explicar a abrangéncia (ou a falta de) dos planos de previdéncia privada, existem
alguns estudos que buscam suas origens (COELHO; CAMARGOS, 2012, RABELO, 2010,
HINZ; TURNER, 1998). De modo geral, as origens sdo divididas entre as baixas oferta e
demanda. Do ponto de vista da oferta, Coelho e Camargos (2012), realizaram um trabalho onde
foram realizadas entrevistas com 19 gestores de fundos de pensdes e consultores atuariais no
Brasil e segundo esses, os principais ofensores da oferta estdo centrados na legislacao inflexivel
e falta de incentivos fiscais para as empresas, principalmente em fundos fechados. Ja do ponto
de vista da oferta, a quantidade de elementos é mais expressiva. Hinz e Turner (1998) apontam
caracteristicas das empresas e de trabalhadores. Conforme os autores, a incerteza de resultados
e lucros das pequenas empresas faz com que qualquer plano de longo prazo, como um evento
plano de previdéncia privada, seja visto de forma mais restritiva, enquanto os trabalhadores
costumam estar mais propensos a participacdo em planos de previdéncia apds atingir um
determinado patamar de renda. Fato que ¢ ressaltado no Brasil “[...]Ja previdéncia
complementar, como seria esperado, tem maior penetracdo justamente naquelas posi¢oes que
sdo caracterizadas por maior nivel de rendimentol[...]” (IPEA, 2017 p. 4). Ainda é valido
expressar que o nivel de renda média de trabalhadores ocupados e que contribuiram com a
previdéncia privada em 2015 no Brasil foi de R$ 5.517, ou 7 salarios minimos, ou seja, somente

os profissionais de startup com maior faixa de renda se equivalem,

Tabela 14 — Detalhamento da composicao de previdéncia privada.

Existéncia de Sécio Outros Estagiério Celetista Total

Previdéncia Privada | Quant Quant Quant Quant Quant
0 S A (Y I I O (0 W A (0 M M

Nao. 364 90,8% 20 100,0% 48 100,0% 97 98,0% 529 93,1%
Sim, de orgdo de 0O 00% 0 00% O 00% 0 00% 0 00%
classe.
Sim, de fundo de
pensdo da instituicdo.
fsf'm'de.'”s“t“"?ao 3 87% 0 00% O 00% 0 00% 35 62%
Inanceira.

Outra. 1 0,2% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 0,2%

1 0,2% 0 0,0% 0 0,0% 2 2,0% 3 0,5%

Ao concluir a leitura das questdes que relacionam os profissionais de startups e as
atividades laborais, € possivel identificar um ambiente voltado de forma expressiva para as
escolhas e atitudes de curto prazo. De forma analoga a jornada do heréi (CAMPBELL, 1949),
esses profissionais estdo focados em enfrentar as adversidades, correndo 0s riscos necessarios,
em busca da recompensa ao final da trajetdria. A figura 12 ilustra de forma resumida a relacao

desses profissionais com as startups.
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Figura 12 — Resumo das caracteristicas laborais dos profissionais de startups.
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O proximo bloco a ser analisado, é a influéncia existente na relacdo familiar. Diversos
trabalhos argumentam que a escolaridade dos pais esta positivamente relacionada com o avanco
académico e econdmico de seus filhos (REIS; RAMOS, 2011). De forma mais especifica ao
que tange a escolaridade de um individuo, os autores citam dois elementos como altamente
representativos: (i)renda familiar per capta e (ii) nivel e escolaridade dos pais. Entretanto, o

segundo possui peso mais expressivo.

Ao explorar os dados de escolaridade dos pais dos profissionais de startups, 7,3%
(mé&e=22; pai=61) deles interromperam os estudos no ensino fundamental. Ao analisar aqueles
gue avancaram até o ensino médio, mesmo que interrompido, o patamar é de 65,5% (mae=381,;
pai=374) e é expressivamente mais representativo dentro do quadro como um todo. Dentre
aqueles que avancaram para 0 ensino superior, mesmo que interrompido, representam 24,6%
(m&e=153; pai=126). Ainda dentro desse escrutinio, é relevante que ambas as extremidades
registraram poucas ocorréncias, tanto aqueles pais que ndo possuem estudo ou aqueles que
avancaram até a pds-graduacdo stricto sensu, representando 0,28% (mée=2; pai=1l) e

0,19%(mé&e=1; pai=1), respectivamente.

Embora os pais de profissionais de startup tenham escolaridade média inferior aos seus
filhos - que é factivel, haja vista que a facilidade ao acesso no ensino superior no Brasil é recente

— eles ainda sé@o capazes de superar a populacdo média brasileira. Segundo estudo do IBGE



68

(2016), 51% dos brasileiros em questdo possuiam o ensino fundamental ou equivalente; o
ensino médio representava 26,3% e aqueles com ensino superior eram representados pelo
patamar de 15,3%. Embora ndo se proponha uma de andlise da qualidade do ensino, é factivel
assumir que, em média, os pais do publico do presente trabalho em questdo tém maior

escolaridade que a populacdo brasileira de modo geral.

Sobre os desdobramentos desse maior nivel de escolaridade, Rosario et al. (2005)
realizou um estudo com estudantes portugueses, que permitiu identificar que aqueles com pais
com maior escolaridade, apresentaram comportamentos frente as tarefas escolares mais
favoraveis, atitudes mais positivas e resultados mais proficientes. Corroborando com a relagéo
positiva entre estudo dos pais e filhos, Reis e Barros (2011) trazem como possiveis fatores de
estimulo o préprio desejo dos pais em ver os filhos com escolaridade superior as suas, bem
como a percepcdo de maior retorno financeiro futuro, quanto maior for a escolaridade de seus
filhos.

Tabela 13 — Escolaridade dos pais

. Pai Mae Total
Escolaridade Quant®) | % Quant(N) | % [Quant(y)| %
Além do Ensino Médio 126 22,2% 153 26,9% 279 24,6%
Até o0 Ensino Médio 313 55,1% 359 63,2% 672 59,2%
Até 0 Ensino Fundamental 61 10,7% 22 3,9% 83 7,3%
N&o sei informar. 68 12,0% 34 6,0% 102 9,0%

Ainda buscando compreender o qudo impactante o ambiente familiar pode ser para as
tomadas de decisdes dos individuos, a pesquisa utilizou como parte do instrumento, um
questionario de multiplas escolhas que continha op¢des de profissdes dos pais dos profissionais
em questdo, quando esses tinham 14 anos de idade. O questionario utilizou uma escala que foi
originalmente desenvolvida a partir do trabalho proposto por Erickson, Goldthorpe e
Portocarrero e posteriormente revisitado por Goldthorpe, Llewellyn e Payne (1987), e cujo
intuito principal era a analise da mobilidade social, de acordo com a perspectiva de anéalise de
classes. Dentre as qualidades do esquema de classes EGP (nome comumente associado ao
trabalho, devido as iniciais dos autores), esta o desenho para descrever e, a0 mesmo tempo, ser
capaz de aglutinar classes sociais de posi¢des distintas nas relagdes de trabalho: empregadores
e empregados (RIBEIRO E SCALON, 2001). Os autores utilizaram o tamanho dos

estabelecimentos para poderem diferencia-los, em conjunto com o numero de colaboradores
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diretos que existem nessas empresas, enquanto aqueles autbnomos poderiam ser definidos

como autoempregados.

Ao analisar os resultados da tabela 15, é possivel perceber concentracdo em dois pontos
da escala, sendo esses Pequenos Proprietarios, com 20,5% (mae = 15,5%; pai = 25,5%) e
Auténomos com 16,0% (mae = 15,0%; pai = 17,1%). Dentre aqueles que ndo trabalhavam, o
patamar encontrado foi de 7,9% (mae = 13%; pai = 2,8%). Quanto aos demais perfis da escala,
foi identificada uma distribuicdo equilibrada, com oscilacdes entre 4% e 11,9%, sendo Unica
excecdo o grupo classificado como trabalhadores agricolas e outros da producdo primaria, que

representavam 0,8% (mée = 0,5%; pai = 1,1%).

Tabela 15 — Profissdes dos pais quando tinha 14 anos de idade

Pai Mae Total
Escala CASMIN
seala CAS Q) | % | otm | % | otm | %
Nao trabalhava 16 2,8% 74 13,0% 90 7,9%
Trabalhadores_ nao [nanuals de 51 9.0% 19 3.3% 70 6.2%
alta qualificacdo (A)
Trabalhadores ndo manuais de 42 7.4% 29 5.1% 71 6.3%

alta qualificacéo (B)

Pequenos proprietarios,
artesdos(com empregados), 145 25,5% 88 15,5% 233 20,5%
trabalhadores manuais

Trabalhadores ndo manuais de

. e 61 10,7% 74 13,0% 135 11,9%
baixa qualificacéo
Agricultores e pequenos
produtores, pequenos produtores 22 3,9% 17 3,0% 39 3,4%
rurais
Trabalhadores agricolas e outros 6 11% 3 0.5% 9 0,8%

da producéo primaria.

Trabalhadores ndo manuais de
rotina grau superior 21 3,7% 24 4,2% 45 4,0%
(administracé@o e comércio)

Trabalhadores ndo manuais de

rotina grau inferior (vendas e 31 5,5% 45 7,9% 76 6,7%
Servicos)
Trabalhadores manuais semi e
ndo qualificados (ndo na 29 51% 17 3,0% 46 4,0%

agricultura)
Técnicos de qualidade inferior,

supervisores de trabalhadores 11 1,9% 56 9,9% 67 5,9%
manuais

Autbnomo(a) 97 17,1% 85 15,0% 182 16,0%

Outro 1 0,2% 0 0,0% 1 0,1%

Nao me recordo 35 6,2% 37 6,5% 72 6,3%
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Ao explorar as caracteristicas sociodemogréaficas dos profissionais de startups no Brasil,
é perceptivel uma concentracdo de caracteristicas que corroboram com as carreiras
contemporaneas, em especial a Proteana e a Sem Fronteiras. Grande parte do publico em
questdo sdo jovens, com um ou nenhum filho, com alto grau de instrucdo (levando em
consideracdo a suas idades) e por vezes ainda residem com os pais. Essas caracteristicas, tendem
a ampliar a aderéncia ao risco desse publico, em relacdo as suas carreiras. Do ponto de vista do
trabalho em si, esses profissionais tendem a ser menos exigentes quanto aos limites laborais ou
visdes de longo prazo, seja por uma cultura workaholic, ou mesmo por convicgéo do sucesso a
curto/médio prazo do negdcio, afinal, grande parte das vezes séo os préprios sdcios a forca de
trabalho da startup. Nas préximas etapas do trabalho, buscar-se-a averiguar, através das escalas
de atitudes Proteana e Sem Fronteiras tanto o publico de profissionais de startup geral, mas

também explorar possiveis diferencas significativas entre os diferentes subgrupos.

4.3 ANALISE FATORIAL

Nesta etapa, sdo analisadas e validadas as informacdes obtidas a partir das respostas de
ambas as escalas propostas. Entretanto, antes de iniciar a analise sobre os resultados, é
necessario certificar a validade das informaces, principalmente ao que tange 0s requisitos
minimos da analise fatorial. As 568 respostas do estudo foram submetidas a uma analise de
componentes principais (ACP), com rotacdo Oblimin,, de igual forma ao empregado pelos
autores da escala original (BRISCOE, HALL E DEMUTH, 2006), além disso, foram
examinados os indices Alpha de Cronbach, de cada fator, bem como dos seu conjuntos, assim

com analisado também o indice de Kaiser-Meyer-Olkin e o teste de esfericidade de Bartlett.

4.3.1 Escala de atitudes da carreira Proteana

As primeiras 14 questfes sdo aderentes a escala de atitudes de carreira Proteana e
conforme o0s autores originais, dois fatores sdo possiveis identificar, sendo eles o
Autogerenciamento (abarcados pelas questdes 1 até 8) e a Orientacdo por Valores (questbes 9
até 14). Como primeira etapa, foi realizada a Analise de Componentes Principais (ACP) com
rotacdo Oblimin (com objetivo de seguir 0 mesmo critério utilizado pelos autores originais),

sem limitac&o de Eigenvalues e utilizando o critério de Kaiser-Guttman-Olkin, com todas as 14
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questdes que contemplavam a escala em questdo'. Os resultados iniciais apresentaram 4 fatores

com eigenvalues maiores do que um (variancia total explicada de 79,23%). O indice de KMO

apurado foi de 0,638, enquanto o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado

significativo (p<0,001). Quanto as comunalidades observadas, apenas duas questdes

apresentaram valores inferiores a 0,5, sendo elas as questoes “(7-AD)Ajo sem me deixar

influenciar por outras pessoas quando o assunto € a minha carreira” ¢ “(13-OV)Em minha

carreira, o que eu acho que esta certo ¢ mais importante do que minha empresa pensa’”, com

valores 0,304 e 0,162 respectivamente, vide figura 14.

Figura 14 — Comunalidades de questionario completo da escala de atitudes Proteana

para fazer algo com o que eu ndo concordo.]

Questdes Comu:salidad
1-AD[Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha empresa ,609
busquei-as por mim mesmao.]
2-AD[Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.] ,670
3-AD[De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente 871
por mim.]
4-AD[Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a ,709
minha propria carreira.]
5-AD[Sou responsavel pela minha propria carreira.] ,898
6-AD[Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira.] ,885
7-AD[Ajo sem me deixar influenciar por outras pessoas quando 0 assunto é a minha carreira.] ,304
8-AD[Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para achar um novo ,907
emprego.]
9-OV[Eu mesmo conduzo minha carreira baseado em minhas prioridades pessoais, e ndo nas ,829
prioridades do meu empregador.]
10-OV [N&o é muito importante para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que ,828
faco em minha carreira.]
11-0OV [E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam ,905
em relacdo ao meu sucesso na carreira.]
12-OV[Sigo a minha consciéncia e 0s meus valores mesmo que a minha empresa solicite que ,876
eu facga algo que os contrarie.]
13-OV[Em minha carreira, 0 que eu acho que esté certo é mais importante do que o que minha ,162
empresa pensa.]
14-OV[Tenho por costume seguir meus proprios valores mesmo quando a empresa me pede ,941

10 para célculo efetivo, foi utilizado software SPSS - PASW Estatistic 18.
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Haja vista os resultados apresentados, algumas adequacbes foram realizadas.
Primeiramente, o critério de Kaiser-Guttman (eigenvalue > 1) tende a superestimar o nimero
de fatores a ser retido devido ao erro amostral (LAHER, 2010; LEDESMA E VALEROMORA,
2007). Além disso, a Escala de Atitudes de Carreira Proteana foi originalmente delineada com
2 fatores (Autogerenciamento e Orientagéo por valores), sendo assim, a extragdo foi novamente
realizada, delimitando dois também. Por segundo, foram removidas as questbes que
apresentaram comunalidade inferior a 0,5. Conforme descrevem Figueiredo Filho e Silva Junior
(2010), usualmente 0,5 ¢é o valor minimo aceitavel de comunalidade, ja que baixa comunalidade
entre um grupo de varidveis é um indicio de que elas ndo estdo linearmente correlacionadas
(SCHAWB, 2007).

Realizando novamente a ACP, agora com 12 componentes e limitacdo de 2
Eigenvalues, foi identificado que esses fatores explicaram 62,80% da variancia total. Embora
o valor seja inferior ao anterior, ainda é superior aos 60% que Hair et al (2006) sugerem como
aceitavel. O indice de KMO teve um leve incremento (0,642), também acima do minimo
aceitavel pelos autores (0,6), enquanto o indice de esfericidade de Bartlett permaneceu como
significativo (p<0,001). Ja as comunalidades passaram a transitar entre 0,470 e 0,869 sendo
apenas uma inferior a 0,5 “(2-AD) Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha
carreira”). Considerou-se que embora o valor esteja inferior a 0,5, ndo se fez necessaria a
exclusdo, ja que tanto o teste de confiabilidade e esfericidade sdo satisfatérios e a carga fatorial
identificada para o grupo em questdo permaneceu superior a 0,40, valor tido como significativo
(HAIR ET AL, 2009; SAHLBERG-BLOM ET AL, 2001).

Apos realizar a ACP, ainda era necessario avaliar o nivel de confiabilidade. Optou-se
por utilizar o indice de Alpha de Cronbach. Ao realizar o teste com o fator Autogerenciamento
(excluindo a questdo 7), foi identificado o valor de 0,872; j4 a Orientacdo por Valores
(excluindo a questdo 13), teve um resultado levemente inferior, de 0,849. Ao analisar os dois
fatores de forma conjunta, ou seja, o indice da Escala de Atitudes de carreira Proteana, o
resultado foi de 0,862. Embora o Alpha de Cronbach ndo possua um valor definido para o
coeficiente, acha-se na literatura o valor de 0,70 como minimo aceitavel (FREITAS &
CONGCALVEZ, 2005; URDAN, 2001; OVIEDO & CAMPO-ARIAS, 2005; MILAN &
TREZ, 2005). Existem, entretanto, autores que o utiliza sem fazerem mencdo a um minimo
(SALOMI et al, 2005; XEXEO, 2001; MIGUEL & SALOMI, 2004; MACADA et al, 2000;
MATO & VEIGA, 2000). Quanto as cargas fatoriais finais que compde a andlise de

componentes, estdo ilustradas na figura 15.



Figura 15 — Matriz de carga fatorial da escala de Atitudes Proteanas final, ap6s

rotacdo Oblimin.

73

Component

AG oV
1-AD[Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha empresa ,652 ,557
busquei-as por mim mesmo.]
2-AD[Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.] ,486
3-AD[De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida exclusivamente por ,809
mim.]
4-AD[Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a minha prépria | ,608
carreira.]
5-AD[Sou responsavel pela minha prépria carreira.] ,816
6-AD[Em ultima instancia, dependo de mim mesmo para avangar em minha carreira.] ,818
8-AD[Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para achar um novo emprego.] ,795
9-OV[Eu mesmo conduzo minha carreira baseado em minhas prioridades pessoais, e ndo nas ,860
prioridades do meu empregador.]
10-OV [Néo é muito importante para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que fago em ,621
minha carreira.]
11-OV [E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam em ,535 ,888
relacdo ao meu sucesso na carreira.]
12-OV[Sigo a minha consciéncia e os meus valores mesmo que a minha empresa solicite que eu faca 742
algo que os contrarie.]
14-OV[Tenho por costume seguir meus proprios valores mesmo quando a empresa me pede para fazer 875
algo com o gue eu ndo concordo.]

Cargas fatoriais inferiores a 0,40 foram suprimidas.

4.3.2 Escala de atitudes da carreira Sem Fronteiras

As ultimas 13 questdes do instrumento da pesquisa sao referentes a escala de atitudes

de carreira Sem Fronteiras e, assim como a escala anterior, 0s autores originais estabeleceram

dois fatores distintos, sendo eles Mobilidade Psicoldgica (questdes 15 até 22) e a Mobilidade

Fisica (questdes 23 até 27). Antes de realizar a analise de componentes principais, as questoes

que contemplam a mobilidade fisica tiveram seus valores invertidos com o auxilio do proprio

software SPSS, devido a l6gica das questdes. Com os dados ja organizados, foi realizada a ACP

com rotacdo Oblimin, sem limitacdo de Eigenvalues, e os resultados iniciais apresentaram 3

fatores com eigenvalues maiores do que um (variancia total explicada de 76,45%). O indice de

KMO apurado foi de 0,670, enquanto o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado

significativo (p<0,001). Quanto as comunalidades observadas, apenas uma questao apresentou
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valores inferiores a 0,5, sendo ela “(26-MF) Se minha empresa proporcionasse emprego

vitalicio, eu nunca iria querer procurar trabalho em outras organizagdes”, com valore de 0,104.

Como realizado anteriormente na Escala de Atitudes de Carreira Proteana, algumas
adequacdes foram necessarias. Além de limitar a dois fatores, removeu-se a questdo que
apontou comunalidade baixa. A principal hipdtese criada para a distor¢éo dessa resposta parece
estar relacionada a interpretacdo da questdo. Considerando que ha uma expressiva participacdo
de sécios como respondentes, é possivel que a expressdo “emprego vitalicio” tenha sido
intimamente relacionada com o sucesso da empresa como um todo e ndo com o contento em

relagdo a carreira x empresa.

Realizando novamente a ACP, com 12 componentes e 2 Eigenvalues, esses foram
capazes de explicar 65,21% da variancia total. O indice de KMO teve uma leve reducédo (0,648)
e o0 indice de esfericidade de Bartlett permaneceu como significativo (p<0,001). J& as
comunalidades passaram a transitar entre 0,379 e 0,816, conforme figura 9, sendo apenas uma
inferior a 0,5 “(20-MP) Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias
organizagdes diferentes”). Considerou-Se que, embora o valor esteja inferior a 0,5, ndo se fez
necessaria a exclusdo, ja que os demais indicadores sinalizaram a possibilidade de analise

fatorial.



Figura 16 — Comunalidades escala de atitudes de carreiras Sem Fronteiras
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Questdes

Comunalidade

15-MP[Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo novo.]
16-MP[Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de varias organizacdes.]
17-MP[Gosto de servigos que requeiram que eu trabalhe fora da organizacéo.]

18-MP[Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio
departamento.]

19-MP[Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizag&o.]

20-MP[Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias organizagGes
diferentes.]

21-MP[Tenho buscado oportunidades de trabalho que me permitam trabalhar fora da
organizacéo.]

22-MP[Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situacdes novas.]

R 23-MF[Gosto de previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma
organizacéo.]

R 24-MF[Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a minha atual
organizacéo.]

R 25-MF[Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja familiarizado do que
procurar por outro emprego em outro lugar.]

R 27-MF[O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica organizacdo.]

,802
,676
,512
,634

,809
,379

,514

,816

, 743

072

,652

,516

(R) - Questdes 23 até 27 tiveram seus valores invertidos;

Cargas fatoriais inferiores a 0,40 foram suprimidas.

Ao realizar o teste de confiabilidade de Alpha de Cronbach, o fator Mobilidade

Psicoldgica, foi apurado o valor de 0,841; ja a Mobilidade Fisica (excluindo a questao 26), teve

um resultado levemente inferior, de 0,822. Ao analisar os dois fatores de forma conjunta, o

indice de Alpha de Cronbach é de 0,873. A figura 17 apresenta o resultado das cargas fatoriais

de cada questdo, associada com os dois componentes utilizados. Como destaque, foi

identificado que uma questéo apresentou carga superior a 0,40 para ambos os fatores “(24-MF)

Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a minha atual organizagéo”.
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Figura 17 — Matriz de carga fatorial da escala de Atitudes Sem Fronteiras final, ap6s
rotacdo Oblimin

Questbes Fator
MP MF

15-MP[Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo novo.] ,895
16-MP[Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de varias organizagoes.] ,822
17-MP[Gosto de servigos que requeiram que eu trabalhe fora da organizacéo.] ,715
18-MP[Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu ,796
proprio departamento.]
19-MP[Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagéo.] ,900
20-MP[Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias ,613
organizac0es diferentes.]
21-MP[Tenho buscado oportunidades de trabalho que me permitam trabalhar fora da ,716
organizacéo.]
22-MP[Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situa¢des novas.] ,903
R 23-MF[Gosto de previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma ,862
organizacéo.]
R 24-MF[Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a minha atual ,512| 858
organizacéo.]
R 25-MF[Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja familiarizado do que ,800
procurar por outro emprego em outro lugar.]
R 27-MF[O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica organizacéo.] ,718

(R) - Questdes 23 até 27 tiveram seus valores invertidos;

Cargas fatoriais inferiores a 0,40 foram suprimidas.

Apos delimitar quais os componentes finais utilizar nas escalas de atitudes de carreiras
Proteana e Sem Fronteiras, é necessario estabelecer se a distribuicdo das dimensdes e dos seus
devidos pares consolidados sdo normais ou ndo. A partir disso, é possivel estabelecer quais 0s
métodos adequados para averiguar a significancia de eventuais diferencas, relacbes ou
correlagdes (GABRIEL, 2014).

4.4 TESTE DE NORMALIDADE

Sobre os diferentes métodos existentes para estabelecer a normalidade da distribuicao
dos dados, existem divergéncias quanto ao modelo ideal (SILVA; FARAH, 2012). Sendo
assim, para minimizar os possiveis efeitos, foram realizados os testes mais corriqueiros dentro

dos estudos em ciéncias sociais: 0 Shapiro-Wilk, comummente associado a testes com menos
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de 50 registros e o teste de Komolgorov-Smirnov, voltado para aqueles com maior nimero. Em
ambos o objetivo é testar a HO ou hipdtese nula, de que os dados sdo aderentes a distribuicéo
normal. Dados aderentes a distribuicdo normal sdo chamados de métricos ou paramétricos,
enquanto os ndo aderentes a distribuicdo normal sdo chamados de ndo meétricos ou nao
paramétricos. Em sua grande maioria, os dados das Ciéncias Sociais apresentam-se como nao-
paramétricos (GABRIEL, 2014). A figura 18 demonstra o resultado obtido a partir do software
SPSS.

Figura 18 — Testes de normalidade e histograma de distribuicdo dos somatdrios

das médias de indicadores das escalas de atitudes de carreiras Proteana e Sem Fronteira

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Si1g.
AG 157 5368 000 929 568 000
ov 301 5368 000 823 568 000
PROTEANA 139 368 000 932 268 000
MP (181 368 000 920 568 000
MEF 2233 368 .000 871 568 000
SEM 127 5368 000 951 368 000
FEONTEIRAS
> MEDIA - CARREIRA PROTEANA Y MEDIA - CARREIRA SEM FRONTEIRAS

Histogram Histogram
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Tendo em vista o objetivo de avaliar ambas as carreiras, bem como suas dimensoes
individualmente, realizaram-se os testes de normalidades tanto com elas consolidadas como
isoladamente. Como resultado, tanto o teste Kolmogorov-Smirnov, quanto Shapiro-Wilk

apresentaram valores com (p > 0,05), aceitando assim HO, ou seja, os dados ndo seguem uma



78

distribuicdo normal. Esse resultado foi obtido em todas as dimensdes examinadas. Assumindo
a caracteristica anormal da distribuicéo dos dados utilizados no presente trabalho, passa-se para
0 proximo bloco, onde sdo realizadas e apresentadas as analises com as devidas técnicas

estatisticas.

4.5 ANALISE DAS DIMENSOES E SUBGRUPOS

Apos determinar a composicéo final dos fatores validados em cada uma das dimensdes
das atitudes das carreiras Proteana e Sem Fronteiras dos profissionais de startups, buscou-se
analisar a média do somatdrio da composicdo de cada um desses fatores, bem como os seus
conjuntos, conforme demonstrado na tabela 16. Tendo em vista a distribuicdo anormal dos
dados, ndo foram analisados os desvios-padrdes, ja que esses perdem o potencial de explicacdo

guando encontrada esse tipo de distribuicdo em questdo (anormal).

Tabela 16 — Detalhamento das médias de cada dimensao das carreiras Proteana e Sem
Fronteiras, por subgrupo.

Média do somatorio por fator
Descrigéo Detalhe Sigla AG oV Proteana P MF ® Frosnetrg .
Total Total TTL 205 16,6 37,1 22,4 9,8 32,1
Masculino SMA | 20,3 16,5 36,8 22,4 9,8 32,2
Sexo Feminino SFE 21,2 16,3 37,5 22,3 9,7 32,0
Vinculo Sécio VSO | 216 17,0 38,7 22,9 10,5 334
Outros VOU | 20,6 156 36,2 21,1 7,9 29,0
Centro-Oeste | RNT | 19,7 16,9 36,6 21,6 10,2 31,8
n Sul RSL 20,4 16,6 37,0 22,1 10,3 32,4
Regiao Sudeste RSD 196 16,7 36,3 22,1 9,3 31,4
Nordeste RND | 20,9 16,6 37,5 22,1 10,3 32,3
Branca CBR | 20,7 16,6 37,3 21,8 9,9 32,3
Cor Preta CPR 20,2 17,1 37,2 21,8 9,5 31,3
Parda CPA 19,8 16,2 36,0 21,6 9,4 31,9
17-24 117 19,2 15,8 35,1 21,3 8,4 29,8
Idade 25-29 125 210 17,0 38,0 22,7 10,0 32,7
30-49 130 206 16,6 37,2 22,5 10,2 32,6
. .. | Solteiro (a) ECC 20,7 16,8 37,5 22,6 9,6 32,2
Estado Civil
Casado (a) ECS 20,0 16,1 36,1 21,4 10,2 31,5
Nao. FNA | 204 168 37,3 22,7 9,6 32,3
] Sim, 1. FS1 21,1 16,3 37,4 21,9 10,3 32,1
FiIhos 1 gim, 2. Fs2 | 197 154 351 201 103 30,4
Sim, 3. FS3 17,7 15,0 32,7 18,7 8,3 27,0

AG: Autogerenciamento; OV: Orientagdo por Valores; MP: Mobilidade Psicol6gica; MF: Mobilidade Fisica.
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(R) Os valores foram invertidos devido a orientacdo da escala.

Antes de iniciar o detalhamento dos dados, € importante destacar trés aspectos para a
construcdo da tabela em questdo. Primeiramente, as respostas em escala Linkert foram
classificadas de 0 até 4, sendo “0 = Um pouco ou nada”; “1 = De forma limitada”; “2 = Até
certo ponto”; “3 = De forma consideravel”; “4 = Muito”. Como segundo aspecto, as respostas
referentes ao fator Mobilidade Fisica (MF), tiveram seus valores invertidos, devido a logica
proposta nas questdes, que séo contrassenso dos trés demais constructos em questédo (a inverséo
também é realizada pelos autores dos instrumentos originais). Como terceiro ponto, é
fundamental reforcar que os quatro fatores possuem diferentes quantidades de questdes, o que
proporciona diferentes possibilidades de somatérios maximos. As questdes ligadas ao
Autogerenciamento (AG) sdo sete, apos exclusdo de uma questdo, conforme relatado na secéo
anterior, ou seja, 0 valor médximo do somatdrio que é possivel ser obtido nesse fator € 28 (4x7).
Ja a Mobilidade Fisica (MF) possui quatro guestdes no instrumento final, o que limita seu
somatorio maximo a 16 (4x4). Para os demais fatores, 0s maximos sao 20 para Orientacao por
Valores (OV) e 32 para Mobilidade Psicoldgica (MP).

Para facilitar a analise, a média dos somatérios de cada um dos subgrupos presentes na
tabela 16 foram dispostos em um gréafico de dispersdo (grafico 4), onde o eixo horizontal
representa 0 somatorio das médias das atitudes Proteana, o eixo vertical o somatorio das médias

da carreira Sem Fronteiras.

Gréfico 4 — Dispersado dos somatorios das médias por subgrupos — Carreira Proteana x
Carreira Sem Fronteira
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Os subgrupos que apresentaram os menores patamares foram FS3 (Com 3 filhos ou
mais), FS2 (com 2 filhos), 117 (idade entre 17-24 e VOU (n&o-s6cio). Enquanto aquelas que

apresentaram os maiores patamares foram 125 (Idade entre 25-29) e VSO (Sdcio (a)).

Mesmo que o grafico 4 traga uma percepcdo valida sobre a dispersdo dos diferentes
subgrupos, é necessario realizar testes especificos para poder aferir a significancia estatistica e
eventuais efeitos sobre as dimensdes e as carreiras em questdo. Tendo em vista a distribuigéo
anormal dos dados do presente trabalho, opta-se por utilizar técnicas ndo-paramétricas para as

mensuragoes.

Para iniciar a analise, a partir das técnicas ndo-paramétricas, opta-se pela diferenca de
sexo0. Tendo em vista que nesse caso sO existem duas variaveis, o teste de Mann-Whitney é o
adequado para a pretensa afericdo. O teste de Mann-Whitney mostrou que o sexo tem efeito
exclusivamente sobre a Carreira Proteana (U = 26.281; p < 0,05), sobretudo na dimensdo Auto
Gerenciamento (U = 26.124; p < 0,05). J& na Carreira Sem Fronteiras, bem como nas suas
dimensGes de forma isolada, ndo se identifica efeito a partir do sexo [MP (U = 31.404; p >
0,05); MF (U =30.772; p > 0,05)].

Ao analisar o subgrupo que compde o vinculo com a instituicdo, optou-se por consolidar
os respondentes em dois grupos independentes (S6cios x Outros), com objetivo de tornar a
analise mais robusta, ja que aqueles que ndo sdo enquadrados como sécios ou celetistas estao
muito pulverizados (vide grafico 3, pg. 60). Ao realizar o teste de Mann-Whitney, evidencia-se
que o tipo de vinculo com a empresa apresenta efeito de forma significativa em todas as
dimensdes[AG(U = 17.698; p > 0,01); OV(U = 21.845; p < 0,01); MP(U = 23.152; p < 0,01);
MF(U = 12.414; p < 0,01)]. Por conseguinte, quando analisadas as carreiras de forma
consolidada, ambas apresentam efeito significativo para o vinculo com a empresa [Proteana (U
=15.108; p < 0,01); Sem Fronteira (U = 15.738; p < 0,01).

A terceira segmentacao a ser averiguada, foi o estado civil. Para tanto, optou-se por
analisar somente dois grupos, casados e solteiros. Dentro da pesquisa realizada, ha respondentes
para o grupo de divorciados (n = 6) e separados (n = 20), entretanto, ambos apresentaram baixo
contingente de respondentes, e por isso, optou-se por suprimi-los para a analise em questdo.
Apbs realizar o teste de Mann-Whitney, ambas as dimensGes pertinentes a carreira Sem
Fronteiras apresentaram efeito em relagéo ao estado civil, sendo o resultado mais expressivo na
Mobilidade Psicologica (U = 21.709; p < 0,001). Ao consolidar a Carreira Sem Fronteiras,

como esperado, também possui diferenca significativa (U = 19.330; p < 0,001).
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Como proxima etapa, fora realizado teste para apurar o efeito sobre a idade dos
participantes. Para tal, os grupos de idades foram divididos em 3, sendo o primeiro
representando de 17 até 24 anos(n=105), o segundo de 25 até 29 anos (n=238) e o terceiro grupo
30 anos ou mais (n=225). Tendo em vista que ha mais de dois grupos independentes, utilizou-
se o teste de Kruskal-Wallis para teste de HO e posteriormente o cruzamento de diferentes testes
de Mann-Whitney para identificar as diferencas (quando existirem). Ao realizar o teste de
Kruskal-Wallis, ele mostrou que ha efeito da faixa etaria de idade sobre ambas as carreiras
Proteana [X2 (2) = 10.053; p>0,05] e Sem Fronteiras [X2 (2) = 20.042; p < 0,05]. Avancando
para os testes entre os pares dos diferentes grupos de idade, é possivel observar que o efeito da
idade ¢ significativo entre os grupos “17-24” e “25-29”, para a Carreira Proteana. J& para a
Carreira Sem Fronteiras, foram rejeitadas ambas as HO em relagdo ao grupo “17-24” em relacao

aos demais, conforme figura 19.

Figura 19 — Teste de pares de subgrupos de idade (post hoc), a partir do teste de
Kruskal-Wallis.
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Migrando para a analise do impacto na existéncia ou ndo de filhos (além de suas
quantidades), optou-se por consolidar os grupos FS2 (possui dois filhos) e FS3 (possui 3 filhos),
ja que esse Ultimo possui apenas trés registros e aquele, trinta. Esse novo grupo, foi chamado

de “FS2+”. Quando feito o teste de Kruskal-Wallis, é possivel identificar efeito significativo



82

sobre todas as dimensdes, a exce¢do do Autogerenciamento [X2 (2) = 4.397; p > 0,01]. Quando
analisadas as carreiras consolidadas, tanto a Proteana [X2 (2) = 11.207; p< 0,01], quanto a Sem
Fronteiras [X2 (2) = 12.021; p < 0,01] é possivel perceber efeito significativo entre os diferentes
grupos. Tendo em vista que ha mais de dois subgrupos (NFA; FS1; FS2+), procedeu-se com 0
teste entre pares, para compreender a relacdo entre eles. A andlise em questdo (Figura 20)
apurou que o efeito é significativo em ambos 0s casos e apenas ocorre quando 0 grupo sem

filhos e aqueles com dois ou mais sdo confrontados.

Figura 20 — Teste de pares de subgrupos filhos (post hoc), a partir do teste de Kruskal-

Wallis.
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Até entdo foram exploradas as dimensdes que apresentaram diferencas estatisticamente
significativas. Entretanto, ha duas caracteristicas que ndo demonstram o mesmo. O subgrupo
cor/raca e regido aceitaram a HO para os testes de Kruskal-Wallis, tanto para a carreira Proteana,

quanto para a Sem fronteiras, bem como em suas dimensées individualmente.

5. DISCUSSAO SOBRE OS RESULTADOS

Apos realizar a classificagdo dos dados no capitulo anterior, diversas analises podem ser
feitas utilizando os dados sociodemograficos em conjunto com as dimensfes apuradas, em

paralelo com os conceitos propostos de carreiras contemporaneas, bem como aqueles advindos
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das startups. De modo sintético, € possivel averiguar que os profissionais de startups possuem
caracteristicas das carreiras contemporaneas, porém, elas se manifestam de diferentes formas e

intensidades em diferentes subgrupos.

Dentre as caracteristicas marcantes da carreira Proteana, a adaptabilidade é detentora de
grande destaque ao longo dos textos produzidos sobre o tema (ARTHUR, 2014). Quando
analisadas as startups do presente estudo, é possivel perceber o quédo incipientes sdo a maior
parte dessas operacdes, afinal, 4 em cada 5 possuem até 3 anos de existéncia. A partir disso, é
possivel conjecturar que grande parte delas estdo em um periodo de adaptacdo e
reconhecimento de mercado ou mesmo de aprendizado. Ou seja, muitas vezes O0S
empreendedores que estdo a frente do desafio ndo possuem larga experiéncia, seja no segmento
especifico, seja no gerenciamento de uma empresa. Indo além, ao menos 31,5% das startups
tiveram algum tipo de direcionamento ou colaboracdo externa (mentoria, incubacdo ou
mentoria), o que corrobora com a capacidade de adaptacao e adequacgdo dessas empresas, ja que
0 objetivo desses agentes € localizar possiveis erros ou mesmo propor modificagdes expressivas
no modelo de negécio analisado. Sendo assim, ser capaz de se adaptar passa a ser um fator

fundamental para se “manter no jogo”.

Quando analisadas anteriormente as caracteristicas marcantes da carreira Sem
Fronteiras, flexibilizacdo parece a palavra-chave do conceito como um todo. Arthur (2008),
utiliza o termo de forma explicita para remeter a flexibilizacdo em termo de relag&o de trabalho,
mas é possivel abstrair o termo para todas as diferentes fronteiras, sejam elas concretas, como
as existentes entre organizacGes/empregadores, entre paises e entre profissdes, ou as fronteiras
percebidas subjetivamente, todas elas estariam em processo de enfraquecimento diante das
novas tecnologias e configura¢ées do mundo do trabalho (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996).
Tendo em vista que esse enfraquecimento das relagdes (de todos o0s tipos), parecem reforcar os
aspectos Sem Fronteiras da carreira, € factivel assumir que aqueles profissionais que possuem
elementos sociodemograficos com essas caracteristicas, tendem a estar mais intimamente

ligados a esse conceito de carreira. E o caso dos profissionais de startups.

Dentre os aspectos presentes nos profissionais de startups, o estado civil pode estar mais
vinculado a disposi¢do para mobilidade tanto fisica quanto psicolégica. Uma maneira de
evidenciar tal diferenca, é a maior aderéncia ao risco dos solteiros, principalmente os da amostra
do estudo, que em sua maioria ainda residem com os pais. Embora néo se tenha localizado
textos que evidenciem tais aspectos em uma amostra brasileira, ha algumas evidencias em

trabalhos internacionais. Roussanov e Savor (2014) realizam um estudo que buscou
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compreender, dentre outros pontos, como o estado civil e a “assungdo de riscos” (risk-taking,
no termo original utilizado pelos autores) de diferentes CEO’s americanos se relacionavam. No
trabalho em questao, os autores encontraram diferencas estatisticamente significativas entre os
solteiros e casados, mesmo apds isolar diversas caracteristicas, como tempo no cargo, idade e
mercado de atuagdo da empresa. De modo geral, os autores puderam constatar que os CEO’s
que eram solteiros, apresentavam maior tendéncia de tomadas de decisdes que continham riscos
e simultaneamente as empresas apresentavam maior oscilacdo nos resultados (o que néo

necessariamente era positivo, segundo 0s autores).

Ao realizar a analise dos resultados obtidos em relacdo a idade dos profissionais de
startups, dois aspectos chamam atencdo: (i) existe uma concentracéo expressiva de individuos
mais jovens, (ii) ha umatendéncia de reducéo de caracteristicas da carreira Sem Fronteiras, com
o elevar da idade. Para auxiliar na compreensdo da maior concentracdo de jovens nesse
universo, parece inevitavel tangenciar a maior presenca de universitarios no publico em
questdo. Quanto ao papel que as universidades desempenham, do ponto de vista da inovagéo,
Audy (2017) aponta que elas tém feito, mais do que nunca, o papel de atuar como vetores do
desenvolvimento, tanto do ponto de estimular os mecanismos de geracdo de empreendimentos,
quanto de fomentarem os ambientes de inovagdo. Ou seja, a0 compreendermos que a
universidade desempenha cada vez mais uma funcéo de facilitadora/catalizadora do processo
de inovagc&o e que sua expressiva composicio é de jovens'?, parece fazer sentido a concentragéo
dessa idade no publico de startups, afinal, a busca de uma solugédo inovadora para a solucéo de

um problema é fator-chave para a existéncia da startup (STAM, 2015).

Outro fator € a juventude do préprio uso do temo no Brasil. J& que ele comegou a ser
amplamente apropriado somente ap6s 0s anos o inicio so Séc XXI (GITAHAY, 2011) e teve
sua incorporacdo no cotidiano de forma mais expressiva a partir de 2010, conforme € possivel
evidenciar no grafico 5, que demonstra o interesse no termo, em pesquisas no Brasil sobre

startups.

11 A média de idade dos universitarios no Brasil é 24,4 anos, conforme “V Pesquisa Nacional de Perfil dos
Graduandos das IFES - 2018”, divulgada pela Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituices Federais de
Ensino Superior (Andifes).
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Gréfico 5 — Interesse ao longo do tempo sobre o termo startup no Brasil através da ferramenta Google
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100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

0
I 00 M O N N N AN OO < 1 O+ 00N O N N NN O I o O+ 0N O W
S TOHO OO0 9 IO QQ FO 0999 Hes0 oo do
< F LD N W O N0 0 0O O O 4 d N N DO < N N W W 0 0 o O O
O O 0O 00000000 d dd d 9 94 94 dH d o A A o A A o «d
O O O O O O O OO O O OO 0O OO0 OLOOLOOLOuOL oo oo o o o o
AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN NN NN N NN N NN

Fonte: Google (2020)

Embora existam mais jovens no universo de startups, nem sé deles é composto o publico
em questdo. Ao analisar a idade dos individuos em relag&o as diferentes dimensdes das carreiras
Proteana e Sem Fronteiras (Figura 19, pg. 82), € notdrio que ha uma relacdo inversa entre
caracteristicas Sem Fronteiras e a idade do individuo. Embora esse efeito tenha sido percebido
em ambas as dimensdes, essa relacdo é ainda mais expressiva, quando analisada a Mobilidade
Fisica. Esse comportamento nédo € estranho quando € possivel associar que enquanto o jovem
adulto esta maturando seus mais diferentes lacos (tanto familiares quanto profissionais), ele esta
mais apto para realizar mudancas e consequentemente, as fronteiras, tanto psicoldgicas, quanto
fisicas, sdo menores. Ja aquele individuo consolidado no seu mercado de atuacdo, ou que ja
possui uma estrutura familiar estabelecida a mais tempo, tende a ter um custo de transagéo
maior. Entretanto, essa percepcao de custo de transacdo tende a diminuir ao longo do tempo, ja
gue as mudancas tendem a ser marginalmente menos impactantes também. N&o a toa, os efeitos
Sem Fronteiras, ndo apresentaram diferencas estatisticamente significativas, quando

comparados os publicos de “25-29” e “30+".

Outro topico que chama atencdo € o nimero de filhos na estrutura familiar dos
profissionais de startups. Dentre as caracteristicas analisadas na presente amostra do trabalho,
esse é o fator que demonstrou as diferencas estatisticamente mais significantes. Como resultado,
é possivel perceber uma relacdo direta entre a quantidade de filhos e a menor existéncia de
fatores em ambas as carreiras. Entretanto, essa relacéo ndo parece ser exclusividade no universo
das startups. Sobre a dificil conciliacdo entre trabalho e filhos, Bauman (2007) possui algumas
consideracOes. Para 0 autor, 0S casais “contemporaneos”’, podem ver os filhos como

representacdo ndo somente uma vida entediada, mas, também, uma fonte de custos incalculavel,
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que ndo se limita a Gtica diretamente financeira. Esse custo pode ser entendido como o de
oportunidade, como a maior complexidade para aproveitar oportunidades advindas do mundo
corporativo/executivo, por exemplo. Para melhor ilustrar essa forte relacdo identificada, a

figura 21 demonstra 0 comportamento em questao.

Figura 21 — Comparagcédo entre as diferentes medias das somas de dimensdes de

carreiras Proteana e Sem Fronteiras x numero de filhos existentes.
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Outro ponto que se mostrou relevante na avaliacdo de intensidade das caracteristicas
Proteana e Sem Fronteiras € a posic¢do que o individuo ocupa na startup. Aqueles que séo s6cios
da empresa, possuem as quatro dimensGes com médias superiores aos demais individuos que
ndo sdo sécios. Como destacado em momentos anteriores, a existéncia da startup por si s6
representa uma maior exposi¢do ao risco, em uma operacao incipiente e que, geralmente, busca
apresentar uma inovagdo para um ou varios mercados especificos (BLANK, 2015).
Compreender o ambiente da startup é relevante para essa anélise, j& que 70,6% da forca de
trabalho sdo os préprios sdcios (grafico 3, pg. 60) e conforme dados da ABSTARTUPS (2017),
49,97% dessas operacOes sdo compostas exclusivamente por eles. Ou seja, compreender o
ambiente da startup parece ser sinbnimo de compreender seus socios. Quando refletido sobre o
ciclo de vida da startup, os modelos iniciais visam fazer testes rapidos de adaptabilidade de
mercado, através de um MVP (RIES, 2011), a maior parte das startups ndo superam seus 3 anos
(gréfico 2, pg. 40), é necessario satisfazer os diferentes agentes do ecossistema (ISENBERG,

2010) e por vezes o objetivo € realizar a “saida” da operagdo (BLANK, 2013b). Nao por
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coincidéncia, as atitudes percebidas nas carreiras em questdo, sdo de grande suporte para esses
objetivos.

Na esteira da andlise da relacdo entre os dados sociodemograficos e o quao impactante
tais caracteristicas sdo (ou ndo), nas escalas de atitudes Proteana e Sem Fronteiras, alguns
subgrupos ndo demonstraram diferenca estatisticamente significantes para as dimensdes em
questdo, sendo elas: cor/raga, regido de atuacdo e a composicdo familiar da sua residéncia.
Embora a cor/raca e regido, quando isoladas, ndo causem estranheza, as pessoas com quem 0
profissional reside demonstrou um resultado diferente do esperado, ja que outros fatores
familiares, como estado civil e quantidade de filhos se mostraram relevantes. Em especial,
aqueles que residem com os pais, talvez houvesse a expectativa de apresentar tracos mais
relacionados as carreiras em questdo. Sobre esse ponto, é possivel que a percepc¢éo de beneficios
da vida com os pais seja expressivamente impactante para esses profissionais (BORGES;
MAGALHAES, 2009; KUBLIKOWSKI; RODRIGUES, 2016), mesmo que acarrete um
convivio hierarquicamente estruturado e dependente de um ambiente fisico e institucional. E
possivel que tais fatores colaborem para que uma propensdo maior de exposi¢ao ao risco nao

reflita nas dimensoes das carreiras Proteana e Sem Fronteiras.

Para além das diferencas encontradas entre alguns subgrupos dos profissionais de
startups, ha caracteristicas globais que chamam atencéo, em especial as que remetem ao passado
desses profissionais. Quando analisadas as profissdes dos pais desses profissionais, através da
escala CASMIN (tabela 15, pg. 70), observa-se dois agrupamentos: “Pequenos proprietarios,
artesdos (com empregados), trabalhadores manuais” e “Auténomos”. Em ambos 0s casos se
trata de posicdes em que o autogerenciamento e empreendedorismo coincidem e é possivel que
as escolhas e ambiente proporcionados pelos pais, gerem um impacto na decisé@o profissional
do filho ou mesmo em suas atitudes (MELO-SILVA, ALMEIDA, 2011). Todavia, um trabalho

de cunho qualitativo no futuro é fundamental para compreender essa eventual relacéo.

Como aspecto final de anélise, € importante salientar que os profissionais de startups,
em média, possuem altos patamares nas escalas de atitudes de carreiras Proteana e Sem
Fronteiras. Ou seja, mesmo existindo subgrupos com diferencas estatisticas significativas,
ampliar o conhecimento e compreensdo sobre as atitudes dessas carreiras parece fundamental
para desenvolver um ambiente institucional, ou mesmo um ecossistema de forma mais efetiva.
Tal afirmativa é necessaria para que uma eventual correlagéo entre significancia estatistica ndo
seja confundida com uma dualidade (ser ou ndo Proteano/Sem Fronteiras). Afinal, a

compreensdo do comportamento humano e seus desdobramentos € muito mais complexa.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a relagdo entre as caracteristicas das carreiras
contemporaneas e os profissionais pertencentes ao universo de startups no Brasil. Para
responder tomou-se por base 0s arcabougos tedricos sobre Startups, carreiras Contemporaneas,
carreira Proteana e Sem Fronteiras. No campo das Startups, ancorou-se as discussdes, em textos
produzidos pelas principais institui¢des referéncias, tanto no Brasil, como a ABSTARTUPS,
como internacionais, como a ESM (European Startup Monitor), GSER (Global Startup
Ecosystem Report). Dentre os autores, 0s principais destaques estdo a producao de Steve Blank
(20104, 2010b, 2013a, 2013b, 2014, 2015), Daniel Isenberg (2010, 2011), Erick Stam (2015) e
Mason e Brown (2014). Para os textos de carreira contemporanea, as principais referéncias
utilizadas foram Hall (1976, 1996 e 2002), Arthur (1994, 2008, 2014) e Baruch (2015).

Metodologicamente, este estudo foi caracterizado como quantitativo de natureza
descritiva e ndo probabilistico e utilizou-se da técnica de levantamento, através de uma survey
de corte transversal tnico. A amostra final foi composta por 568 profissionais de startups que
responderam um instrumento composto por questdes pertinentes a composicao
sociodemogréafica, bem como duas escalas de atitudes de carreira Proteana e outro Sem

Fronteiras, ambas traduzidas do idioma original para o portugués.

Apés organizar os dados e realizar as adequacgBes estatisticas necessérias,
principalmente em relag&o aos fatores analisados, realizou-se a anélise dos pontos fundamentais

para alcancar os objetivos especificos. A seguir, um resumo de cada um deles.

a) Mapear as caracteristicas sociodemograficas e laborais dos profissionais do

universo de startups.

Ao todo foram 568 profissionais, distribuidos pelas cinco regides brasileiras sob os
respectivos percentuais de participagdo: 39,08% (Sudeste), 41,20% (Sul), 10,92% (Nordeste),
5,46% (Centro-oeste) e 3,35% (Norte), sendo que os homens compuseram 72,7% da amostra.
Em relacdo a cor ou raca, ha uma predominancia daqueles que se autodeclaram brancos
(73,1%), embora tenha se identificado respondentes de todas as cores/racas, a excecdo de
indigena. A concentracdo de idade desses profissionais é maior entre 25 e 39 anos (77,6%),

sendo 28,7 a média global. Quanto a moradia e a estrutura familiar, também se identificou
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algumas concentragdes. Quanto ao estado civil, 71,3% séo solteiros e 24,1% se identificaram
como casados. Ao analisar com quem esses profissionais moram, a maioria (54,2%) residem
com 0s pais e embora exista a possibilidade de regresso a morada com os pais, principalmente
qguando esses ficam mais idosos, assume-se que o dado da atual pesquisa ndo contemple esses
casos, principalmente devido a baixa idade dos participantes. J& a quantidade de filhos, 70,6%
declaram n&o possuir e aqueles que tem somente um, representam 23,1%. Quando isolados os

casos com 3 filhos ou mais, o percentual decai para 0,5%.

Quanto a formacéo desses profissionais, foi possivel constatar que 75,98% tiveram seu
ensino fundamental em escolas da rede privada e no ensino médio esse nimero saltou para
76,81%. Entretanto, o dado mais expressivo desta etapa € a abrangéncia de profissionais que
seguiram para o ensino superior, compondo 92,5% do total (embora 48,1% ainda estejam
cursando e 13,1% atualmente estdo com o curso interrompido). T&o expressivo quanto, foram
os dados referentes ao grau de instrucéo dos pais, 47,01% deles tinham concluido mais do que
0 ensino médio (embora alguns ainda cursando e outros com curso interrompido). Vale ressaltar
gue mesmo em dados atuais, apenas 21% dos jovens brasileiros entre 25 e 34 anos possuem
Ensino Superior completo (OCDE, 2019).

Em relacdo as caracteristicas laborais, também houve concentracBes de respostas.
Quanto a remuneracao, 71,1% dos profissionais recebem até 5 salarios minimos brutos, ou seja,
valor relativamente inferior, & expectativa para um mercado tdo glamourizado por formar
empresas com valores de mercado bilionarios em poucos anos. Quanto a rotina de trabalho,
81,05% dos profissionais trabalham mais que 44 horas semanais (considerando que 70,60% da
forca de trabalho sdo socios, esse cenario extenso de horas nao é exclusivo desse grupo). Ja a
visdo de longo prazo, bem como a existéncia de beneficios € pouco existente, tendo em vista
que 81,2% ndo possuem plano de saude privado e 93,1% ndo tem plano de previdéncia

suplementar.

b) Identificar se os profissionais de startups possuem caracteristicas das carreiras Proteana

e Sem Fronteiras.

Os profissionais de startups possuem, em média, atitudes altamente relacionadas
com as quatro dimensdes avaliadas (AG- Autogerenciamento, OV- Orientacdo por
Valores, MF — Mobilidade Fisica, MP — Mobilidade Psicologica). Para poder realizar
essa afirmacdo, utilizou-se duas escalas de atitudes j& estabelecidas Briscoe, Hall,

Demuth, 2006) e amplamente utilizadas em diferentes pablicos e espa¢os como nos
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textos de Seges e colaboradores (2008), Sullivan e Arthur (2006), Valcour e Ladge
(2008), Zaleska e Menezes, (2007), e Eby (2001), Silva (2009), Enache et al (2012),
Oliveira et al (2012).

Apods realizar as adequacdes necessarias do ponto de vista estatistico, foi possivel
avaliar a média para cada dimensdo, em contrapartida do maximo atingivel dentro de
cada escala especifica. A figura 22 ilustra que mesmo a dimenséo de menor média (MF),
estd a cima de 60% do maximo possivel da escala em questdo. Ja a Orientacdo por
Valores, apresentou uma média elevada, mesmo ao comparar com outros pablicos que
tiveram a aplicacdo da escala em questédo (embora com diferentes adequagdes fatoriais),
como nos textos de Oliveira e Gomes (2014), com profissionais de diferentes origens
de organizacg6es brasileiras, ou de Enache et al (2012), com estudantes de graduacéo e
pos-graduacdo a distancia na Espanha ou mesmo como demonstra Pisapia et al (2016),

com profissionais de uma instituicdo financeira privada brasileira.

Figura 22 — Indicador médio de atitudes Proteana e Sem Fronteiras dos
profissionais de startups no Brasil

m MAXIMO mMEDIA

AG (AR 73,3224

ov (I 83.05%

MP UERTORTRIm - 70.00%

MF TR0 ~ 61.25%

c) Verificar como as caracteristicas das carreiras Proteana e Sem Fronteiras se
apresentam nos diferentes subgrupos dos profissionais de startups.

Apesar do universo de profissionais de startups apresentar, em média, alta presenca das
guatro dimens@es analisadas, ha subgrupos que as manifestam com diferentes intensidades.

Foram analisadas 8 caracteristicas distintas dentro do publico de startups, sendo elas: sexo,
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vinculo com a empresa, regido de atuacdo, cor/raga, idade, estado civil, quantidade de filhos e
composicdo de moradia. Em quatro delas foram percebidas diferencas estatisticas

significativas.

Ao analisar o tipo de vinculo com a startup, foi evidenciado que aqueles profissionais que
sdo socios da empresa apresentam de forma mais expressiva as atitudes esperadas em ambas as
escalas[AG(U = 17.698; p > 0,001); OV(U = 21.845; p < 0,001); MP(U = 23.152; p < 0,001);
MF(U =12.414; p <0,001)]. Quando analisado o estado civil, identificou-se que trés dimensdes
apresentaram diferenca estatisticamente significativa [OV(U = 23.378; p < 0,01); MP(U =
21.912; p < 0,001); MF(U = 23.101; p < 0,01)], enquanto a dimensdo Autogerenciamento nao
(U = 25.134; p < 0,01). Como terceira caracteristica que apresentou, nos dados do presente
trabalho, diferencas nas dimensdes mensuradas esta a quantidade de filhos. Nesse caso, o teste
de Kruskal-Wallis mostrou que héa efeito em trés dimensées [OV (X2 (2) = 15.252; p < 0,001);
MP(X3(2) =29.190; p <0,001); MF(U =10.232; p < 0,01)], embora seja fundamental apontar
que ao realizar o teste entre pares, a diferenca s6 se deu ao comparar aqueles que possuem dois
ou mais filhos, com os profissionais que ndo possuiam. Como Gltima caracteristica substancial
para compreender as diferentes intensidades do publico em questdo foi a idade, que se fez
relevante nas quatro dimensodes [AG (X2 (2) =9.411; p<0,01); OV (X?(2) = 15.741; p < 0,001);
MP(X2(2) =13.304; p < 0,01); MF(U = 32.437; p < 0,001)].

Diferente das quatro caracteristicas apontadas acima, a cor ou raca, regido de atuacdao do
pais e composicdo de moradia dos profissionais de startup no Brasil, ndo apresentaram
diferencas significativas ou quando apresentavam em alguma dimensao, ndo eram expressivas
o suficiente para também ser estatisticamente significativa na escala de carreira a qual pertencia.
E importante frisar que o presente estudo possui caracteristica ndo probabilistica, o que limita
de certa forma a relacdo direta com demais textos que encontraram diferentes resultados ao

longo do tempo e espaco.

Apls o percurso realizado no presente estudo, € importante destacar as suas
contribuicbes mais relevantes. Em relacdo a contribuicdo para o estudo de carreiras
contemporaneas, a pesquisa trouxe avancos ao realizar um estudo empirico, com um publico
especifico (profissionais exclusivamente de startups), que com esses parametros, nao fora
localizado anteriormente, tanto nacional, como internacionalmente, mesmo abrangendo uma
populacdo expressiva e crescente, além de representar uma fatia de mercado financeiramente
densa, com negociacOes e empresas avaliadas na casa de bilhdes. Além disso, também se

avangou ao buscar compreender a carreira de um grupo que é formado simultaneamente por
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trabalhadores, empregadores, autdbnomos e sdcios, em um mesmo prisma, diferente da
dicotomia corriqueiramente assumida nos estudos de carreira. Ao analisar o universo das
startups, o presente trabalho foi capaz de (i) ampliar a lupa sobre as pessoas que formam essas
empresas/organizacdes, sendo possivel perceber que existem concentragcdes expressivas no
perfil desses profissionais nos mais diferentes aspectos, mas ao mesmo tempo, (ii) demonstrar
que existem pessoas com diferentes caracteristicas, que possuem diferentes percepcbes e
atitudes em relacdo as suas proprias carreiras, mesmo que em menor quantidade dentro desse
universo e que por conseguinte, é necessario que existam diferentes olhares sobre o ponto de

vista de gestdo, politicas publicas ou mesmo estratégias empresariais.

6.1 LIMITACOES DA PESQUISA

Em toda pesquisa cientifica decisbes devem ser tomadas a fim de que os objetivos
propostos sejam atingidos. Neste estudo ndo se procedeu diferente. No decorrer do processo de
analise, escrita e reflexdo sobre a pesquisa verificou-se alguns casos que acabaram por impactar
no desenvolvimento deste estudo, mas que ndo tiraram o0s seus méritos. Isto posto, destacam-se

algumas limitacOes da pesquisa:

- A subjetividade do termo startup. Embora tenha-se utilizado os diferentes amparos para
subsidiar o termo no presente trabalho, ndo necessariamente esse esforco reflete a percepcao
dos respondentes ou mesmo de potenciais respondentes. Mesmo as institui¢cfes divergem
quanto ao termo (uma empresa depois que ja se consolidou, ainda é uma startup? Mesmo depois

de ter mil colaboradores e rotinas mais proximas do universo corporativo tradicional?).

- O elevado numero de participantes da regido sul. H4& uma grande quantidade de
participantes de uma regido, que ndo por coincidéncia, é a mesma do pesquisador. Embora a
coleta por conveniéncia tenha méritos inquestionaveis, € fato que uma eventual amostra
probabilistica traria uma robustez impar. Todavia, o desafio de fazer uma pesquisa nesses
moldes, em um publico subjetivo e pouco institucionalizado (vide a primeira limitagdo), seria
uma tarefa de complexidade incompativel, conceitualmente, até mesmo inviavel, sem

adaptacoes.

- Os instrumentos utilizados ndo foram originalmente desenvolvidos para o empresario

em si. As escalas de atitudes Proteana e Sem Fronteiras possuem diversos beneficios ao
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pesquisador, afinal, um instrumento que ja fora validado em um determinado publico, tende a
ser mais facilmente validado também com outro, com caracteristicas similares. Entretanto, as
caracteristicas nao similares tendem a ter certas limitacfes. No caso do presente trabalho,
algumas perguntas possuiam a oOtica exclusiva do trabalhador, o que pode ter causado confuséo
para aqueles respondentes que na pratica, sdo a empresa e o trabalhador ao mesmo tempo
(especificidade do publico em questdo). Em estudos futuros, pretende-se ou recomenda-se
realizar uma leitura das questdes para além da semantica e sintaxe e buscar realizar o pre-teste

com um publico similar ao da amostra em quest&o.

6.2 SUGESTOES PARA PESQUISA FUTURAS

Objetivando a continuidade das pesquisas sobre a tematica, langam-se algumas sugestdes de
pesquisas futuras:

- Estudos que explorem o papel da composi¢cao familiar nas decisdes sobre a carreira de
um profissional. Entre as contribuicdes do presente trabalho, esta a deteccdo de diferenca
significativa que alguns subgrupos possuem em relagfes a outros, em relacdo as atitudes
Proteana e Sem Fronteiras. Todavia, a partir dessas diferencas seria de grande valia a

compreensdo dessas diferencas em ambito qualitativo.

- Estudos que avaliem a percepcao de carreira de outros profissionais que também néo se
enquadram nas carreiras organizacionais tradicionais. Assim como nas startups, existem
outras configuracdes de trabalho que por vezes séo analisadas apenas de forma periférica, mas
gue também necessitam de certo protagonismo nos estudos académicos, em especial, 0s s6cios
de pequenas e médias empresas e profissionais liberais que trabalham em seus proprios

consultérios/escritorios.

- Estudo longitudinais com o publico em questdo. Por diversas vezes no presente trabalho,
pode-se observar uma fragilidade de lagos. Seja o fato da maioria das empresas ndo passarem
de 3 anos ou alguns socios criarem a empresa ja idealizando uma venda no futuro. Um estudo
com olhar longitudinal certamente traria frutos em um publico que possui tantas tomadas de

deciséo em curtos espagos de tempo.

- Estudos que comparem o profissional de startup com outros universos mais préoximos.
Na presente pesquisa, parte central do foco foi centrado em fazer um paralelo entre os
profissionais de startups e a populacdo brasileira em geral, entretanto, é relevante observar se

ao comparar com publicos, em teoria, mais proximos,os resultados seriam ou nao, semelhantes.
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1-Embora haja algumas variéveis sobre o conceito de Startup, ela possui caracteristicas
marcantes: (i) baixo custo operacional, (ii) pouco tempo de vida, (iii) alta possibilidade de
lucro, (iv) atuacdo de ambiente de neg6cio com risco e (v) capacidade de
expansao/crescimento exponencial. Sendo assim, considera que a empresa que vVocé atua

é uma startup?
()Sim

()Néo

() N&o sei informar.

2-A empresa ja passou por algum dos processos abaixo:
INCUBACAO ()Sim ()N&o () Ndo sei informar.
ACELERADORA ()Sim ()Nao () Né&o sei informar.

MENTORIA ()Sim ()N&o () N&o sei informar.

3-A quanto tempo a empresa existe?
() Menos de um ano

() Entre um e trés anos

() Mais de trés anos

() Néo sei informar.

4- Qual a sua Idade?
5- Qual o seu sexo? () Feminino () Masculino

6- Qual o seu estado civil?
() Casado(a)

() Divorciado(a)

() Solteiro(a)

() Separado(a)

() Viavo(a)

7- VVocé possui filhos e/ou enteados?
() Néo.

() Sim, 1.

() Sim, 2.
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() Sim, 3.
() Sim, 4 ou mais.

8- Qual sua cor ou raga?
() Branca

() Amarela

() Parda

() Preta

() Indigena

9- Em relacéo a sua moradia, vocé:
() Mora com amigos.

() Mora com conjuge/companheiro(a).
() Mora sozinho(a).

() Mora com pais/responsaveis.

10 — Em qual regido do pais vocé trabalha? Obs: Caso atue a distancia ou de forma
remota, colocar a regido para qual vocé presta servico.

() Centro-Oeste

() Norte

() Nordeste

() Sul

() Sudeste

11- Qual a sua graduacao, mesmo que incompleta/interrompida? Caso possua mais de
uma, coloque a primeira. .

12- Vocé cursou a maior parte do ensino fundamental em escola:
() Privada
() Publica

13- Vocé cursou a maior parte do ensino médio em escola:
() Privada
() Publica

5- Qual o seu grau de instrucdo académica?
Nenhum

Ensino Fundamental (12 a 4? série)
Ensino Fundamental (52 a 82 série)
Ensino Médio Incompleto/interrompido
Ensino Médio completo

Ensino Superior incompleto/interrompido
Ensino Superior — cursando

Ensino Superior — completo
Pds-Graduacdo — especializacdo
Pds-Graduagdo — mestrado
Pds-Graduagdo — doutorado

1
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

N N N N N N N N N N N

16- Qual a sua renda bruta ANUAL (incluindo 13°, participacéo nos lucros, distribuicéao
de lucro ou eventuais beneficios/bonus)?
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() 0—-R$12.974

()R$ 12.975 - R$ 32.435
() R$ 32.436 — R$ 64.870
() R$ 64871 — R$ 103.792
() R$ 103.793 - R$ 194.610
() Né&o gostaria de informar.

17- Qual o grau de instrucdo académica do seu pai?
() Nenhum

() Ensino Fundamental (12 a 42 serie)

() Ensino Fundamental (5% a 82 série)

() Ensino Médio Incompleto/interrompido
() Ensino Médio completo

() Ensino Superior incompleto/interrompido
() Ensino Superior — cursando

() Ensino Superior — completo

() Pdés-Graduagdo — especializacao

() Pos-Graduagdo — mestrado

() P6s-Graduacgéo — doutorado

18- Qual o grau de instrucédo académica da sua mae?
) Nenhum

) Ensino Fundamental (12 a 42 série)

) Ensino Fundamental (5% a 82 série)

) Ensino Médio Incompleto/interrompido

) Ensino Médio completo

) Ensino Superior incompleto/interrompido
) Ensino Superior — cursando

) Ensino Superior — completo

) Pos-Graduacdo — especializagdo

) Pd&s-Graduacdo — mestrado

) Pés-Graduagdo — doutorado

AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN

19- Qual era o trabalho do seu pai quando vocé tinha cerca de 14 anos?

(1) Néo trabalhava.

(2) Gerentes de grandes empresas, funcionarios publicos de alto cargo, grandes proprietarios de
empresas e grandes fazendeiros.

(3) Profissdes liberais (médico, advogado, dentista).

(4) Servicos medico-sociais (técnicos da saude), pequenos comerciantes, quadros médios
administrativos, administradores  de pequenos estabelecimentos industriais e de servicos,
gerentes em pequenos estabelecimentos, técnicos (eletricista, confeiteiro, padeiro, cozinheiro).
(5) Quadros medios do comeércio, secretarias, técnicos, empregados do comércio (lojas e
restaurantes), empregados de escritdrio, operarios com qualificacéo.

(6) Pequenos proprietarios com até 5 empregados e sem empregados, incluindo pequenos
produtores rurais.

(7) Assalariados agricolas, pequenos fazendeiros.

(8) Professores ensino superior, produtores artisticos, patrbes do comércio grande ou da
industria, quadros do setor privado (qualificado), engenheiros, arquiteto, veterinario, quadros
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intermediérios do setor publico, quadros intermediarios do setor puablico, trabalhadores da
indUstria com alta qualificacdo, psicélogo, contador.

(9) PatrGes do comeércio médio, professores primarios/ensino médio, enfermeiro, agente social,
jornalista, bibliotecério, fotografo, publicitario.

(10) Pintores, pedreiros, azulejista, gesseiro, encanador, sapateiro, artesdos, operario sem
qualificacdo, camareira, auxiliar de cozinha, copeiro.

(11) Atendente de telemarketing, frentista, caixa de supermercado, trabalhadores domésticos
(diarista, empregada doméstica, bab4, jardineiro, motorista).

(12) Autbnomo(a)

(13) OQutro.



105

20 - Qual era o trabalho da sua mée quando vocé tinha cerca de 14 anos?

(14) Nao trabalhava.

(15) Gerentes de grandes empresas, funcionarios publicos de alto cargo, grandes proprietarios
de empresas e grandes fazendeiros.

(16) Profiss@es liberais (médico, advogado, dentista).

(17) Servigos médico-sociais (técnicos da salde), pequenos comerciantes, quadros médios
administrativos, administradores ~ de pequenos estabelecimentos industriais e de servicos,
gerentes em pequenos estabelecimentos, técnicos (eletricista, confeiteiro, padeiro, cozinheiro).
(18) Quadros médios do comércio, secretarias, técnicos, empregados do comércio (lojas e
restaurantes), empregados de escritorio, operarios com qualificacao.

(19) Pequenos proprietarios com até 5 empregados e sem empregados, incluindo pequenos
produtores rurais.

(20) Assalariados agricolas, pequenos fazendeiros.

(21) Professores ensino superior, produtores artisticos, patrées do comércio grande ou da
industria, quadros do setor privado (qualificado), engenheiros, arquiteto, veterinario, quadros
intermediarios do setor publico, quadros intermediarios do setor publico, trabalhadores da
industria com alta qualificacdo, psicélogo, contador.

(22) Patrdes do comércio medio, professores primarios/ensino médio, enfermeiro, agente social,
jornalista, bibliotecario, fotdgrafo, publicitario.

(23) Pintores, pedreiros, azulejista, gesseiro, encanador, sapateiro, artesaos, operario sem
qualificacdo, camareira, auxiliar de cozinha, copeiro.

(24) Atendente de telemarketing, frentista, caixa de supermercado, trabalhadores domésticos
(diarista, empregada doméstica, bab4, jardineiro, motorista).

(25) Autbnomo(a)

(26) Outro.

21- Que tipo de vinculo possui com a empresa atual?
() proprietario ou sécio proprietario
() temporario

() estagio

() jovem aprendiz

() Efetivo CLT

() estatutario/concursado

() cargo publico em comissao

() profissional liberal/pessoa juridica
() autdbnomo/pessoa fisica

() outro.

22- Em média, qual a sua carga horaria exercida por semana?
() 30 horas semanais ou menos.

() entre 31 e 40 horas.

() entre 41 e 45 horas.

() entre 46 e 55 horas.

() 56 horas ou mais.



23- Vocé possui plano de saude privado?
(1) Nao.

(2) Sim, pela empresa/instituicao.

(3) Sim, paga particular.

(4) Sim, como dependente do cbnjuge/companheiro.

Outro.

24- Vocé possui alguma previdéncia privada?
(1) Néo.

(2) Sim, de 6rgéo de classe.

(3) Sim, de fundo de pensdo da instituicao.

(4) Sim, de instituicdo bancaria.

(5) Outra.

25- O que vocé mais valoriza na sua carreira? (Max. 145 caracteres)
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As questOes abaixo devem ser respondidas assinalando uma das cinco opgdes abaixo,

conforme a preferéncia.
Escala:

Um pouco ou De forma

nada limitada Até certo ponto

consideravel

| 1 | 2 | 3

ESCALA DE ATITUDES PROTEANAS DE CARREIRA

empresa busquei-as por mim mesmo.

2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em minha carreira.
De um modo geral, tenho uma carreira bastante independente e dirigida

exclusivamente por mim.

Quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha

Um dos valores que mais prezo é a liberdade de escolher o rumo que eu devo dar a

4 minha prépria carreira.

5. Sou responsavel pela minha prépria carreira.

6. Em dltima instancia, dependo de mim mesmo para avan¢ar em minha carreira.

7. No que diz respeito a minha carreira sou muito "mais eu".

8 Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros para achar um novo
" emprego quando necessario.

9 Eu mesmo conduzo minha carreira baseado em minhas prioridades pessoais, e ndo nas
" prioridades do meu empregador.

10 Né&o é muit_o importa_nte para mim a forma com que as pessoas avaliam as escolhas que

" fagco em minha carreira.
11 E mais importante para mim a maneira como me sinto do que como as pessoas pensam

em relagdo ao meu sucesso na carreira.



12.

13.

14.
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Sigo a minha consciéncia e 0s meus valores mesmo que a minha empresa solicite que
eu faca algo que os contrarie.

Em minha carreira, 0 que eu acho que esta certo é mais importante do que o que minha
empresa pensa.

Tenho por costume seguir meus proprios valores mesmo quando a empresa me pede
para fazer algo com o que eu ndo concordo.

ESCALA DE ATITUDES DE CARREIRAS SEM FRONTEIRAS

o g~ whre

10.

11.

12.
13.

Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam aprender algo novo.

Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de vérias organizagoes.

Gosto de servicos que requeiram que eu trabalhe fora da organizacao.

Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram que eu trabalhe além do meu préprio
departamento.

Gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagao.

Gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas de varias organizacfes
diferentes.

Tenho buscado oportunidades de trabalho que me permitam trabalhar fora da
organizacao.

Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e situagdes novas.

Gosto de previsibilidade proveniente do trabalho continuo para uma mesma
organizacao.

Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar para a minha atual
organizacao.

Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja familiarizado do que procurar
por outro emprego em outro lugar.

Se minha empresa proporcionasse emprego vitalicio, eu nunca iria querer procurar
trabalho em outras organizagdes.

O meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma Unica organizacao.



