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RESUMO

Dentro de um contexto globalizado as organizac@es buscado novas formas de se
manterem competitivas, uma delas € o0 desenvolvonal@ programas internos de
disseminacdo da cultura empreendedora. Cultura e¢s®a fomenta empreendedores
coorporativos capazes de gerar, por exemplo, id@ma® objetivo desse trabalho é
demonstrar como as organizagbes estao implantanddraempreendedorismo. Para tal
apresenta-se um referencial tedrico baseado emlonddegestdo de desenvolvimento de
cultura empreendedora que compreende: o potengebdazacdo humana nas organizagoes,
a cultura organizacional, a dinamica de grupo eodeio de gestdo. O meétodo utilizado para
esta pesquisa foi de perguntas diretivas e obs@yacsao apresentadas dentro dos resultados
quatro empresas, as quais os dados foram colefaomeio de visita técnica durante a
segunda versdo do Projeto Sécrates do Time SIFBEJBES- Centro Universitario do Para.
Como resultados foi possivel perceber que as eagra8o possuem um modelo de
desenvolvimento de empreendedorismo entre seusof#moms, como 0 apresentado dentro
do referencial teorico.

Palavras chave:Empreendedorismo. Gestédo de Pessoas. Cultura.

1. INTRODUCAO

No atual contexto global, as organiza¢des assunmeannova roupagem se transformando em
espacos sociais mundiais, através do processo manionalizacdo causado e acelerado
principalmente pela globalizacdo. Esse formato rgara sobrevivéncia das organizacdes
atraveés da criacao de vantagens competitivas, geatualmente esta no topo de prioridades
de qualquer uma delas fazendo com que a compdétiei passe a ser uma palavra chave. A
globalizacdo acaba gerando diversos impactos ntextonmundial, Dutra (2009) descreve
quatro das principais transformacoes geradas:

» Estruturas e formas de organizacdo do trabalhdvBéx adaptavel as contingéncias
impostas pelo ambiente, gerando demanda por pessonagrocesso de constante
adaptacao;
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* Processos decisoérios ageis e focados nas exigédeiasercado, necessitando de
pessoas comprometidas e envolvidas com a organizaca

* Velocidade para entrar e sair de mercados locagoleais, demandando pessoas
atualizadas com as tendéncias de mercado;

» Altissimo grau de competitividade em padrdao glolexigindo a articulacdo entre
pessoas que tenham excepcional formacdo acadénpoafigsional e em continuo
processo de aprimoramento e aperfeicoamento.

Dessa forma as organizagdes passam a ter queiirerasteu capital intelectual como forma
de alcancar a competitividade desejada, pois sdpeasoas que criam e garantem que
estratégias, politicas, préaticas, metodologiasce e as mantenham no mercado. Nesse
sentido trés caracteristicas se tornam essencai#s g5 pessoas dentro das organizacgoes:
inovar, arriscar e a autonomia. Caracteristicamsespie sdo encaradas como valores
essenciais dentro desse mercado, tendo que semdissla na cultura presente no ambiente
de trabalho.

Sendo o ser humano o foco principal dentro das niwgedes para alavancar a
competitividade o papel de um departamento de gesténh pessoas se configura como
estratégico, por ser um modelo de gestdo que garemcienta o comportamento humano nas
organizacdes (FISCHER, 2002), isso significa queodlelo de gestdo de pessoas deve estar
de acordo com as necessidades e desejos de amaimsessorganizacionais. Assim o gestor
de pessoas define processos, praticas, politicasfagam com que todos os funcionarios
atuem de forma corresponsavel a organizacao.

Robbins (2005) afirma que o comportamento orgarorat deve ser estudado sobre trés
variaveis: o individuo, o grupo e a estrutura, potender que o impacto que eles possuem
sobre o comportamento com o propésito de melhoeficacia organizacional, assim torna-se
evidente a relacdo entre eficacia e comprometimgdtpue o comportamento abrange todas
as acoes humanas dentro das organiza¢cfes. O engnleesmo organizacional nada mais €
do que o incentivo a um comportamento do individugle ao ser estimulado dentro da
organizacdo, pode trazer inUmeras melhorias, nd®rs® inovacdo, mas em processos e
produtos.

Nesse sentido construir o empreendedorismo comoyabu intra-empreendedorismo, se
torna mais do que necessario: essencial. O cordeimmpreendedorismo, mesmo que ainda
em construgdo, é visto por diversos autores coma d&as maiores vantagens competitivas
para as organizacfes pelos diversos beneficiogoddnt ambiente organizacional: como
satisfacdo do colaborador, o incentivo a criagcdmedkiorias em produtos e servi¢os, criacao
de novos negécios, retencdo dos colaboradores eal, garticipagdo em uma gestao
participativa e etc.

Pinchot @pud HASHIMOTO, 2006) afirma que o intra-empreendedoraguele ser
organizacional que assume uma responsabilidade romoper a inovacdo dentro da
organizacao seja ela de qualquer tipo, moment@ar le ainda o considera uma pessoa de
talento criativo para o desenvolvimento de prod@aservicos inovadores. Sendo assim o
empreendedor corporativo soma seu capital intedéetorganizacdo, sem assumir um risco
maior se suas ideias fossem implantadas fora denajésestindo a camisa” de sua empresa.
As trés palavras chaves antes apresentadas, impvagé e autonomia, fazem parte das
caracteristicas essenciais desse empreendedanointaovar, segundo Schumpetepyd
HASHIMOTO, 2006), ndo se limita a criacdo de nonEsas, mas também a transformacao
de algo ja existente. O risco esta ligado aos pmas que podem surgir, a probabilidade que
esses problemas podem surgir e as consequénciaesdesoblemas, tendo que ser
cuidadosamente avaliados, o que faz com que o s8s@ calculado. Enquanto que a
autonomia define-se por estabelecer metas, obgetvestratégias que podem ser tomadas se
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apoiando em uma equipe de confianca e pro ativssHMOTO, 2006). O autor destaca que
a busca de parceiros € fundamental para o intraesmgedor.

Dessa forma o questionamento que se propde € csrnoganizacdes estdo implantando o
intra-empreendedorismo em seu espaco organizai@nabjetivo deste artigo é: Demonstrar
como as organizacdes estdo implantando o intraemgeeorismo; e como objetivos
especificos: Apresentar metodologias que os érdgé@estdo com pessoas estdo implantando
para uma cultura empreendedora; e Demonstrar gpactos essa cultura gera dentro das
organizacdes. Segundo Chiavenaapud HASHIMOTO, 2006) um modelo com quatro
etapas pode ser implantado para que a organizéggitca o0 empreendedorismo corporativo:
Potencial e valorizacdo do talento humano, cultunganizacional, dinamica de grupo e
modelo de gestdo. Esse modelo esta distribuido efierencial tedrico, seguido pela
metodologia de pesquisa, andlise dos dados e evasiks finais.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 POTENCIAL E VALORIZACAO DO TALENTO HUMANO

A gestdo com pessoas pode ser dividida em, segbhoudi@ (2009) quatro subsistemas:
movimentacdo de pessoas, desenvolvimento de pessbaszacido de pessoas e processos
complementares. Esses processos estao interligadias si, influenciado um ao outro, por
serem subsistemas do processo de gestéo.

O potencial humano deve ser considerado como urmssailjiidade ou probabilidade de
realizacdo ou aproveitamento, como uma virtualidaggeim o ser humano possui uma leva de
competéncias, habilidades e atitudes identifichwai®ndo, que compde o0 seu potencial para
um conjunto de atividades, cargo. Nesse sentidopgencial deve ser identificado desde um
primeiro momento que se estabelece na selecdossegse Essa funcéo é a que determina o
capital intelectual que ird desenvolver todas agdatles dentro da organizacao, selecionar
errado é o primeiro passo para um fracasso.

Limongi-Franca e Arellano (2002) afirmam que selear pessoas é escolher o candidato
mais adequado para a organizagao por meio de dsverstrumentos de analise, que podem
ser questionarios, dindmicas de grupo e etc. A itApoia desta funcdo se define na
comparacdo que se estabelecem entre os conhecinesohabilidades e atitudes do
candidato e o cargo em questdo; é nesse momentgeqercebe a existéncia ou ndo de um
potencial empreendedor, selecionando através daseqacdo de um comportamento
autoconfiante, otimista, dindmico, persistenteifiel, criativo, propenso ao risco, lider e etc.
Selecionando empreendedores ha maiores chancesndenalhor desenvolvimento das
atividades e tarefas do cargo, como a existénciacd@acao em processos ou produtos.

O segundo ponto a ser considerado € a avaliacddedempenho onde se conhece a
discrepancia entre o comportamento almejado para@esenvolvimento das tarefas,
responsabilidades e deveres do cargo com o reaingeesnho do colaborador, havendo entao
um hiato ou n&do entre os dois (GIL, 2001). A agimade questionarios ndo é o suficiente.
Para uma organizacdo empreendedora a avaliacdo skvenovadora, sendo que o
desempenho deve estar ligado a metas e resultadesdb com que o colaborador seja
estimulado a possuir um comportamento pro ativocdndo ndo somente responder as
expectativas geradas sobre ele como também swgsera-|

O terceiro ponto é a motivacdo humana que seguin (8005, p.220) se refere “as razdes
pelas quais as pessoas se comportam de certo mmmdfibuindo assim para a tarefa da
gestdo com pessoas. Segundo Mullins (19§&yd SILVA, 2005, p.221) motivacdo “é
alguma forca direcionada dentro dos individuosa jpelal eles tentam alcancar uma meta, a
fim de preencher uma necessidade ou expectativaigdos assim a motivacdo é parte
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importante da disseminacédo do empreendedorismoodéas organizacdes, por ser intrinseca
e agucar as pessoas a alcangcarem até mesmo arsoparatas previamente estabelecidas,
preenchendo a necessidade e expectativa do empdegnguie entra na organizacdo como
também incentivando o empreendedorismo dentro desaid colaboradores. Essas
estratégias podem ser consideradas as de valaridacger humano nas organizacoes.

Assim unindo a motiva¢do dos colaboradores pargeauedo das tarefas com o nivel de
habilidades por eles obtidas, tem-se o desempeniecnada mais € do que o comportamento
humano modelado por ambas, como segue na equalasA(S2005): Desempenho =
F(Habilidades x Motivacao).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

Schein (2009, p.7) conceitua cultura como:

Um conjunto de pressupostos basicos que um grupentiou, descobriu ou

desenvolveu ao aprender ao lidar com os probleraaaddptagédo externa e de
integracdo interna, e que funcionou bem o sufieigrdra serem considerados
validos e ensinados aos novos membros enquantoafaorreta de perceber,
pensar e sentir, em relacdo a esses problemas.

Torna-se claro que a cultura inventada, descolmertdesenvolvida € a forma com que as
pessoas tratam o seu dia-a-dia, sendo que é attalggue elas se adaptam ao externo e se
integram, utilizando daquilo que ja é implicito gpaesolucdes dos mais variados problemas.
E ainda fazem dessa cultura uma heranca, pois @ mado membro que chega a uma
organizacdo ela é transmitida e aceita como formgrdceder-se dentro dela. Segundo
Marconi (2001) a cultura é composta de cinco coraptas: valores, crencas, simbolos,
normas e conhecimentos. Todos esses componentEt@®&s humanos disseminados dentro
da organizacdo que perpetuam como a “forma corgEase comportar. Esses componentes
influenciam diretamente sobre as atitudes dos mesnkenvolvidos com a organizacgéo,
podendo ser reforgcado ou ndo pelas politicas,casag estratégias da gestdo com pessoas.
Fleury (1996) destaca que € essencial conhecdtuaecde organizacdo, pois € a partir dela,
de sua transformacgéo ou manutencédo, que se podam tgensformacdes na organizagao
como um todo, destacando seis pilares da cult@ijao histérico organizacional, avaliando
todo o percurso da mesma desde acontecimentosridostéa visdo do fundador da
organizacao; (2) o processo de socializacdo desnoembros, por determinares a maneira de
como o capital intelectual é apresentado a essaraut como ele interage com a mesma,
repeliando-a ou aceitando-a; (3) as politicas d=urses humanos, por orientarem o
comportamento dos seres humanos dentro das orgaegg4) o processo de comunicacao,
perceber o fluxo da informacdo dentro da estrutuganizacdo, de cima para baixo ou de
baixo para cima; (5) a organizacdo do processoratmlho, a modelagem dos cargos, a
divisdo das tarefas, as responsabilidades dos araldtres bem como a relagéo entre os
mesmos, assim como as relacbes de poder; (6) écakds de investigacdo, a escolha
metodoldgica para obtencao de resultados, se tptargiou qualitativa.

Dessa forma, estabelecer uma relacdo com a culbuganizacional é discutir o
comportamento humano. Dentro do conceito de gesiao pessoas onde ele orienta esse
comportamento a funcdo administrativa da capactacéa desenvolvimento de pessoas é o
principal meio de criagdo ou manutencdo de umaureulorganizacional empreendedora.
Nesse sentido, entende-se por capacitacéo “o atbedo de habilitar; de tornar uma pessoa
capaz, possuidora de faculdades, potencial e Hatlds para estar em estado de compreender
e desenvolver determinada atividade” (PACHECO, 2@080). Ou seja, a capacitacdo tem
por objetivo habilitar os profissionais de diveraasas organizacionais através da geracao de
conhecimentos, seja por meio de cursos, palestaksohpou treinamentos, através de um
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processo de estimulo a aprendizagem, tendo comsequéncia a transformacdo do
comportamento humano, ao adquirirem novos conhetosge habilidades e atitudes e a
absorcdo de novos valores e crencas, aperfeicoantntcolaboradores para que eles
compreendam e desenvolvam melhor suas atividades.

As pessoas s6 podem empreender caso estejam piep@aa tal, assim uma organizacao
empreendedora também ¢€é uma organizacdo da apmgewlizaque estimula o
desenvolvimento pessoal de seus colaboradoreséstiy ensino. Aprendizagem € uma
mudan¢ca no comportamento das pessoas através oigdbsle novas atitudes, habitos e
conhecimentos. Para uma organizacéo que buscare@miedorismo interno, introduzir esse
conceito dentro do processo de aprendizagem orgaoial € fundamental.

Gil afirma (2001) que com o novo cenario mundiabeaganizacdes passaram a buscar novas
formas de remunerar seus colaboradores dando émbasealores repassados a eles, como
qualidade, servico ao cliente, trabalho em equiperaglutividade. Assim foram criadas
técnicas como a remuneracao por competéncias,ghilidades e conhecimentos, a variavel
baseada no desempenho, a baseada em equipesca dersalarios por beneficios, fazendo
com que o colaborador participe da criagdo daipalftalarial da organizacdo. O que mais se
destaca é o fato da remuneracdo ndo estar somegatia lao salario, e sim a diversos
beneficios, como viagens, prémios, dias de folgakstse tipo de politica incentiva e motiva
os colaboradores a se adaptarem ao estilo de gesttategia de remuneracdo a organizacao
poSsuli.

2.3 DINAMICA DE GRUPO

Antes de abordar os grupos/equipes dentre dasipagées € importante falar sobre o ser
humano, que compfe os mesmos. Segundo Skinner, (afdll MASIERO, 1996) o ser
humano é uma caixa preta, na qual, 0s processopedesamento e sentimento séo
desconhecidos e ndo conheciveis, assim o compartaraeorre e é dirigido, amplificado e
sustentado através de efeito condicionante dasdesa@essa forma afirma-se que o ser
humano ndo conhece a si mesmo, tdo pouco os deseady 0 comportamento determinado
por uma trajetoria pessoas e individual de expeia@nunicas sendo aceito ou nao pelos
demais, se propagando dentro do grupo.

Machado (1998apud REIS, 2005) define grupo de trabalho como unesiat de relacdes
entre pessoas que interagem e compartilham redphbaades, procedimentos e normas na
execucao de tarefas, visando objetivos que possuasomum, sendo caracterizado por Reis
(2005) através de trés elementos: um ou mais vbgetinteresses em comum e um minimo
de organizacédo entre pessoas visando a obtencadbje@tisos ou interesses.

Reis (2005) afirma que os grupos de trabalho s@didos em dois: o formal, que faz parte
da estrutura organizacional, e o informal, quea&mncas que se formam dentro da estrutura.
McGrath (2002, apud REIS, 2005) classifica os gsufppmais de trabalho em trés: grupo,
forca-tarefa e tripulagcdo. O grupo é recrutado lecemado para desenvolver habilidades
especificas. A forca-tarefa a pessoas foi seled@m@am o intuito de desenvolver uma tarefa
especifica. E a tripulacdo possui pessoas que dadsem seu trabalho com o foco na
tecnologia. Masiero (1996) afirma que os gruposrintis de trabalho tem importante papel
na determinacédo das atitudes e performance doalheatores individuais, por isso devem
estar em constante observacgao, pois podem determmas que o formal, o comportamento
humano.

Todavia ha de se distinguir um grupo de uma equiegundo Moscovici (1995, p.05) a
equipe é um grupo com um funcionamento qualificado:

Equipe é um grupo que compreende seus objetiveteergajado em alcanca-los,
de forma compartilhada. A comunicacéo entre os mesné verdadeira, opinides
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divergentes sdo estimuladas. A confianca & graadeumem-se riscos. As
habilidades complementares dos membros possibilabmancar resultados, os
objetivos compartilhados determinam seu propésiliregdo. Respeitando, mente
aberta e cooperacao sdo elevados. O grupo invass¢aotemente em seu proprio
crescimento.

Apesar da descricdo utOpica sobre a existénciaqdpes, a autora defende que existem
metodologias de transformacdo dos grupos em equiies/és da absorcdo de técnicas e
desenvolvimento de equipe (MOSCOVICI, 1995, p.16nae “um programa educacional
dirigido a grupo de pessoas interdependentes qgespm unir esforcos nos procedimentos
de trabalho e na resolugcdo de problemas”. Essergmag consiste na transformacéo
interpessoal dos individuos, mexendo na cultura comproposito de mutacao
comportamental. Vale ressaltar que 0s grupos epesguéstdo dentro de uma estrutura
organizacdo e fazem parte de uma organizacdo. R@35, p.141) entende organizacao
como:

Um agente social criado intencionalmente para seseguir determinados
objetivos mediante o trabalho humano e o uso deses materiais. Esses agentes
sociais que tém de ser administrados dispGe de determinada estrutura
hierarquica, estdo orientados a certos objetives earacterizam por uma serie de
relacbes entre seus componentes: poder, divisdotralmalho, motivacao,
comunicacdo e etc.

Devendo entdo estabelecer uma analise ndo sonm@méeocegrupo, mas também entres os
grupos existentes na organizacao.

Nesse sentido, entender e transformar o comportanrefividual, para um grupal e evoluir a
para uma equipe é essencial para o empreendedordrque nao trabalha de forma isolada,
mas sim aproveitando, como afirma Moscovici, osheaimentos, habilidades e atitudes
complementares de diversos seres humanos paras&rugdm conjunta de uma meta ou
objetivo, estabelecendo o foco no resultado, degvés de células de producédo, equipes de
projeto, oficinas de trabalho e etc., que sdo eMwmseindispensaveis para estimular e
remodelar a atividade humana (CHIAVENATO, 2@dHASHIMOTO, 2005).

2.4 MODELO DE GESTAO

Ferreira (2006, p.19) afirma que gestdo € “orgairezenodelar, por meio de instrumentos e
técnicas adequadas, os recursos financeiros e iamtda organizacdo e até mesmo as
pessoas que a compde”. Dessa forma ha dois momamt®sa gestdo: o primeiro que serve
como um norteador, € o segundo que adéqua tod@&cnéicds e instrumentos para a
organizacao de todos, que pode ser copiado parsoatganizacdes, tendo em vista que um
modelo é aquilo que serve de exemplo.

Alguns autores diferenciam gestdo de administraf@imando que esta esta mais ligada a
acdes operacionais, escolhendo métodos e técracasgonducdo das pessoas aos objetivos
preestabelecidos. Bordenave (1994) afirma que celoate gestdo mais antigo e que até os
dias atuais é utilizado pelas organizagfes é &ipativa, sendo que esse modelo surgiu ao
mesmo tempo em que a democracia que é um modejesido do governo publico, que
pretendia a participacao de todos os cidadaos. fsstaipacdo ndo acontece de forma dada,
ela é originada de uma necessidade humana deigeartide influenciar e contribuir para o
desenvolvimento de algo, seja em seu ambito fanailiano poder publico.

Maximiano (2006, p.371) afirma que a administrag@oticipativa € uma metodologia
utilizada pela gestdo organizacional como uma dwutou filosofia que valoriza a
participacdo das pessoas no processo de tomardeecisobre a administracdo das
organizacdes, compartilhando a tomada de decis&o todos os membros envolvidos:
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colaboradores, acionistas, fornecedores e etc.eNggsde modelo predominam a lideranca,
a autonomia e a disciplina sendo as pessoas rés@mspelo seu comportamento e
desempenho. Dessa forma o empreendedor possuiddeeipara inovar e criar processos,
produtos e servicos por ter autonomia dentro damozgcdo. Esse modelo favorece a
construcdo de uma cultura empreendedora.

Um dos pontos mais influentes em modelos de ggsté#ticipativa € a lideranca que € o
processo de conduzir as ac¢des ou influenciar o cdanpento e a mentalidade de outras
pessoas, dirigindo-as a realizacdo de metas poderdautoridade formal ou informal
(MAXIMIANO, 2006, p.277). De qualquer forma o lidedentro de uma organizacéo
empreendedora, é responsavel pelo comportamentdetiaais colaboradores, sendo o grupo
o reflexo de seu comportamento. Ele deve ter resgimidade o suficiente para disseminar os
conceitos do empreendedorismo, orientando as Eessompulsionando-as a geracao de
novas ideias e as pondo em pratica, servindo denmgrepara os demais, delegando
responsabilidades de forma a gerara cada vez mitasicania a e liberdade dentro do
ambiente de trabalho.

3. METODOLOGIA

A realizacdo dessa pesquisa aconteceu atravegualadseversao do Projeto Socrates. Projeto
do Time SIFE CESUPA - Centro Universitario do P&@#grojeto consiste em um programa
de visitas técnicas que atendesse a necessidadduthos para geracdo de conhecimentos
com base na realidade organizacional relacionadesima com a teoria aprendida em sala de
aula e ainda com a realidade amazoénica, fazendoamparativo entre praticas e politicas
nacionais e regionais. Nessa versao foram um det&7 organizacdes visitadas nos estados
do Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Parana, &dlo B na cidade de Buenos Aires, capital
da Argentina.

O grupo foi formado por um professor e quarentaors @lunos, de diversos cursos da
instituicdo: Administracdo, Engenharia de Produ€iéncias Ambientais, Direito e Ciéncias
Contabeis, pensando na intercurricularidade commmdode troca de informacdes entre
diversas areas de conhecimento além da experi@édgiarida por cada participante.

Essa € uma pesquisa qualitativa, dentro do campestguisa social, que ndo tem intengdes
de ser conclusiva ou abranger quantificacdes. aquisicdo das informacdes necessarias
para atender aos objetivos dessa pesquisa faaadio método de perguntas direcionas para
os funcionarios das empresas que nos atenderangja@meétodo da observacéo, ressalta-se
gue essa é uma pesquisa ndo experimental (MINAYADB)2 Ainda foram consultados
matérias das empresas fornecidos durante as \esdaseus sites. Dessa forma, o projeto foi
fonte dos diverso®cusde pesquisa, a seguir citados:

* Renner: Empresa nascida no estado do Rio Gran8eld®uma das maiores no ramo
de vestuario sendo uma industria de confeccbesomelcirealizando pesquisa de
tendéncia de moda e criagcdo de colecbes adequagasiivaersos publicos alvo
atingido, tendo, espalhadas pelo Brasil, 95 lojas;

* Mormaii: Marca mundialmente conhecida dentro da @e surf, sendo 0s esportes
radicais como fonte da criacdo de diversos progdutosno roupa (vestuarios e
especificas para a pratica esportiva), barra deateeldgio, mochilas, pulseiras e etc.,
tendo sede em Garapoba, Santa Catarina;

* Todeschini: Como sede em Bento Gongalves, Rio @rashml Sul, a empresa é
atualmente focada em seu trabalho de producdo deisndesidenciais em mddulos
componiveis para todos 0s ambientes de uma casa. aBwacdo € voltada
principalmente para o mercado interno onde é Ateoluta no segmento em que atua;
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* Bematech: Empresa ligada a area tecnolOgica, criadanos 90, oferece sérvios na
area de automacado comercial produzindo, mini-ingom@s, nobreaks, impressoras
fiscais, impressoras de etiquetas, impressorashdgues, leitores de documentos,
leitores de cddigo de barra etc. situada em SaodhsPinhais, no estado do Parana.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Buscou-se em todas as vinte e sete empresas asitttontrar uma que utilizasse um
modelo de desenvolvimento de empreendedorismo omingo que pudesse se enquadrar no
que foi apresentado, 0 que n&o se tornou poss$feedanto decidiu-se por apresentar essas
guatro empresas, pois cada uma apresenta cartcasrdo modelo em questao.

Na Renner os gestores sao vistos com educadoges possibilita a criacdo de uma cultura
voltada ao ensino. A area de treinamento e desamaito trabalha com seu programa sob a
perspectiva da educacao corporativa que objetidasenvolvimento organizacional, sendo
gue os treinamentos sao montados de forma pathcparavés de reuniées com instrutores
(que sdo os proprios gerentes, diretores e supeggisda empresa) e os profissionais de
desenvolvimento. Os gestores s&o formados paraopermiderancas com o foco no
resultado. Um exemplo de participacdo desses gsstorm construcdo do planejamento na
Convencao Anual de Lideres, havendo dentro da e@apre plano de sucessdo onde o0s
lideres devem preparar seus sucessores identifidafehtos.

O processo de socializagdo de pessoas aconteeésatia programa “Boas Vindas” que tem
o foco na insercao da cultura organizacional eatgoio da companhia com o foco na acao
com o alinhamento de pessoas e perpetuacdo dazagi@m Depois do colaborador inserido
h& o acompanhamento do mesmo através de uma deadémsempenho que tem como foco o
desenvolvimento, essa escala tem como base as @&muips do colaborador e os resultados
por ele alcancados, o classificando desde subsitw@Eté imperdivel. A quantidade de
treinamento estd aproximadamente em 171 horasgdabarador, sendo eles graduacéo e
pos-graduacdo, comportamentais e etc.

Como estratégias de motivacdo o encantamento comi@ os clientes devem sair da loja
encantados, ou seja, superar as expectativas dsmaasgee o0s colaboradores deve escrever a
sua historia sendo sempre escolhidas a melhor do(onéle se ganha R$ 500,00), a melhor
do semestre (uma viagem e R$ 1.500,00 reais enutooda loja); hd ainda um livro que
contem as melhores historias de encantamentos.nfarter o colaborador em sua melhor
forma ha o cliente oculto, que € uma pessoa cadimapara avaliar os colaboradores sem
saber que estdo sendo avaliados. Existem aindaipasgle clima organizacional anual e os
colaboradores possuem participacdo por resultadoxima do resultado operacional da
venda e do cartéo.

Enquanto que na Mormaii possui uma gestdo altamemasdicipativa através da
implementacdo de uma estrutura organizacionaMétx informal (o proprio estilo de da loja
é refletido na vestimenta e comportamento dos ocdalores: blusdo, bermuda, camiseta e
chinela), o proprio dono e chamado por seu apelMiarongo. O clima organizacional é
espetacular e comprovado atraves da interacdo estmlaboradores e seu chefe. [Como
hipétese pode-se dizer que os colaboradores do@ean na empresa sao selecionados por
seu estilo de vida em comum]m com a filosofia orzasional.

A informalidade também pode ser vista na flexilitld do horario de trabalho, até mesmo
nos setores de producéo, onde o lema é “LiberdasteResponsabilidade”, constituido pelo
proprio fundador da empresa que por vivencias pgassacredita na qualidade de vida como
fator chave para uma alta produtividade. A automotaimbém € bem quista, j& que o
Morongo s6 ndo gosta quando nao faz: “Faz issodeegniser ndo faz, outro ir4 fazer’ a
proprio distribuicdo de tarefas € diferenciada eeqde o cargo é adequado ao perfil da
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pessoa, e ndo de suas competéncias profissionaizaidr meta da empresa é ter pessoas
saudaveis tanto cliente externos, quando internos.

Ja a Todeschini possui como lema a gestao poréndaal onde envolve todas as pessoas,
com o proposito de se manter como uma organizaij@as com qualidade de vida, aqui se
cita o centro social onde os colaboradores tensacsreche, ginasio, saldo e etc. a empresa
possui pesquisa de clima organizacional, que passis de cem questbes e é realizado
anualmente. O treinamento esta ligado a formacaendmo fundamental, médio e superior
onde j& se encontram 50% dos colaboradores, e maigléreinamentos sdo realizados de
acordo com a necessidade dos colaboradores. Eliacagade desempenho é realizada de
forma 360°.

Como modelo de gestdo ha gestdo participativa clmmamenta de sucesso corporativo,
trabalha-se com grupos operacionais (ou times @ddaule, que atualmente sdo mais de
cinquenta) que se reinem uma hora e uma vez p@nsepara o desenvolvimento de novas
ideias onde hoje j& ha mais de 1000 delas implastas funcionando assim como
remuneradas, e aqui se pode afirmar que o difedes@d as pessoas.

A remuneracgdo é realizada em “Libras Sistelinagleose escolhe as melhore ideias para
ganhar 20, 40, 60 e 80 libras, sendo o progranaadiga participacado nos resultados, como
uma inflacdo, que dependendo do desempenho gplilgia valer mais ou menos que o Real.
No momento da visita ela estava cotada em R$ 1#4@ pada R$ 1,00 real, que
posteriormente pode ser trocado, a melhor ideid0fF foi do grupo Corujdo, que ganhou
mais 80 libras. A empresa afirma que desde queopassmplementar as técnicas de gestao
com pessoas o impacto na produtividade foi de umeato para mais de quatro vezes do que
se tinha antes.

E por ultimo a Bematech possui sua administraciad® em resultados através do
estabelecimento de metas para todos os colabosafoetas que sdo diarias), havendo uma
politica de meritocracia com remuneracdo é esicatégendo variada e diferente para os
cargos. A avaliacdo de desempenho € de 90° paralaisoradores, menos para 0s gestores
que € de 360° sendo a base para os programa®idamentos que podem ser desde
graduagcdo e poOs-graduacdo até comportamentais. tEeSsamento acontece atraveés da
Universidade Bematech, na sala o conhecimento, gumiscando continuamente pelos
colaboradores.

A empresa também faz parte do prograom@al Achivemenonde junto a seus colaboradores
contribuem para a consultoria e acessoéria de noggécios, que nao estdo relacionados a
empresa, construindo planos de negocios para akali@®s dos colaboradores, desenvolvendo
uma visdo empresarial na comunidade atuante.

A empresa ainda possui dois programas interessarftata Bematech e Bate Papo da Hora.
O primeiro esté relacionada a um grupo de discugsé@ montado para dar ideias, sugestdes
e etc. que economizem tempo e dinheiro, sendoeasidevadas a uma comissao que ao
aprovéa-la gera uma remuneracao a mais em dinhaieogs colaboradores. A segunda € uma
reunido onde todos os colaboradores podem se wesgoara conversar com o presidente da
empresa com o intuito de realizacdo de uma avalidgdponto de vista dos colaboradores
sobre o0 que esta acontecendo diariamente na compdeksa forma a gestdo mantém uma
administragcao transparente e participativa coneas solaboradores.

5. CONCLUSAO
As politicas aplicadas nessas empresas focalizamauohelo de gestdo onde os colaboradores

participam de forma atuante em todos os ambitoanizgcionais. Percebe-se que desde um
processo de selecdo, de socializagdo, capaci@dedenvolvimento, programa de ideias e etc.
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a real preocupacdo com o bem estar social, mesmelguaconteca (hipétese) somente para a
obtenc¢éo do lucro.

A teoria do desenvolvimento organizacional é unddesamento da teoria comportamental.
Enquanto as organiza¢cdes no mundo inteiro busca@senvolvimento os tedricos afirmavam
que na verdade o comportamento humano é o maiponsavel pelo desenvolvimento das
atividades, tarefas e fungbes de um cargo e quesendgolvimento somente vinha com o
aprimoramento do comportamento dos individuos epagudentro de uma estrutura
organizacional.

O que se percebe € que o desenvolvimento realraeatgece com a melhoria em processos
de gestdo com pessoas, como a selecdo, socializacapacitacdo, afinal o conceito dito
anteriormente afirmava que o modelo de pessoas adesetar 0 comportamento humano
dentro das organizagbes fazendo habilidades e agdtiv aumentarem o desempenho
humano, gerando eficiéncia e eficacia.

Além disso, a cultura das organizacdes esta voltadbmente para o empreendedorismo,
tendo em vista que esse comportamento traz diversasagens competitivas por cultivar
talentos que criam e inovam diariamente. Ndo @ajte Todeschini e Renner séo lideres de
mercado, que a Mormaii € conhecida mundialmentguaua Bematech cresce 40% ao ano.
Isso se deve a geracao de intra-empreendedorésagiem a camisa”’ da organizagao e seja
em encontros de grupo ou nao desenvolvem ideias @@ organizacdo, pois se sentem
responsaveis e “cuidados” pela mesma. O segredhi¥ac as pessoas.
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