Influéncias no desenvolvimento do empreendedorismo
corporativo

RESUMO

No ambiente moderno, a competitividade e a constante modificacdo das tendéncias, faz com que toda
empresa necessite de um perfil dindmico e flexivel para sobreviver. A empresa tradicional é baseada
em padroes, regulamentagcbes e burocracias, para garantir a eficiéncia e facilitar o processo de
gestdo. O objetivo deste artigo é apresentar as influéncias que dificultam o desenvolvimento de uma
cultura empreendedora, estabelecendo um comportamento organizacional que possibilite a geracdo
de inovacdes e mudangas nos vdrios processos, que proporcionam a capacidade de competir em
ambientes dindmicos e globalizados.O presente artigo embasado em referéncias tedricas, mostra a
importdancia do Empreendedorismo Corporativo, também conhecido como Intra-empreendedorismo
para a empresa com foco na inovagdo, que estd aberta a mudangas, e traz vdrias solugcées apontadas
nas diversas publicacées sobre o tema, mostrando os reais beneficios da adocdo desse sistema
inovador e eficiente. Pode-se afirmar que a empresa que estiver disposta a continuar no mercado terd
que mudar sua cultura e estrutura organizacional, pois estd a frente de um mercado em constante
mudanga.

Palavras—Chave: Empreendedorismo Corporativo. Empreendedor Corporativo. Cultura
Organizacional. Estrutura Organizacional.

1. INTRODUCAO

As organizagdes modernas buscam a obtencdo de competitividade vivendo um
ambiente permeado de incertezas. Com isto, necessitam aumentar sua capacidade
organizacional para tornarem-se mais flexiveis e dgeis. A sustentacdo de qualquer processo
de mudanca profunda requer necessariamente uma mudanca fundamental na maneira de
pensar. A mudanca esta ligada a inovacgdo que, por sua vez, estd condicionado as iniciativas e
pré-atividade. Essas mudangas dependem do comportamento humano, que também
influencia e € influenciado pelo comportamento organizacional. Afinal, prédios, mdquinas e
equipamentos nao decidem, ndo pensam, nao falam. As organizag¢des sao na verdade, grupos
de pessoas que, arregimentadas, passam a buscar, trabalhar e relacionar as informacgdes
adquiridas de tal forma, que somadas e se bem trabalhadas podem se transformar em ativos
intangiveis. A transformacdo das organizacdes passa necessariamente pela mudanca na
forma de relacionamento com o ambiente interno e externo a organizacdo, por meio de
crencas e valores consolidados na qual formam os seus alicerces. Neste contexto, a
reavaliacdo da cultura organizacional € uma das grandes dificuldades na formacdo, pelas
proprias organizagdes, de empreendedores corporativos, uma vez que elas proprias, nao estao
preparadas para serem organizacdes empreendedoras. O empreendedorismo tem se mostrado
como um motor do desenvolvimento econdmico, pois tem influenciado na maioria das
inovacgdes que tém promovido o desenvolvimento econdmico e social.

As grandes empresas t€ém uma cultura ja estabelecida, visto que existem regras
estabelecidas e conhecidas pelos funciondrios. O modelo de burocracia e as formas de
controle organizacional estdo consolidados pela repeticdo ao longo dos anos, a hierarquia e
0s processos organizacionais sdo formalizados. A herancga cultural de 508 anos, mantida por
um sistema politico que ao longo de todos esses anos privilegiou a manutencdo da
dependéncia, aversdo a riscos, conformismo e comodismo, entre outras, dificulta a mudanca
comportamental e conseqiientemente a implementacao de uma nova cultura. Este é o grande
desafio das grandes organizacdes em se tornarem efetivamente uma empresa empreendedora.
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2. METODOLOGIA

O objetivo deste artigo € apresentar as influéncias que dificultam o desenvolvimento
de uma cultura empreendedora, estabelecendo um comportamento organizacional que
possibilite a geracdo de inovagdes e mudancas nos vAarios processos que proporcionem a
capacidade de competir em ambientes dindmicos e globalizados.

Sao vdrias as justificativas em explorar esse tema, porém, neste trabalho se evidencia
as dificuldades e até mesmo o descrédito de muitos gestores na implementacdo do
empreendedorismo corporativo, em fun¢do da ndo observacdo e preparacdo da cultura
organizacional da empresa. Serdo explorados os conceitos de empreendedorismo
corporativo, as influéncias do comportamento humano como gerador de ativos nas
organizacdes enfocando o comportamento empreendedor. Também ¢é apresentada a
influéncia da estrutura organizacional com destaque para as influéncias das liderancas, que
tétm papel preponderante na eficicia da implementacdo. Essa pesquisa bibliografica
proporcionou no final do trabalho, destacar as principais dificuldades no desenvolvimento do
empreendedorismo corporativo. O presente artigo foi desenvolvido embasado em vdrias
pesquisas realizadas através do Nicleo de empreendedorismo da Faculdade de Ciéncias
Sociais Aplicadas do Sul de Minas — Facesm.

3. EMPREENDEDORISMO: CONCEITOS E DEFINICOES

FIALHO (2007) diz que o empreendedorismo é um processo para dar inicio e
desenvolvimento a um negdcio ou conjunto de atividades que levem a criagdo de novos
empreendimentos de sucesso. A Harvard Business School considera que empreendedorismo
¢ “a identificacdo de novas oportunidades de negdcios, independentemente dos recursos que
se apresentam disponiveis ao empreendedor”’. Segundo DORNELAS (2003) quando se fala
em empreendedorismo nada mais natural que ligar o tema as criagdes de novas empresas,
que comecam pequenas, aos poucos vao se formando e algumas conseguem atingir o
sucesso. Para DORNELAS (2003) “as definicoes para empreendedorismo sdo vdrias, mas
sua esséncia se resume em fazer diferente, empregar os recursos disponiveis de forma

criativa, assumir riscos calculados, buscar oportunidades e inovar”.

Para ABRANCHES (2003) o empreendedorismo tem uma maior abrangéncia. O
termo representa: “idealismo com efetividade como agente de transformagoes econdmicas e
sociais”. Nesta concepcdo segundo o autor, o empreendedorismo: sdo ideais que
efetivamente se transformam em acdes que geram impactos econOmicos € sociais na
comunidade em que essas acdes foram inseridas. Esta abordagem amplia o significado do
termo, uma vez que as atitudes que promovem as a¢des nao restringem a abertura de novos
empreendimentos ou inovagdes de processos, mas toda e qualquer idéia que seja
transformada em realidade, gera agregacdo de valor a alguém ou principalmente a uma
comunidade. Segundo PINCHOT (2004) “a inovag¢do rdpida e econémica é o principal tipo
de vantagem competitiva permanente no século XXI. Nao temos outra escolha sendo saber
inovar ou, entdo, tender a desaparecer”. De acordo com o autor, a melhor forma para fazer a
inovacdo acontecer dentro das empresas ja existentes, € através da pratica do
empreendedorismo corporativo.
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4. EMPREENDEDORISMO CORPORATIVO

Segundo DORNELAS (2003) empreendedorismo corporativo:

“E o0 processo pelo qual um individuo ou um grupo
de individuos, associados a uma organizacdo existente,
criam uma nova organizagdo ou instigam a renovagao
ou inovagdo dentro da organizacdo existente”.

O empreendedorismo ndao € uma nova teoria administrativa, ¢ uma forma de
comportamento, que envolve processos organizacionais, permitindo que toda a empresa
busque um objetivo comum, a identificagao de novas oportunidades de negdcios, focando a
inovacdo através de acOes internas (DORNELAS, 2003). O empreendedorismo corporativo
aumenta a competitividade e a eficdcia, o valor do esfor¢o pela necessidade de sobreviver.
As pessoas concentram seus esfor¢cos em torno de uma direcdo ou estratégia estabelecida,
através de comunicacdes livres, transparentes, irrestritas e honestas entre a administragio e o
nivel operacional. A alta administracdo precisa de competéncia para administrar emogdes e
relacionamentos, condicao tao importante para o sucesso quanto a capacidade intelectual. A
promocao do empreendedorismo dentro da organizacdo cria um motivador importante para
reter os melhores funciondrios e condicdes para aumentar a flexibilidade necessdria para
competir com 0s novos entrantes. As pequenas empresas t€ém mais facilidade em absorver
essa cultura empreendedora, pois conseguem identificar novas oportunidades e buscar a
inovagdo. De acordo com DORNELAS (2003) as empresas maiores t€ém uma cultura ja
estabelecida, as regras internas sdo conhecidas pelos funciondrios, existe a burocracia, a
hierarquia. Sdo essas empresas que precisam reinventar sua forma de pensar e agir e
estabelecer rapidamente essa cultura empreendedora, sendo vao ficar para tras, pois nao vao
conseguir acompanhar o mercado. Esse é o grande desafio das grandes empresas, quebrarem
o paradigma de gestao dos negdcios.

Segundo DORNELAS (2003) muitas organizacdes, ao introduzir o
empreendedorismo, erram quando acabam pressionando os funciondrios a criar. Forgar as
pessoas nao vai identificar novos empreendedores e sim fugir de suas caracteristicas. Os
funciondrios precisam se sentir motivados a buscar o novo, a ter dedicacdo e aplicar suas
habilidades empreendedoras. O empreendedorismo deve ser para a empresa um ideal de
trabalho, que esteja incentivando a inovacdo e identificando novos talentos dentro da
organizacao.

Mas ainda existem muitas empresas tradicionais, aquelas que preferem continuar com
sua estrutura e cultura, ao invés de mudar. As empresas que ndao acordarem para o avango
tecnoldgico vao perder mercado.

5. O COMPORTAMENTO HUMANO COMO GERADOR DE ATIVOS NAS
ORGANIZACOES

Conforme estudos de Maslow sobre o comportamento humano, concluiu-se que as
acoes do homem sdo funcdes diretas das suas necessidades. Desenvolveu-se entdo a
hierarquia das necessidades humanas através da piramide. J4 Hersberg concluiu que sé as
necessidades de auto-realizacdo e de status, constantes na pirimide de Maslow, constituem
para o empregado, fatores motivacionais. As necessidades sociais, s@o na verdade, pontos de
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transicdo e também elementos motivacionais, apesar de Hersberg relaciona-las a fatores
higi€énicos. Um exemplo disso podem ser as relacdes informais entre o chefe e o empregado
(FILHO, 1998). Assim, as iniciativas estardo sempre condicionadas a elementos
motivacionais, onde o individuo estd empenhado a buscar aquilo que julga ser importante
para sua existéncia, seus desejos e objetivos, sendo estes fatores culturais advindos do
proprio modelo de mundo, que foi estabelecido pelo ambiente na qual o mesmo foi
desenvolvido e influenciado. Segundo Maslow as necessidades humanas dividem-se em
necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, status e de auto-realiza¢do, formando assim
uma piramide conforme mostra a Figura 1, sao necessidades que influenciam o
comportamento humano.

acdo

Motivadores Nivel secundario

Status

/ Sociais \ Nivel de transi¢do

i Higiénicos / Seguranga \
i / Fisiol6gicas \ Nivel basico

Figura 1 - Hierarquia das necessidades humanas definidas por Maslow.

Fonte: Filho (1998)

O comportamento é o mecanismo que um individuo utiliza para dar resposta a um
determinado evento, na busca de satisfazer seu conjunto de necessidades. O comportamento
humano depende das caracteristicas de sua personalidade. ROBBINS (1998) simplifica a
defini¢do de personalidade “como a soma total de maneiras pela qual um individuo reage e
interage com os outros. E descrita mais freqiientemente em termos de tracos mensurados
que uma pessoa exibe”. Segundo ROBBINS (1998) o reconhecimento da importancia de
desenvolver habilidades interpessoais em colaboradores estd firmemente ligado a
necessidade das organizacdes de conseguir atrair € manté-los com alto nivel de desempenho.
Para ele, as habilidades técnicas sdo necessdrias, mas insuficientes, para se ter sucesso. Neste
sentido, as organizagdes necessitam ndo somente identificar o nivel de motivagdo de seus
colaboradores, mas principalmente identificar os motivos que levam seus colaboradores a
executar as agdes que sdo favordveis aos resultados de suas metas e objetivos.

Cada vez mais em nossa sociedade, a evolucdo dos negdcios estd representada pela
tendente valorizacdo de ativos intangiveis em demérito a ativos fisicos, pois segundo FILHO
(1998) nesta era do conhecimento a dimensdo do trabalho passou de manual para intelectual.
Com isto, necessariamente as crencas e valores tornam parte da personalidade
organizacional. Cada vez mais, as empresas estdo visualizando o conhecimento e o perfil de
seus colaboradores como chave da vantagem competitiva sustentdvel. Segundo PRUSAK E
DAVENPORT (1998), o ativo material (tangivel) de uma empresa, sé terd valor real se as
pessoas souberem o que fazer com ele. Se o “souber fazer” define o que a empresa é, entdo o
conhecimento realmente é a empresa num sentido importante. Ha varios ativos tangiveis que
quanto mais se usa menos tem valor. J4 o conhecimento como ativo intangivel, quanto mais
se usa mais se valoriza. Todos os ativos e estruturas — sejam tangiveis ou intangiveis — sao
resultados das acdes humanas. Todos dependem das pessoas, em ultima instancia, para
continuar a existir.
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BOM ANGELO, diz que para existir colaboradores com perfil empreendedor dentro
das empresas, algumas condi¢des se fazem necessdrias tais como: “estruturas menos rigidas,
certo grau de informalidade nos relacionamentos, processo organizado de recepgao,
validagdo, implementacdo e recompensa de idéias, trabalho em equipe, entre outros”.

Para este autor, essas condi¢des ajudam aqueles que possuem um perfil
empreendedor, a desenvolverem projetos, idéias, mudangas e transformacgdes dentro das
corporagdes. Na verdade, uma pessoa com talento e espirito empreendedor, ndo fica por
muito tempo em uma empresa que ndo valoriza suas iniciativas. Uma grande ameaca se torna
visivel quando este fendmeno acontece e o ex-funciondrio busca outro lugar onde possa
explorar suas idéias, sendo este lugar o concorrente, ou tornando-se um novo concorrente ao
satisfazer sua necessidade de realizacdo abrindo seu proprio negécio. Quem ja trabalhou em
uma empresa de grande porte sabe que as principais dificuldades para se consolidar uma
cultura empreendedora é a rigidez dos processos de aprovagdo e decisdes, lideranga com
perfil centralizador, dificuldades no tratamento com as pessoas, excesso de burocracia, falta
de sinergia e habilidades em negociac¢do, pouca ou nenhuma tolerancia a erros e fracassos,
falta de orcamentos para empreendimentos em capital de riscos, entre vérias outras. No atual
ambiente de intensas mudangas e de alta competitividade, as organizagdes necessitam
conhecer melhor determinados comportamentos que possibilitem gerar maiores ativos para o
negocio. O novo paradigma que estd se formando no meio académico, € o comportamento do
empreendedor corporativo.

6. O COMPORTAMENTO DO EMPREENDEDOR CORPORATIVO

Segundo BOM ANGELO, o empreendedor corporativo tem uma nova postura de
quem faz a diferenca, tornando cada vez mais importante nas organizacdes, porque ele é
capaz de perceber oportunidades onde os outros enxergam dificuldades. Para DORNELAS
(2003) o empreendedorismo corporativo, implementado de forma a sistematizar a inovagao
na empresa, tem sido a solu¢do mais completa para este dilema, pois concilia os desafios
atuais da organizacdo com desafios futuros, sem perda de foco e com otimizacdo dos
recursos organizacionais.

N

O empreendedorismo permite ainda a empresa apoiar as pessoas a pensarem
diferente, propor novas formas de se fazer certa as tarefas, estimulando-as a ter novas idéias
de produtos e servicos. Estas pessoas com o espirito empreendedor podem fazer acontecer,
mas a organizacdo pode ndo ser muito empreendedora, ou seja, neste caso as inovagoes
dependem muito de poucos individuos que rompem barreiras. Por este motivo, para
implementacdo de uma cultura empreendedora em uma organizacao, faz-se necessario uma
andlise na cultura e estrutura organizacional da empresa, identificando e planejando ac¢des de
preparacdo do ambiente e da cultura organizacional.

Segundo FIALHO (2007) o empreendedor tem necessidade de atingir o sucesso
pessoal que serd uma conseqiiéncia do sucesso do empreendimento. Essa necessidade estd
intimamente relacionada com a realizacao pessoal e a organizacao da empresa.

As empresas que valorizam e investem em seus colaboradores que possuem
caracteristicas empreendedoras, estdo andando em dire¢do ao sucesso. Porém essa alternativa
de aumento de competitividade ndo € algo simples e rdpido de se implantar. Existem
condicionantes que necessitam ser considerados. A cultura organizacional € um componente

importante a ser considerado.
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7. A INFLUENCIA DA CULTURA ORGANIZACIONAL NA FORMACAO DE
EMPREENDEDORES CORPORATIVOS

Toda organizagdo possui certa “cultura” ou seja, um padrao tipico de comportamento
dos seus membros (FILHO, 1998). S6 conhecendo e diagnosticando a cultura da
organizacdo, estaremos embasados para implantar o conceito de empreendedorismo. A
cultura organizacional é um conjunto de crengas, valores e normas partilhados pelos
colaboradores de uma organizacio e que afetam seus comportamentos e atitudes (MOTTA,
2003). Isto estd ligado a natureza do trabalho, aos valores culturais, religiosos, morais e
politicos do grupo, aos fatores de ambientagdo do trabalho, ao nivel de integracdo da
empresa com o ambiente externo, ao porte da organizacdo ou seu tempo de existéncia e o seu
nivel e tipo de crescimento (ROBBINS, 1998). A partir do momento que essas crengas €
valores se tornam parte da personalidade organizacional, passam a concretizar a filosofia, os
principios que irdo determinar o posicionamento da empresa diante de seu ambiente externo
e interno. Para FILHO (1998) “ndo existem organizagcées antigas. Todas sdo recentes, na
medida em que estdo sempre renascendo, reformulando-se a cada instante em funcdo de
novos paradigmas. Em sintese, toda organizacdo tem a dindmica propria”. O grande desafio
do terceiro milénio parece ser a nossa capacidade de mudangas drdsticas na cultura
organizacional, pois estamos vivendo a era das incertezas e ninguém se sente seguro com a
rotina. Muitas culturas facilitam a comunicagdo, a partilha de experiéncias e de informacao.
Outras favorecem a centralizacio da informacio, a competicdo exagerada e a manipulacio. E
necessdrio adequar-se a cultura para a obtencdo dos objetivos, e para isso, o papel das
liderangas internas sao fatores determinantes para obtencdo dos resultados. Além da cultura,
outro componente importante a ser considerado, € a estrutura organizacional que também
influencia o comportamento das pessoas.

8. A INFLUENCIA DA ESTRUTURA ORGANIZACIONAL NO
COMPORTAMENTO EMPREENDEDOR

“A organizagdo é entendida como uma rede de
tomada de decisoes. A eficiéncia dessa rede dependerd
da articulacdo de diversos fatores estruturais e
comportamentais” (MOTTA 2003).

Segundo MINTZBERG (2001) a organizacdo € mais do que simples estrutura e para
ser eficiente precisa mesclar sua estrutura, praticas gerenciais, recompensas € pessoas em um
unico pacote, para ajustar-se com sua estratégia. Entretanto, estratégias mudam e as
organizacdes precisam acompanhar essa mudanca. A estratégia precisa ser bem formulada
para ajudar na alocagcdo dos recursos da organizacio (MINTZBERG, 2001). Devem-se
também selecionar os elementos da estrutura para se obter uma consisténcia ou harmonia
interna, bem como uma consisténcia bdsica com a situacdo da organizagdo, seu tamanho,
idade, tipo de ambiente em que funciona, sistema técnico que utiliza e assim por diante
(MINTZBERG, 2003). A estrutura € uma ferramenta utilizada para alcancar o que se espera
da empresa, para concretizacdo do processo organizacional. Quando a estrutura
organizacional € estabelecida de forma adequada, ela propicia para a empresa alguns
aspectos como responsabilidades, liderangas, motivagdes. Deve ser planejada considerando
as func¢des de administracdo, como um facilitador para o alcance dos objetivos estabelecidos
no plano estratégico. Conforme OLIVEIRA (2006) quando a estrutura € estabelecida com
base no plano estratégico, cada unidade desenvolve suas tarefas visando os objetivos da
empresa € se os profissionais entendem seu papel e atuacdo na empresa, as comunicagdes
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fluem de forma mais espontanea e as equipes, de forma mais eficiente, eficaz e efetiva. Para
que isso ocorra, o plano estratégico precisa estar interligado com a estrutura organizacional,
0 que muitas vezes nao acontece. Quando existe essa interligacdo, tem-se um excelente
desempenho, quanto a qualidade das tarefas, responsabilidades e autoridades estabelecidas.
O problema é que na maioria das vezes, as pessoas gostam de ver suas responsabilidades e
niveis de autoridade bem definidos, mas ndo gostam de ser cobradas pelos resultados que
devem alcancar, que sdo definidos no plano estratégico. Portanto para se obter uma estrutura
eficiente, deve-se facilitar o fluxo de informagdes dentro da empresa, proporcionar maior
poder para os que controlam o sistema, haver uma certa integracdo e comprometimento das
pessoas com a estrutura, levando-se em consideracdo o comportamento € 0os conhecimentos
das pessoas no desempenho de sua fungao (OLIVEIRA, 2006). Uma estrutura bem utilizada
€ essencial para que as pessoas tenham maior motivagdo nos trabalhos, e comprometimentos
com os resultados esperados (OLIVEIRA, 2006). Essas pessoas, que trabalham todas dentro
da organizacdo, para tomar suas decisOes e agir, podem ser consideradas como
influenciadoras que formam uma espécie de oposi¢do interna, onde as pessoas competem
entre si para determinar a distribuicdo de poder. Nas grandes empresas, os grupos
responsaveis pela gestdo, negociam diretamente orientagdes e diretrizes com os donos do
capital, os acionistas, que se manifestam nos conselhos e nas assembléias criando uma cadeia
de poder, assim a disputa desse poder torna-se uma batalha politica e € comum em toda e
qualquer estrutura organizacional.

“Até que ponto o gerente de ciipula bem-sucedido
impinge suas idéias pela organizacdo afora?”
(MINTZBERG, 2001)

O gerente de sucesso tem a sensibilidade quanto a estrutura de poder dentro da
organizacdo. Levando-se em consideracdo qualquer proposta de importancia, ele pode
planejar em uma escala, a posi¢do dos individuos e unidades da organizacdo, tendo o
comportamento correto que vai do apoio completo e sincero a oposi¢do disfarcada e
determinada e as vezes amarga. Ele tem a habilidade de reconhecer a necessidade de langar
propostas e sabe que a organizagdo ndo aceita todas e que somente um certo nimero vai se
soltar do topo da piramide. Por mais que seja angustiante, sua tentativa de estimular a
organizacdo com um fluxo de suas proprias idéias, o gerente sabe que precisa trabalhar
através dos elementos criativos em varias dreas da organizagdo. O gerente sabe como avaliar
propostas e como limitar o corte das diversas propostas. Portanto, é dificil o gerente
encontrar uma proposta que seja apoiada por todos os setores da organizacdo. “O surgimento
de apoio seguro em alguns setores quase sempre provoca forte oposicdo em outros”
(MINTZBERG, 2001). De acordo com KAPLAN (2006) as organizacdes ineficientes, as
burocracias que dificultam o processo decisério e as disputas internas geradas pela
mentalidade estreita e difundidas por todos os cantos da empresa sdo altamente visiveis e
desestimulantes. As organizacdes estdo lutando hd muito tempo para encontrar as estruturas
ideais para a gestdo de suas estratégias. Acreditamos que a busca dessa estrutura perfeita
permanecerd frustrante, a menos que as empresas alinhem sua estrutura com a estratégia.
Conforme KAPLAN (2006) procurar trabalhar com estruturas mais horizontalizadas, pode
ser uma saida, pois, as atividades funcionais sdo interligadas de forma mais transparente,
como marketing, engenharia, operacdes, logistica, qualidade e financas. O formato
horizontal pode facilitar o redesenho das atividades da empresa na forte busca de melhoria de
desempenho e elevagao de resultados. Esta tendéncia ao downsizing, que leva empresas a
estruturas cada vez mais horizontalizadas, tem provocado grandes mudangas nos processos
de trabalho dessas empresas, que estdo buscando o empowerment, ato de delegar
responsabilidades e poderes ao funcionério. Mas a empresa deve criar um ambiente propicio
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para que ele desenvolva suas caracteristicas empreendedoras, conhecendo o ser humano,
algo para o qual geralmente, as empresas estdo pouco preparadas.

9. INFLUENCIAS DA LIDERANCA NO EMPREENDEDORISMO CORPORATIVO

Segundo DORNELAS (2003) “caracteristicas pessoais faz com que algumas pessoas
persigam mais oportunidades que outras, mesmo tendo um comportamento empreendedor e
exercendo sua lideranga empreendedora”. Porém para este autor, isto se tornard muito mais
efetivo se as organizacOes estiverem com uma cultura adequadamente preparada para
incentivar esse comportamento de forma correta, estabelecendo mecanismos que
possibilitem aos vérios niveis da organizagdo exercer o empreendedorismo corporativo. Toda
organizacdo desenvolve sua estrutura organizacional apoiada em trés niveis, nas quais sio
desenvolvidas as vdrias atividades que geram os seus resultados, pois conforme demonstra a
figura 2, o nivel estratégico € responsavel em definir as politicas e diretrizes para o negdcio e
toda a organizagdo. O nivel tatico define como implementar politicas e estratégias no plano
operacional, e o nivel operacional executam os procedimentos. A forma piramidal que
sempre dominou o processo de transformacdo necessita atribuir maior espaco a base dessa
piramide. Isso reforca a importancia dos lideres formais de alto escalao.

Presidéncia, diretorias, alta geréncia

NIVEL ESTRATEGICO
Média e baixa geréncias, chefias e
NiVEL TATICO supervisores
T , Supervisores e Executores
I NIVEL OPERACIONAL

Figura 2 — Pirdmide Organizacional
Fonte: Oliveira (2000)

DORNELAS (2003) apresenta alguns mecanismos que os lideres podem utilizar para
estimular um ambiente empreendedor:

=> A empresa deve ter uma visdo empreendedora claramente definida e refor¢ada
constantemente;

=> Haver um sistema de recompensas e reconhecimento aos funciondrios,
incluindo participag@o nos resultados;

=> Incentivar seus funciondrios a melhorar o desempenho, serem ousados, sem
punig¢des por falhas;

=> Reduzir os niveis hierdrquicos e as segmentacdes de unidades organizacionais;
=> Possuir pequenas unidades organizacionais com equipes multifuncionais;

=> Estabelecer papéis variados as pessoas, encorajar / estimular a iniciativa e a
experimentacao;

=> Possibilitar altos niveis de empowerment;
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=> Programar fundos corporativos para investimentos nos novos negocios;

A General Electric (GE), introduziu muitos programas na qual permitiu que muitas
pessoas buscassem iniciativas mais efetivas e inovadoras, tais como: programa de
benchmarking e melhores préticas para fomentar idéias e oportunidades; utiliza¢do intensiva
de reunides gerenciais para discutir idéias e formas de implementa-las; acelerou o processo
de inovacdo; promoveu a “quebra de paredes” para reduzir barreiras organizacionais e
melhorar a comunicacdo entre as dreas. Estas iniciativas empreendedoras tinham como
principios a velocidade, simplicidade e autoconfianca. Estudos demonstraram que os
sucessos da GE principalmente nas inovacdes consideradas radicais, foram promovidos e /ou
apoiadas por gerentes seniores, agindo como defensores de idéias e formatadores da cultura
que possibilita a inovacdo. Com isto, temos um bom exemplo da influéncia da lideranca na
formacdo da cultura empreendedora nas organizagdes, bem como seu impacto no resultado
do negdcio.

O empreendedor corporativo agrega a criatividade com habilidades gerenciais e
conhecimento dos negdcios para identificar novas oportunidades. O empreendedor vai além
das tarefas normalmente relacionadas ao administrador tradicional.

10. DIFICULDADES NO DESENVOLVIMENTO DO EMPREENDEDORISMO
CORPORATIVO

Nao ¢é facil para muitas organizacOes e pessoas superar em certas barreiras
organizacionais, por mais que elas saibam que o empreendedorismo € a saida para o
paradigma atual dos negécios. Para muitos, a mudanga € algo perigoso, que ird mudar o
status, tirar as pessoas da zona de conforto onde estdo acostumadas. O argumento principal
das pessoas € que a organizacdo sempre fez as coisas do mesmo jeito e estd dando certo, que
“em time que estd ganhando ndo se mexe” e muitas outras desculpas. Essas barreiras podem

também estar relacionadas a estrutura da empresa, sua politica, procedimentos e cultura
organizacional.

Segundo PINCHOT (2004) numa empresa burocratica, cada funcionério realiza de
acordo com a chefia, sua tarefa especializada. Todos trabalham juntos por um mesmo
objetivo, criar valor para o cliente e acionistas. “Em uma burocracia tradicional, dizem aos
trabalhadores: Nao pense. Apenas aperte estes dois parafusos quando a maquina passar pela
linha de montagem. Cada um serd responsédvel por sua tarefa especifica e o chefe verificara
se vai aparecer um carro no final da linha de producao”.

z

DORNELAS (2003) diz que aquele que segue regras e evita surpresas, € mais
valorizado do que aquele que tenta inovar através de projetos fora do ambiente “normal” da
organizagdo. Os principais entraves para se instaurar uma cultura empreendedora passam
pela rigidez dos processos de aprovacdo e decisdo, gerentes mesquinhos e egoistas, falta de
espirito de equipe, delimitagdes impostas pelas descri¢cdes de cargo, obediéncia irrestrita as
normas e padrdes internos, pouca ou nenhuma tolerancia a erros e fracassos, falta de
orcamentos para empreendimentos de risco, entre outros. Com esse pensamento as empresas
podem estar matando idéias que poderiam ser de grande valor para a organizagao no futuro.

Para DORNELAS (2003) “Ndo deve haver discriminacdo sobre quem poderd
participar, pelo contrdrio, deve-se incentivar a participacdo de todos, em equipes
multifuncionais nas quais os participantes tenham perfis complementares”. Para ele, muitos
deverdo saber alocar parte de seu tempo para o projeto e continuarem a fazer o que sempre
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fizeram, sem perda de desempenho. DORNELAS (2003) diz que seria interessante que as
empresas tivessem uma cultura empreendedora em todos 0s niveis organizacionais, porque é
de extrema importancia o envolvimento e o bom relacionamento entre os setores da empresa,
desde a darea de pesquisa e desenvolvimento (P&D), marketing, vendas, producdo, até o
relacionamento com o consumidor. Mas as empresas sdo avessas a essa cultura, é muito
dificil novos projetos serem aceitos € aprovados pelas dreas organizacionais, porque existem
aqueles que sdo contrarios ao desenvolvimento de projetos fora da drea, surgem intrigas
internas e discussdes entre o pessoal que analisa as necessidades do consumidor com o
pessoal de vendas e os responsdveis pela produgdo. As empresas sdo feitas de estruturas
hierarquicas e burocraticamente institucionalizadas que acabam barrando projetos inovadores
que poderiam trazer ganhos reais a empresa.

Muitas pessoas se frustram com o fato de que suas idéias nao estdo sendo usadas nos
processos de tomada de decis@o relacionados com os seus conhecimentos. Seus gestores,
mais proximos da alta cipula, estdo demasiadamente preocupados com o cendrio corporativo
da estratégia, mais amplo e abrangente, perdendo contato com as decisdes de pequeno porte,
tomadas diariamente, e tampouco permitem que os funciondrios de niveis inferiores tomem
decisdes nesse sentido. Se por um lado gerentes de qualquer nivel acreditam ser impossivel
que um funciondrio médio tome decisdes de qualidade, por outro, alguns poucos tomadores
de decisdo substituem a inteligéncia da organizacao, gerando resultados mediocres.

Os empreendedores corporativos querem estar a frente das mudangas, querem criar
algo novo, tém um desejo forte de autonomia e independéncia e sdo autoconfiantes. Mantém
seu ponto de vista mesmo diante da oposi¢@o ou de resultados inicialmente desanimadores.

Tém sido feitas muitas tentativas de mudar as estruturas organizacionais para
promover o desenvolvimento de uma cultura voltada a criatividade e inovacdo. As
organizacoes estdo presas e arraigadas a cultura e filosofia de gestdes ultrapassadas, que nao
condizem com as necessidades atuais das empresas nem com o dinamismo e o fluxo de
mudancas. O envolvimento de todos os integrantes de uma organizagdo na busca pelo melhor
caminho a ser seguido pelas empresas torna-se uma tarefa essencial a sua sobrevivéncia. E af
que entra a figura do empreendedor corporativo. Profissionais com iniciativa, visiondrios,
sem medo de tentar e que aprendem com os erros, determinados, criativos, ousados e capazes
de mobilizar recursos e implementar novos negdcios dentro do ambiente corporativo. Sao as
melhores maneiras de se estabelecer essa vantagem competitiva definitiva. No entanto, para
que uma organizacdo consiga reter seus melhores inovadores, € preciso dar condi¢des para
que esses empreendedores corporativos possam conceber visdes de negdcios e transformé-la
em realidades lucrativas para a organizacgao.

11. CONCLUSAO

O Empreendedorismo corporativo tem se mostrado como uma for¢a que impulsiona
as empresas que querem atingir o sucesso e continuar no mercado. As empresas precisam
mudar sua postura em relagdo aos colaboradores que tem um perfil empreendedor, pois sdo
pessoas com caracteristicas especiais, na qual agregam valores ao negdcio. Desenvolver uma
cultura empreendedora na organizacdo deve fazer parte do plano estratégico de qualquer
empresa que busca a competitividade neste mercado globalizado. Porém, para isso a
organizacdo deve identificar as influéncias que poderdo alavancar o processo, principalmente
as restritivas, pois sdo muitas e significativamente fortes a ponto de impossibilitar o sucesso
das iniciativas. A educacdo empreendedora desenvolve uma postura direcionada, a uma
maior independéncia e um perfil mais arrojado que leva o individuo a ser um profissional,
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criativo, destemido, com visdo de futuro, com capacidade de ser um verdadeiro agente de
mudancas.

Quando o sonho da educacdo empreendedora massificada acontecer, tanto os
componentes dos niveis estratégico, tatico e operacional terdo naturalmente um perfil
empreendedor, possibilitando entdo que a sociedade busque outros paradigmas na busca da
continua evolucdo da sociedade.
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