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RESUMO

A partir de questbes Como avaliar a capacidade eengedora dos jovens através de uma
escala? e Quais seriam os indicadores principaes gdormulacdo desta escala? buscou-se
dar, neste trabalho respostas adequadas. Saoabjdeste trabalho, portanto definir itens
para avaliar a capacidade empreendedora dos joeages de uma escala, elencar os
indicadores para a criacdo de uma escala de med&@apacidade empreendedora e fazer
levantamento tedrico sobre a capacitacdo empreeraleids jovens. Foi feita uma analise
das caracteristicas do comportamento empreendestar ¢ chegar a proposta de um
conjunto de itens denotadores de capacidade enuadera.

Palavras-chave: Indicadores, Escala de Medicamdi#gale empreendedora.

ABSTRACT

From issues How to evaluate the entrepreneurial capacity of young people through a range?
and What are the main indicators for the formulation of this scale? we tried to give this work
suitable answers. The objectives of this study therefore set items to assess the entrepreneurial
skills of young people through a range, list the indicators for the creation of a measuring
scale entrepreneurship and do theoretical research on entrepreneurial training for young
people. An analysis of entrepreneurial behavior characteristics to arrive at the proposal of a
set of items denotador es of entrepreneur ship was made.

Keywords: Indicators, Measurement Scale, entrepreneurial capacity.

1. INTRODUCAO

Podemos observar que desde os primordios, as dgtmblas inovacdes e os avancos
tecnoldgicos, estiveram relacionados a inquietuale ieconformismo do ser humano.

O anseio pela busca do desconhecido, pela desgatgeriovas fronteiras e producao
de novos conhecimentos impulsionaram, e continuapetando a humanidade em direcdo ao
desenvolvimento.

As organiza¢cdes no contexto atual vém conquistarmmlas processos de gestao,
consequéncias do continuo desenvolvimento criado pemem. Entretanto, a gestédo
empreendedora gera desafios em sua aplicabilidadespus gestores, pois a assertividade na
tomada de deciséo, ousadia e flexibilidade fomé&aotarabertura e criatividade a organizacao.

" Sonia Aparecida Soranzzo-Mota é aluna do Programa de Mestrado Profissional em Administracdo da
Faccamp. E-mail: sonia_soranzzo@hotmail.com
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As teorias modernas que fundamentam o0s programas cagacitacdo de
empreendedores apregoam a necessidade vital degregs pessoas para aprenderem a agir e
pensar por conta propria, com criatividade, comeridca e visdo de futuro, para inovar e
ocupar o seu espaco no mercado, portanto, é inilista necessidade de se preparar melhor
as pessoas, antes que as mesmas se lancem noanevcaal empreendedoras por conta
prépria ou, mesmo, para que atuem como empreeregedor

Desta forma, torna-se preponderante disseminar rgani@agdo o0 espirito
empreendedor, buscando a elevagao do nivel defexaeldos produtos e servigos prestados,
para permanecer no mercado.

As empresas mais maleaveis tornam-se mais perenesndrio predominante, dada
sua gestdo empreendedora, pois permitem atendemmzoan rapidez esses novos desafios
organizacionais impostos também pelo mercado.

Com base nesses fatos surge a questao: Como avelpacidade empreendedora dos
jovens através de uma escala? Quais seriam osdwdes principais para a formulacdo desta
escala?

Para que seja possivel responder as questdesetivolgeral da pesquisa é definir
como avaliar a capacidade empreendedora dos jatesges de uma escala. Para alcancar
este objetivo sdo considerados os objetivos espasifcomo: elencar os indicadores para a
criagdo de uma escala de medicdo da capacidadeeamdedora; fazer levantamento teorico
sobre a capacitacdo empreendedora dos jovenssamadi caracteristicas do comportamento
empreendedor.

Para realizacdo desse estudo foi entdo necesg@gmaisa bibliografica que, segundo
Gil (2002), é elaborada a partir de material jalipado, constituido principalmente de livros,
artigos de periodicos e atualmente com materigbdibilizado na Internet.

1 CAPACITACA® EMPREENDEDORA

Toledo (1989, p. 145) “considera que o treinamel@@gessoal € a marca estratégia
das novas empresas”. Na visdo do autor, a gramigdpde € a qualificacdo profissional que
estimulou o resgate do desenvolvimento de pessmdbmina a assegurar o potencial de
crescimento, implementar as habilidades e criadeddos profissionais, a fim de atingir
melhores objetivos econdmicos e qualidade para ebmyp mercado.

A administracdo de Recursos Humanos constitui aemrarde qualificar recursos
disponiveis, de modo que estes possam garantir lhon@e dos processos internos nas
entidades publicas. Conforme Lorino (1992), o tmento de recursos humanos,
notadamente os de natureza técnica envolve a cwée de recursos materiais e humanos
qualificados, para oferecer condicbes de estimpgaservidores, a buscar a qualidade nos
servicos, a criatividade e a habilidade técnicmyatas ao desenvolvimento intelectual.

As mudancas no mercado de trabalho e a constamtgpetitividade entre as
organizagbes geraram mudancas no dinamismo dadeslae trabalho. Com a tecnologia
informacional, surgiu também a necessidade de @eafid recursos humanos que impde
decisdes de carater quantitativo e qualitativoelacéio de trabalho, com novas abordagens
gue dimensionam a identificacdo de melhorias n@rdpenho individual e de grupos nas
organizagoes. Conforme Chiavenato (2000, p. 46):

As determinacbes de gestdes ativas que tém podidéda
impulsionar os mecanismos de desempenho geral gninacao
devem se vincular necessariamente ao contexto dhagdo de
desempenho de colaboradores, como forma de mimmaza
necessidades organizacionais e de desenvolvimeessoal e
profissional.
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Numa economia competitiva, fatores como a qualidadedesempenho de pessoal
determinam o sucesso do negocio e, portanto, a vieéia empresarial esta voltada para o
mercado e a necessidade de estabelecer difereparai®€nfrentar a concorréncia e garantir a
fidelizacao dos clientes

Conforme Gudman (1999, p. 117) considera que ‘lodmeento de recursos humanos
€ um poderoso indicador da melhoria dos servicesedgresas esta na magnitude da oferta
de acdes dirigidas a capacitacdo de recursos hwmanpartir de um modelo de gestao
estratégica voltada para os recursos humanos, sigacarater qualificador com vistas ao
quadro de demandas determinadas pela dinamicaodara@”.

Assim, as modalidades de educacao profissionaieatnento de pessoal, a fim de
inovar-se para o exercicio de suas funcées demasdsalas novas tendéncias ocorridas no
cenario econdémico.

Uma economia globalizada exige das empresas um rmaiestimento no
desenvolvimento de novas tecnologias de producaciomalizacdo dos processos de
producao, qualidade dos servicos e gestao estratégi

Com a globalizagéo e 0 aumento da competitividadeaonomia brasileira passa por
momento de grandes transformacdes, ja que tendetaras novas tecnologias, substituindo
antigos modelos de organizagéo do trabalho, emeqo@sicia, as pequenas empresas sofrem
no cenario de transformacdes e precisam se adequar.

Face as transformacdes diarias do mundo dos negdéas empresas brasileiras
encontram-se atualmente numa busca cada vez nemiStita de produtividade devido a
competicdo acirrada entre as mesmas e as mudaagasvez mais rapidas ocorridas no
cenario econdémico.

Conforme Silva (2002, p. 55), “as inovac¢fes tecgickis, o refinamento de politicas e
procedimentos administrativos exigem por parte e@lopresarios, as acdes que direcionam
para a busca de qualidade e, acercar-se de maoraenmlificada e melhor preparada do que
aquela improvisada e fruto do servi¢co apenas eslpsxo”.

Na concepcdo de Wood (1995, p. 88), “o comportamdotpequeno empreendedor
em relacdo a politica de recursos humanos podérérdecompetitividade e a prestacéo de
servicos com qualidade e confiabilidade”.

E certo que estas posturas exigem um constantm@grnento no nivel técnico e
operacional com vistas, a melhoria da qualidadédbiee mao-de-obra para torna-las eficazes
dentro de um programa de atividades futuras enigbai@om outros setores da economia.

Conforme Nardy (1999, p. 113), “a capacitacao psidinal se destina a desenvolver
certas habilidades e destrezas relacionadas coargo @atual, geralmente os empregados
recebem treinamento no cargo para desenvolvimeetdabilidades e destreza nas suas
tarefas”.

A maioria das organizacbes defronta-se com o pmubleda necessidade de
qualificacéo profissional de seus colaboradorea garantir a renovacéo constante de intensa
mudanca e inovacao.

De acordo com Wood (1995, p. 67), considera que

[...] a qualificacdo profissional engloba tambénmios aspectos do
relacionamento interpessoal que visa melhorar aemeane tratar o
cliente, o colega, como se comportar, como conduzrocesso de
venda, como contornar dificuldades ou negativaslidate etc.

A capacitacao técnica e relacional pode ser codduzo sentido de desenvolver um
alto nivel de abstracao, seja para facilitar acapfio de conceitos na pratica administrativa ou
para elevar o nivel de generalizacdo desenvolveedsoas que possam pensar em termos
globais.
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Atualmente, muitas empresas possuem parcerias ggindcomo SENAI/SESC que
implementam programas adequados de desenvolvimdatorecursos humanos, com
treinamentos direcionados para sistemas de qualidathpacitacdo de técnicos,
complementacdo das necessidades laboratoriais agaaride nucleos de informacao
tecnoldgica.

Na concepc¢do de Lorino (1992, p. 98), “as acOesresapais voltadas para o
desempenho profissional estdo diretamente reladéenaom a estratégia da empresa que
pretender aderir ao quadro de exceléncia, propuaoio maior e melhor flexibilizagdo em
matéria de se recrutar, selecionar, treinar eavaldesempenho dos funcionarios da empresa
e adequar a administracéo de cargos e salariogmidia do mercado de trabalho”.

Nas relacdes de producédo que demandam qualidadean@ima equiparacao de todos
0s setores internos do processo produtivo. Carb®98( p. 45) afirma que ha empresas que
se modernizam apenas nos aspectos administraim@sduizados, ou seja, as condicbes de
desempenho e boas condi¢cdes de trabalho s&o apetiaradas apenas para os setores
internos da empresa que direcionam o processo fprodtenquanto que os trabalhadores de
setores subalternos apresentam um baixo nivelodéaezacéo e qualificacio baixo”.

Ainda segundo Carmo (1998):

A contradicdo gerada pelo o ambiente de traball® erapresas
tradicionais é a hierarquizacéo das informacdes eodhecimento. A
discriminagdo contra 0s setores nao-inteletuais eétida na
desvalorizacéo de seu papel como estancia do pmpesdutivo.

Ainda h& uma grande discriminagdo em relacdo &altrador especializado, constata-
se que algumas empresas preferem demitir um tedb@lha investir em seu desempenho,
valorizando seus conhecimentos praticos.

Na visao de Silva (2002, p. 34),

[...] na questéo das pequenas empresas ha taml@se qonsiderar a
guestdo dos custos nos processos de qualificagissmnal. Os

administradores de grandes empresas consideramefies, a acao
de buscar mao-de-obra qualificada do que invesiitbeneficios de
formacao integral. No entanto, as pequenas empsaNao tem

capitais para investir e contratam colaboradores gealificacédo

profissional.

As empresas exigem um novo perfil para seus quabtragecursos humanos, que 0s
profissionais tenham autonomia, capacidade de gsifiear e ampliar a experiéncia
profissional, com conhecimentos multidisciplinaresmpeténcia para criar, capacitacao
técnica e conhecimentos abrangentes dos ambiamtasids e externos requerendo uma
maior qualificacdo desempenho profissional.

As organizacOes tém efetivado varios tipos de tegfi@s de mudancgas organizacionais
na reconstrugdo de novos instrumentos de admigéstracentrados na eficacia do uso de
equipamentos produtivos que possam assegurar@neezgo da produtividade global.

Os resultados empresariais dependem diretament@rel@aracdo dos recursos
humanos e métodos eficazes de avaliacdo de deskeongea englobem aspectos das relacbes
humanas com todos os colaboradores e administsademe relacdo as necessidades
organizacionais e de desenvolvimento pessoal espiarfal.

Um dos fatores fundamentais centra-se na criacdonel@anismos e critérios de
treinamentos de recursos humanos que facam o catiyoperceber que a finalidade do
programa é melhorar sua carreira, a fim de sa@sfag desafios que se geram na producéo
desempenho profissional nas organizacfes paranmepkar a eficiéncia, a produtividade, a
qualidade e a satisfacéo do profissional.
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A organizacao deve influenciar os colaboradorepraraler novas licbes que possam
favorecer o intercambio de experiéncias duranteoogsso de capacitagcéo profissional. Sem
experiéncias continuas nédo ha aprendizado; a lesdasafios € a forma mais adequada de
crescimento pessoal. Por isso, a medida que emspsssa/oltam para o treinamento e
capacitacdo, aumentam as chances de aplicar o com@mo das praticas de cada
colaborador.

Conforme Gudman (1999, p. 39), “a ambiente atualezwia o desafio mais critico
nos negocios da nova economia que € o de criaigfimslde monitorar e avaliar o capital
intelectual da empresa, a fim de permitir que sselheolvam 0s contextos culturais que
maximizam a criatividade e a produtividade humanas”

Nesse contexto, considera-se que a construcdo gjetqy voltados aos recursos
humanos, a partir de uma conduta organizacionedtégica e nas operagdes das pequenas
empresas ndo podem faltar os requisitos necessarifmsmacao eficiente dos recursos
humanos.

A compreensdo dos papeéis estratégico e operaciog@ler uma visdo da
aprendizagem organizacional e treinamento e cagacitprofissional que sao efetivados nas
grandes organizacdes que lidam com funcionariosatjueen em diversas areas que oferecem
uma visdo contextualizada dos processos de apeg@iizem empreendimentos e situagoes
de relacbes interpessoais e relacionais, numa guirgp de criacdo de novos ambientes
comportamentais direcionados para a renovacao i@iym Da mesma forma, nas pequenas
empresas a qualificacdo profissional se constituuen aspecto relevante para a inser¢cao no
mercado em condi¢cdes efetivas de competir com esapraaiores.

Conforme Chiavenato (1999, p. 324):

A utilizacdo do treinamento externo, muitas veatacionado com a
busca de conhecimentos, atitudes e comportamen®adp existem
dentro da organizacdo e que precisam ser obtides dela. O

treinamento e desenvolvimento de profissionais amm ampresa Sao
tarefas que envolvem diversas areas da empresaae lagistica

bastante complexa, gerando um grande investimentprojeto de

treinamento, deslocamento de pessoal, planejames®ecucao,

fornecedores, etc.

As estratégias de Administracdo de Recursos Humssa@socessam a partir cultura
que predomina em cada organizacao e também dauestorganizacional adotada por cada
empresa. Mais ainda depende das caracteristicasibiente, do negdcio da organizacao, das
politicas internas e externas adotadas pela o@gioz das suas funcdes e processos e de uma
gama enorme de outras variaveis importantes queapoafetar a estrutura organizacional de
cada empresa.

A administracdo de Recursos Humanos envolve vadokos diferenciados de niveis
de treinamento e capacitacdo de recursos humaeogogiera se reverter em um processo de
valorizacéo do profissional, a partir de seu vdesvinculado de um processo de construcao
que vise apenas produtividade ou os interessesrgimipacdo; podera se constituir um
componente funcional que vise apenas avaliar adgqui profissional como forma de capital
humano voltado apenas para o interesse da empsesapeodutividade.

No entanto, o treinamento e capacitacdo profiskipodera também servir aos dois
interesses tanto ao desenvolvimento educacionalofsgional, quanto aos processos de
qualificacéo profissional com énfase aos procediosetécnicos da funcdo do colaborador.
Conforme Reynold (apud GARRETT e DIAS, 2003144):

Em épocas de crises 0s empresarios para minimgaastos com
pessoal e tendem a reduzir a folha de salariosnefios de seus
empregados, como forma de atenuar os problemascéitas da
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Empresa, além de que os colaboradorEsee-Lances sé&o
extremamente transitorios nas organizacoes. Porisgcessidade de
estratégias que representem resultados na forndagdm profissional
ético e preparado para os desafios da profisséo.

A Administracdo de Recursos Humanos esta passamdgrandes mudancas e por
importantes inovacoes, de modo especial neste ir@ragurilénio, algumas empresas
comegaram a se preocupar com seus recursos humanogr melhores estratégias de torna-
los motivados e satisfeitos nas funces que desdmape

2 CONHECIMENTO E ARPRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Nonaka e Takeuchi, influentes pensadores na are@edtdo do Conhecimento,
destacam-se pela estruturacdo de uma teoria qua hoalisar os mecanismos e processos de
criacao e sistematizacdo do conhecimento nas aaEies, € COmo esse processo continuo
contribui para a geragéo de inovagdes nas empresas.

Nonaka e Takeuchi (2008) focam seu estudo na ge&a&onhecimento através da
aprendizagem continua. O primeiro ponto caractevistlessa obra é a definicdo de
conhecimento como crenga, ou seja, inclui valores dhdividuos. A geracdo de
conhecimentos na organizagdo ocorreria atravésnue espiral partindo dos individuos e
envolvendo grupos e organizagcbes em uma dinamicaadsformacao bidirecional entre
conhecimento tacito e explicito. Na empresa cradde conhecimento, inventar novos
conhecimentos ndo seria uma atividade especializadian reduto do marketing ou do
planejamento estratégico - mas estaria presentedara empresa.

Os autores defendem a existéncia de dois tiposmtgecimento: o tacito e o explicito.
O conhecimento tacito é altamente pessoal, espec#o contexto, por isso dificil de
formalizar e, portanto, dificil de comunicar. O bhenimento explicito € formal e sistematico
e, por isso, € facilmente comunicado e compartiihad

Para Nonaka e Takeuchi (2008) a criacéo do conleetororganizacional desdobra-se
em duas dimensdes: a ontoldgica e a epistemolago&rme mostra a Figura 1.

Figura 1. Teoria da criacdo do conhecimento

Didlogo

Conhecimento, : .Conhecimento
tacito - ~ explicito
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A Socializacdo - . Externalizacéo
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Y Internalizagao Combinacéo
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“ Nivel do Conhecimento >

Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (2008, p16G%, 69).
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Na dimenséao ontoldgica, representada no eixo hutafo conhecimento criado pelos
individuos é transformado em conhecimento em rdeefrupo e em nivel organizacional.
Esses niveis ndo séo independentes entre si, teaagem mutua e continuamente. Outra
espiral ocorre na dimensao ontoldgica quando oammntento desenvolvido, por exemplo, no
nivel de equipe de projeto, € transformado em aomento no nivel de divisdo e
possivelmente na empresa como um todo ou entreiaegdes.

A dimenséao epistemoldgica, que é graficamente septada no eixo vertical, € onde
ocorre a conversao do conhecimento tacito paracoimiento explicito. HA quatro modos de
conversdo, segundo os autores:

a) socializacdo- de conhecimento tacito para conhecimento taciteo -cenario

organizacional é facilitado por meio dos treinarasnt

b) externalizagdo- de conhecimento técito para explicito - nele mhexzimento toma
forma de metaforas, analogias, conceitos, hipotesesnodelos. Embora essas
interpretacbes possam ser inadequadas ou instéisjepermite promover a
reflexdo sobre o objeto observado ou o problema@@estdo e a interacdo entre 0s
envolvidos no processo;

c) combinacdo - de conhecimento explicito para conhecimento eipli- € um
processo de sistematizacao de conceitos em ummaiste conhecimento, por meio
de documentos, reunifes, conversas telefénicas emeésr de comunicacdo
computadorizadas. Pode ser exemplificado, segurgloawiores, quando os
administradores intermediarios decompdem e operalizam as visdes
corporativas, 0s conceitos de negocios ou os dmsceéé produto. O uso eficaz dos
meios de comunicacdo computadorizada e das baskslds facilita esse modo de
conversao do conhecimento;

d) internalizacdo - de conhecimento explicito para conhecimento daeitesta
intimamente ligado ao aprender fazendo. Ocorre dquas modos de socializacao,
externalizacdo e combinacdo séo internalizadoasss do conhecimento tacito
dos individuos na forma de modelos mentais conlpadibs (transformacéo do
conhecimento). O processo continua por meio de sogacializacoes,
externalizacdo, combinacao e nova internalizag@oisBo 0s autores representam a
teoria na forma de espiral de criacdo do conhedimen

A Figura 1 procura agregar os conceitos até aqoidablos na visdo de Nonaka e
Takeuchi (2008), demonstrando as dimensdes do conéeto; os quatro modos de
conversdo do conhecimento e finalmente a espiratatthecimento, que tem inicio na
socializagdo com a construgcdo de um campo de @dteraEsse campo possibilita
compartilhar as experiéncias e os modelos mentdi® ®s membros. Posteriormente, a
externalizacdo é desencadeada pelo "dialogo oexéeflcoletiva”. Aqui o uso de metéforas
ou analogias contribui para a articulacdo do canteao tacito oculto. Em terceiro plano, a
combinagédo ocorre por meio da rede de conhecimergosntemente criada e do
conhecimento existente de outras secfes da organizaonfigurando um novo produto,
servigo ou sistema de gestdo. Finalmente, o "aprdadendo” desencadeia a internalizacao.

Para os autores, a internalizacdo esta mais intami@m relacionada com a
aprendizagem organizacional, na perspectiva dasisearganizacionais.

Os autores defendem que a aprendizagem dependa dentiexto propicio. Existem
contextos que facilitam e outros que dificultampaeadizagem. Neste sentido é necessario
que a organizacao descubra, dentro de seu propgdcio, as condicbes capacitadoras que
permitem (dai a expressdo "condicbes capacitajorggé os quatro modos sejam
transformados em uma espiral do conhecimento. Nobrakakeuchi (2008) consideram que
haja pelo menos cinco condigbes organizacionaisten¢ao, flutuagédo/caos, autonomia,
redundancia e variedade de requisitos - as quaigm@&sentadas no préximo quadro.
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Em sua teoria, Nonaka e Takeuchi (2008) introduaerariavel "tempo" para propor
um modelo de cinco fases do processo de criacacodbecimento organizacional: (1)
compartilhamento do conhecimento tacito; (2) caagke conceitos; (3) justificacdo de
conceitos; (4) construcdo de arquétipos; e (5pédiunterativa do conhecimento. O processo
de criacdo do conhecimento organizacional comecen am compartiihamento do
conhecimento tacito, que corresponde aproximadan@estcializacao.

Numa segunda fase, 0 conhecimento tacito compattlhé convertido em
conhecimento explicito na forma de um novo concéésse processo de conversdo é
facilitado pelo uso de multiplos métodos de racimcicomo deducgéo, inducdo e abducao),
num processo semelhante a externalizacao.

O conceito criado precisa ser justificado na teacéase, na qual a organizacao
determina se vale realmente a pena perseguir o convceito. Na quarta fase, recebida a
confirmacao do(s) novo(s) conceito(s), eles sdwaiodos em arquétipos que podem assumir
vérias formas.

O Quadro 1 relaciona e explica cada uma das fagesspgiral do conhecimento
proposta por Nonaka e Takeuchi (2008):

Quadro 1. Condi¢des organizacionais para a tramsfigio do conhecimento
Condicéac Definicaa

INTENCAO Impulsiona a espiral do conhecimento. Sdo as égiest, na forma de capacid

para adquirir, criar, acumular e explorar o conmecito. O comprometimento (

funcionarios deve ser estimulado, formulando asnigfies organizacionais.

lugar de confiasomente no pensamento e no comportamento do priédidduo

a organizacao pode reorienta-lo e promové-lo poo @ compromisso coletivo.

AUTONOMIA Todos 0os membros de uma organizacdo devem agoroea fautbnoma, de aco
com as circunstancias. Autonomia aumenta as chances de motivaca
individuos para a criacdo de novos conhecimentssnfarmacdes sdo amplame
compartilhadas. Ao permitir essa autonomia, a dorggdo amplia a chance
introduzir oportunidades de inovacéo.

Se as organizacdes adotam uma atitude aberta agéoehos sinais ambient
podem explorar a ambiguidade, a redundancia ouutm®s desses sinais p
CAOS CRIATIVO aprimorar seu proprio sistema de conhecimento.eEigw estimular o exercicio
trandormar o caos em oportunidades de mudancas pasidvanteracdo social €
dialogo ganham especial atencdo. Pode ser estimuted meio de met
desafiadoras, que induz e fortalece o compromisggetvo dos individuo
Também contribui para externalizar o conhecimedtad.

FLUTUACAO E

REDUNDANCIA Permite que a espiral do conhecimento ocorra argaiinalmente. A redundan
€ a existéncia de informagfes que transcendem igéneias operacionais
informagdes dos membros da organizagéo. E consi@enm aspectohave, poi
estimula o didlogo frequente e a comunicacdo. @mmtpara criar uma "bal
cognitiva comum” entre os funcionarios, facilitanda transferéncia ¢
conhecimento tacito, pois os individuos conseguentirso que 0s outros es
tentando expressar com mais facilidade e rapidesta$e do "aprendizado [
intrusdo”, que ocorre na esfera de percep¢éo deindividuo.
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REQUISITO Contribui para o avanco da espiral de conhecimedsomembros darganizaca
VARIEDADE podem enfrentar muitas situacdes se possuirem am@dade de requisitos, (
pode ser aprimorada por meio do acesso e combirdgdaformacdes. Todos

) funcionarios devem acessar a maior quantidadevyaebstd informacdes.
(variedade de

conhecimento)

Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (2008).

A ultima fase amplia o conhecimento criado a ougngos, ou até a componentes
externos, constituindo o que chamamos de difus@eaitiva do conhecimen{oross-leveling
of knowledge. (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

A criagdo de um novo conhecimento nasce sempre ieeh individual e somente
cresce e se cristaliza em um novo produto, numa fitnsofia ou num novo servico, se
houver as condi¢des propicias.

Quadro 2. Capacidade Empreendedora

Variaveis Dimensdes Indicadores
Capacidades Relacionamento Capacidade de escutar e adquirir informacéo
instrumentais L

Interpessoal Comunicabilidade

Sentido de obrigacdo com os outros

lideranca Capacidade de deciséo

Capacidade para identificar novas oportunidades de
negécio (Viséo)

Capacidade para assumir

responsabilidades/compromissos

Capacidades pessoais [Comportamental Perseveranca
Capacidade para arriscar
Espirito de iniciativa
Potencial criativo
Capacidade para inovar

Capacidade de partilha

Automotivacao
Capacidades técnicas |Conhecimento Formacao base relacionada com a atividade
técnico Dominio do processo de inovagéo

Conhecimento do Sector

Experiéncia Experiéncia Empresarial

Experiéncia Profissional

Capacidades de Marketing Capacidade para percepcionar as motivacdes dos

estao .
J clientes

Capacidade de medir o grau de satisfacdo dos clientes
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Financas Capacidade para negociar financiamentos
Capacidade para montar um sistema de controlo de

gestéo

Recursos Humanos |Capacidade para motivar os colaboradores
Capacidade para avaliar colaboradores

Capacidade para contratar empregados
Estratégia Capacidade para conceber a estratégia da empresa

Capacidade para implementar a estratégia definida

Fonte: Prépria, elaborada pela autora.

Campos et al. (2003) avaliam o conhecimento comorecurso que nao é nem
completamente publico, nem completamente privad@uja base é fragmentada. Essa
caracteristica cria necessidade de mediacfes Bspe@ara sua transferéncia, afetando as
condicbes de acessibilidade e de uso do conhe@méhitra caracteristica inerente ao
conhecimento, é a natureza tacita ou codificadeodbecimento.

De acordo com 0s mesmos autores, a transferén@prdadizagem tacita se da pela
observacédo, imitagdo, pratica e corre¢cdo, pois rdkpala demonstracdo da experiéncia
daqueles que o detém.

2.1 Indicadores paraimedi¢aolda capacidade;.empreendedora

A partir da literatura estudada, podemos finalmemtaeter os indicadores mais
decisivos dentro de cada dimenséo e variavel, plmdsear resumidos no Quadro 2, 0s quais,
na realidade, constituem o ponto de partida patanatrucdo de uma escala para medir a
capacitacdo empreendedora de jovens.

CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos foram atingidos e, com base na liesatfoi possivel elencar os
indicadores para a composicdo de uma escala de@i@lde medicdo da capacitacédo
empreendedora dos jovens. A construcao de umaaesaalportante, pois podera possibilitar
a oferta de listas de cursos e seminarios, reseftase levantamento de necessidades de
treinamento; promover programas de treinamentaedalos pela area de Recursos Humanos;
elaborar eventos extensivos a todos os colabommdibee determinado cargo ou funcéo
(planejamento para todos os gerentes, relacionamatdrpessoal para todas as equipes,
atendimento para todas as secretarias); decidinqua participar dos treinamentos sob a
responsabilidade do chefe imediato ou da area dar&es Humanos e ira suprir a auséncia
de instrumentos que permitam informar aos treinarsgm estagio de competéncias (0 que a
empresa deseja x como cada um é visto naquele niopela organizacao).

Assim, como recomendacao para trabalhos futuras, ltase nos indicadores aqui
elenacados, sugere-se um estudo aprofundado paeg@o da referida escala.
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