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Resumo

Este ensaio tedrico explorou a possibilidade de relagdo tedrica entre aspectos empreendedores
e organizacionais, servindo estes como gatilhos para o desempenho individual no trabalho. Mais
especificamente, foram exploradas as relagdes entre os construtos liderangca empreendedora,
orientacdo empreendedora, aprendizagem organizacional, ambiente de trabalho e desempenho
individual no trabalho. Como resultados, foram elaboradas algumas proposicdes, as quais
culminaram com a apresentacdo de um framework, ressaltando as relagdes existentes, com
intuito de incentivar a aplicabilidade empirica através da utilizagdo de técnicas de analise
multivariada de dados, propiciando, assim, um aperfeicoamento nas pesquisas que lidam com

os construtos abordados.
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Abstract

This theoretical essay explored the possibility of a theoretical relationship between
entrepreneurial and organizational aspects, serving these as triggers for individual performance
at work. More specifically, the relationships between the constructs of entrepreneurial
leadership, entreprencurial orientation, organizational learning, work environment and
individual work performance were explored. As a result, some propositions were elaborated,
which culminated in the presentation of a framework, highlighting the existing relationships, in
order to encourage empirical applicability through the use of multivariate data analysis

techniques, thus providing an improvement in research that deal with the constructs addressed.

Keywords: Work performance; Entrepreneurial leadership; Entrepreneurial orientation;

Organizational learning; Workplace..

1. Introducao

Um dos grandes desafios das organizagcdes na busca pelo sucesso empresarial €
encontrar um modo de manter os negdcios da empresa em funcionamento permanente,
contribuindo efetivamente para a satisfacdo de todas as partes interessadas. Nesse contexto,
uma das dificuldades encontradas pelos administradores ¢ a manutencdo da capacidade
competitiva da organizagdo (Purbasari & Septian, 2017).

Diante de tal desafio, incentivar a criatividade individual dos colaboradores tornou-se
uma preocupacdo para sobrevivéncia e sucesso de empresas. O desempenho individual no
trabalho, esta associado a pessoa que realiza suas tarefas de forma eficaz e eficiente (Robbins
& Coulter, 2009). Nesse contexto as organizagdes estdo buscando estratégias-chave para
fomentar a criatividade dos funcionarios para serem inovadores e se tornarem mais
competitivos no mercado (Hirst, Van Dick, & Van Knippenberg, 2009).

Neste sentido, o desempenho no trabalho torna-se um ponto a ser estudado, relaciona-
se com 0s objetivos organizacionais e contribui para melhorar e atingir as metas da organizagao.
Dentre as dificuldades da gestdo empresarial, esta a maneira de conduzir o alto desempenho do
colaborador para alcangar os objetivos organizacionais. A geréncia ¢ encarregada pela execucao
da tarefa de conduzir a empresa dentro dos objetivos corporativos, esta missdao envolve recursos
humanos, sendo importante que os gerentes vejam as pessoas como ativos esforgando-se para

gerenciar os colaboradores apropriadamente (Daft, 2012).
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Cabe ressaltar que os aspectos humanos relacionados aos colaboradores, estdo ligados
a criacdo de novos produtos e servicos, € a acdo que cria um novo produto ou servi¢o, ou mesmo
um negocio inteiro, tem sido entendida como atividade empreendedora (Birkinshaw, 2000). O
empreendedorismo como fungao refere-se a ruptura do equilibrio entre empresas, causado pela
criagdo ou aplicacdo de novas combinacdes de recursos por uma organizacdo (Schumpeter,
1934). Esta relacionado a criatividade e a disposi¢do de criar algo novo, envolvendo a
motivagdo para vencer obstaculos, capacidade por aceitar riscos ¢ a aspiracdo de crescimento
pessoal em qualquer meta a ser alcangada (Schein & Culture, 1985).

Neste sentido o empreendedorismo também ¢ visto como um processo enraizado na
cultura organizacional sendo mais do que um acontecimento. Assim, interage com outras
formas e arranjos organizacionais para gerar resultados empresariais efetivos, opondo-se a
nocdo de impacto independente e estritamente direto do empreendedorismo na performance da
empresa (Hult, Snow, & Kandemir, 2003).

Estudos sobre empreendedorismo definem-se de formas multidisciplinares, requerendo
compreensdo de criacdo de diferentes formas: equipe, individuo, organizagdo, industria e
comunidade (Gartner, 2001). Abrange a conduta individual de reconhecimento e geracao de
oportunidades, o surgimento ¢ o crescimento da organizagdo, a criagdo destrutiva saudavel, a
estruturagdo na construcdo de equipes e a transformagao corporativa (Brush et al., 2003). Nesta
linha os empreendedores sdao apontados como individuos orientados para a agdo, tolerantes a
incertezas ¢ autoconfiantes, com um consideravel controle pessoal e forte necessidade por auto
realizacdo (Stevenson & Gumpert, 1985).

Conforme exposto, o individuo torna-se fundamental dentro das organizagdes para a
construgdo de resultados positivos, neste sentido € preciso estar atento aos diversos fatores que
podem afetar o desempenho do colaborador. Antecedentes como a lideranca, gestao de recursos
humanos e comportamento organizacional, continuam sendo atraentes para gestores e
comunidade cientifica (Johari, Yean, Adnan, Yahya, & Ahmad, 2012).

Uma das atribui¢des da lideranga esta relacionada aos recursos humanos de uma
organizacdo, especificamente, liderando o processo de influéncia aos objetivos propostos. A
pesquisa sobre lideranca tem sido menos eficaz pelo fato de ndo se encontrar lideres que tenham
um conjunto de caracteristicas pessoais pré-definidas ou padronizadas (Purbasari & Septian,
2017).

Assim, devido as diferencas individuais dos colaboradores e a influéncia que exercem
nas organizagdes, torna-se importante o estudo de uma nova modalidade de lideranga que ajude

a tornar a organizagdo apta a encarar novos desafios (Tarabishy, Solomon, Fernald Jr, &
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Sashkin, 2005). Essa modalidade tem sido chamada de “lideranca empreendedora” e ¢
explicada pela manifestagdo de caracteristicas e comportamentos empreendedores de lideranga
(Ireland & Hitt, 1999).

Outro fator relevante nesse contexto refere-se a orientacdo empreendedora nas
organizacoes, a qual requer mais do que o apenas o emprego de valores empreendedores, mas
o empreendedorismo ¢ oriundo da orientag@o individual e comportamental (Kreiser, Marino, &
Weaver, 2002). A orientagcdo empreendedora implica na implantagdo de agdes que promovam
um clima favoravel para iniciativas de natureza empreendedora pelos seus colaboradores, neste
sentido, representa uma forma viavel para muitas organizagdes trilharem o caminho da
inovagdo como fator de diferenciagdo e competitividade (Hashimoto, 2017).

Atrelado aos elementos apresentados anteriormente, apresenta-se a aprendizagem
organizacional, relativa ao conhecimento derivado da aprendizagem como um mecanismo de
potencialidade nas organiza¢des, com a competéncia de tornar-se a principal fonte criadora de
sustentacdo e vantagem competitiva (Barney, 1991). O acimulo de conhecimento ¢ gerado e
aumentado pelo processo de aprendizagem, desta forma envolve a execugdo de diversas etapas,
que precisam ser minuciosamente estudadas e gerenciadas: interpretagdo, aquisicdo de
informacao, difusdo de experiéncia, experimentagdo focada e reestrutura¢do do conhecimento
(Hanssen-Bauer & Snow, 1996).

Na orientac@o das empresas quanto a aprendizagem organizacional, devem propiciar o
aprendizado e a ambientacdo, de forma a modificar comportamentos, posturas e estruturas, e
estar num continuo processo de transformacgdo (Garver, 1993). Assim, o ambiente de trabalho
¢ contexto no qual as organizacdes esforcam-se para implantar um ambiente confortavel e
amigavel para influenciar um melhor desempenho no trabalho. O ambiente de trabalho da
organizacdo tem efeito sobre o desempenho do funcionario, sendo que o desempenho melhora
a medida que os problemas identificados sdo corrigidos (Bushiri, 2014).

Sendo assim, o objetivo deste estudo tedrico ¢ propor uma aproximacgao entre alguns
elementos organizacionais, especialmente a lideranca empreendedora, a orientacdo
empreendedora, a aprendizagem organizacional e o ambiente de trabalho, com o desempenho
individual no trabalho.

A quantidade de publicagdes dos referidos elementos, ou construtos, quando tratadas de
forma individual, sdo relativamente extensas. Uma busca em duas relevantes bases de dados, a
Scopus e a Web of Science, no periodo compreendido entre os anos de 2015 a 2019, revela que,

conforme esperado, existe uma quantidade maior de publicagdes dos construtos isoladamente e
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um nuamero consideravelmente inferior na pesquisa realizada em conjunto com outro elemento.

As buscas foram executadas utilizando os termos na lingua inglesa entrepreneurial
leadership, entrepreneurial orientation, organizational learning, work environment e job
performance, para os construtos lideranca empreendedora, orientacdo empreendedora,
aprendizagem organizacional, ambiente de trabalho e desempenho no trabalho,
respectivamente. Uma consulta com todos os temas, simultaneamente, ndo encontrou nenhuma
publicagdo, o que indica uma oportunidade para a realizagao de pesquisas. A Figura 1 apresenta
os principais resultados obtidos nessa busca.

Figura 1. Resultado da busca na Scopus e na Web of Science 2015-2019
Base de dados “Scopus” Base de dados “Web of Science”
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Fonte: Elaborada pelos autores

A partir destas consideracdes, espera-se que o presente estudo possa contribuir
teoricamente com as pesquisas relacionadas aos temas propostos, especialmente em pesquisas
empiricas que proponham uma andalise entre os construtos, nas suas possiveis relagdes, para

uma melhor compreens@o do seu relacionamento entre eles.

2. Referencial Teérico
2.1 Lideranga Empreendedora

Nas areas de gestdo e¢ administragdo de negocios, a lideranca é considerada um
fendmeno de interesse fundamental, essencial na criagdo de valor nas empresas, no desenho e

na execucdo eficaz de estratégias nas organizagdes (Turano & Cavazotte, 2016; Eckert,



135
A. Eckert; R.L. Corso / Desafio Online v.13, n.1, art.7 Jan./Abr. (2025) 130-154

Macedo, Fontana, & Sousa, 2023). A natureza da lideranca nas empresas gira em torno do
processo de influenciar os colaboradores a entender e concordar sobre o que precisa ser feito e
facilitar esforgos individuais e coletivos para realizar os objetivos organizacionais (Leitch &
Volery, 2017).

Uma linha de estudos sobre lideranca tem como foco as diferencas de estilos e suas
influéncias nas organizagdes. Alguns pesquisadores argumentam a necessidade do estudo de
um novo tipo de lideranga, que auxilie em tornar a organizag¢do capaz de enfrentar novos
desafios (McGrath & MacMillan, 2000). Esse novo tipo de lideranca tem sido chamado de
lideranga empreendedora e explicado pela manifestagdo de caracteristicas e comportamentos
empreendedores ¢ de lideranga (Fernandes & Santos, 2008), atraindo atencdo na literatura do
empreendedorismo e da lideranca.

A lideranca empreendedora encontra-se na associagdo do empreendedorismo
(Schumpeter, 1934), na gestdo empreendedora, na orientagdo empreendedora, € em concepgdes
de lideranga (Fontana & Musa, 2017). Este formato de lideranga influencia os colaboradores
para um proposito de identificar oportunidades e criar uma percepgdo sobre as alternativas
futuras capazes de beneficiar a corporagdo para manter a competitividade. As agoes da lideranga
empreendedora visam possibilidades futuras permitindo que a organizac¢do transforme seus
conjuntos de transagdes atuais através da adaptagdo, e liderando, através do envolvimento
direto, um processo de criacdo de valor para suas partes interessadas, empregando inovacao
para obter vantagem competitiva, € um pacote de recursos para responder as oportunidades
reconhecidas (Fontana & Musa, 2017).

O conceito de lideranga empreendedora foi desenvolvido para capturar comportamentos
da lideranca que influenciam e direcionam os membros de um grupo em direcdo a metas que
incluem o reconhecimento e exploragdo de oportunidades empresariais (Renko, El Tarabishy,
Carsrud, & Brinnback, 2015). Pode ser distinguida de lideranga transformacional como
resultado de ter seu foco em fatores relacionados ao comportamento do lider, que influencia os
comportamentos dos funcionarios em vez do tracos e comportamentos focados no funcionario
liderado, por exemplo, carisma e capacitacdo (Dinh et al., 2014).

Apesar de liderangca empreendedora e lideres transformacionais compartilharem de
pontos em comum através da sua capacidade de evocar um desempenho superior apelando para
as necessidades de ordem superior de seus funcionarios, o foco em oportunidades
comportamentos vincula a lideranca empreendedora a um modelo mais proximo da literatura

de empreendedorismo, do que a literatura de lideres transformacionais (Gupta, MacMillan, &
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Surie, 2004; Miao, Eva, Newman, & Cooper, 2018).

Considerando que outras abordagens de lideranga, tais como lideranga servidora, foco
nos funciondrios e seus proprios pontos fortes e fracos (Sendjaya, Sarros, & Santora, 2008), a
lideranga empreendedora considera seguidores em termos de sua paixao empreendedora e auto
eficacia (Renko et al., 2015).

Neste cenario a lideranga empreendedora através de suas dimensdes faz com que a
organizacdo trabalhe de forma mais criativa e de forma inovadora em processos coletivos para
manter a agilidade e adaptabilidade da organizagdo, incentivando geracdo, selegdo,
desenvolvimento e difusdo de ideias, sendo que esse processo ¢ frequentemente chamado de
processo de inovagio ou gestdo da inovagdo. E considerado um estilo de lideranga tinico que se
concentra em fazer talentos heterogéneos, trabalhar em uma organizacao de forma mais criativa
e inovadora em processos coletivos para responder a um ambiente de negdcios incerto,
caracterizado como processo de inovagdo, e criar estratégias coerentes e novos resultados,
caracterizado como desempenho da inovagdo. E relevante que as organizagdes promovam o
desenvolvimento de sua lideranga empreendedora em todos os niveis dentro da organizagdo,
para garantir que o processo de gestdo da inovagdo seja gerido de forma eficaz (Fontana &
Musa, 2017).

Neste sentido, o campo da lideranga empreendedora estd em um estagio inicial de
desenvolvimento, a literatura concentrou-se predominantemente no exame de emergéncia e
desenvolvimento da lideranca empreendedora (Leitch, McMullan, & Harrison, 2013), ¢ sua

conceituagdo e medi¢cdo (Renko et al., 2015).
2.2 Orientacdo Empreendedora

A orientagdo, no campo empresarial, aponta para o comportamento da organizacao,
sendo que o foco deve ser a postura. Por sua vez, as organizagdes com posturas empreendedoras
sdo aquelas que demonstram que o comportamento padrdo ocorre constantemente, envolve
todos os niveis organizacionais e reflete uma filosofia estratégica global em efetivas praticas
gerenciais (Covin & Slevin, 1991).

Gerencialmente, a orientagdo ¢ considerada como um processo que pode ser estratégico,
conceitual, incluir indicadores, as preferéncias gerenciais relacionadas, crengas e
comportamentos expressos por meio da alta direcdo da empresa (Covin, Green, & Slevin,
2006). Nesse mesmo sentido, a orientagdo pode representar a atividade das organizagdes, com
objetivo de criar novas oportunidades e rompendo a inércia organizacional (De Clercq,

Bouckenooghe, Raja, & Matsyborska, 2014).
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A orientacdo empreendedora, por sua vez, esta intimamente associado a recursos
pessoais, como empoderamento, autoestima e autocontrole, trabalhando com as caracteristicas
pessoais de um individuo ou atitudes que podem ampliar a viabilidade de se envolver em
atividades empreendedoras (Bolton & Lane, 2012). A orientacio empreendedora nas
organizacdes requer mais do que a supremacia de valores empreendedores, mas, tendo em vista
que o empreendedorismo € proveniente da orientagdo individual da alta diretoria da empresa,
torna-se importante averiguar os elementos individuais desse comportamento (Kreiser et al.,
2002).

Consequentemente, o trabalho individual do colaborador reflete nas organizagdes, o
alicerce da orientagdo empreendedora, destacando-se por possuir forte énfase em inovagdo
(Miller & Friesen, 1982). A orientacdo empreendedora esta relacionada habitualmente a trés
dimensdes: inovatividade, proatividade e aceitacdo de risco. A inovatividade relaciona-se a
propensdo em auxiliar e possibilitar a criatividade e a experimentacdo no desenvolvimento de
novos produtos, o uso da tecnologia e a processos e procedimentos internos. A proatividade é
a capacidade das empresas para desenvolver e ndo apenas procurar as possibilidades de
mercado. A pré-disposi¢do ao risco € refletida pela disposicdo da alta geréncia em atribuir
grande porcentagem de recursos da firma a novos projetos e incorrer em débito pesado no
desenvolvimento de oportunidades (Lumpkin & Dess, 1996).

Entretanto, a orientacdo empreendedora proporciona as empresas, um meio de expandir
os limites de suas capacidades e de fortificar a gestdo de seus recursos (Knight, 1997). O
empreendedorismo manifesta grande impacto na performance empresarial € ¢ uma das mais
significativas fontes de vantagem competitiva (Covin & Slevin, 1991). Por meio dos processos
de orientagdo empreendedora, rejuvenescimento de objetivos, identificagdo de oportunidades,
renovagdo e redefinicdo da propria organizagdo, de seu mercado, ou de sua industria, nascem
novas ideias de produtos bem-sucedidos (Covin & Miles, 1999).

Os valores empreendedores, ao concentrarem-se nas necessidades potenciais dos
clientes internos e externos, ajudam a empresa a reduzir suas chances de estagnacao, aprimorar
acoes coordenadas e, a vista disso, alavancar a aprendizagem organizacional (Slater & Narver,
1995). Além disso, a lideranca empreendedora influéncia positivamente a orientacdo
empreendedora, como resultado de seu impacto na postura dos subordinados (Tarabishy et al.,
2005). Assim, € possivel apresentar a primeira das proposi¢des deste estudo:

PI: A lideran¢a empreendedora exerce influéncia sobre a orientacdo empreendedora

da organizagdo.
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2.3 Aprendizagem Organizacional

O conhecimento proveniente da aprendizagem ¢ um mecanismo de dever ser, observado
em uma organizagao, pois tem a capacidade de se tornar a principal fonte que cria e sustenta a
vantagem competitiva (Barney, 1991). Dentro deste contexto, os individuos sdo importantes
para as organizagdes que realmente assimilam fatos e habilidades onde os processos de
aprendizagem sdo fenomenos inerentemente sociais, eles ocorrem nao s6 através da imitacdo e
emulacdo de outros individuos, mas também através de contribuigdes conjuntas para o
entendimento de problemas (Fang & Chen, 2016).

Para ser colocado em pratica, o processo de aprendizagem envolve a realizacdo de
diversas etapas, que devem ser cuidadosamente estudadas e gerenciadas: experimentagdo
focada, aquisi¢do de informagdo, interpretacdo, reestruturacdo do conhecimento e difusdo de
experiéncia (Hanssen-Bauer & Snow, 1996). Todavia, o processo de aprendizagem deve
converter-se em competéncias gerenciais que permitam a empresa lidar mais assertivamente
com as necessidades dos clientes e, assim, conferir vantagem a corporacdo (Chaston, Badger,
& Sadler-Smith, 2000).

Ja a aprendizagem, da tipologia organizacional, refere-se a um conjunto de normas e
valores sobre o funcionamento de uma organizacdo que apoia sistemas organizacionais
incentivando a aprendizagem individual, trabalho em equipe, colaboragdo, criatividade,
conhecimento e distribuicdo tendo valores coletivos significativos (Potnuru, Sahoo, & Sharma,
2018; Torres-Coronas, 2008).

Nas organizacdes o estoque de conhecimento ¢ criado e expandido pelo processo de
aprendizagem (Daft & Weick, 1984). Uma organizacdo para ser considerada orientada a
aprendizagem deve facilitar o aprendizado e a adaptagdo, de forma a remodelar
comportamentos, posturas e estruturas, e estar num continuo processo de transformagdo
(Mavondo, Chimhanzi, & Stewart, 2005).

Devido ao continuo processo de transformagdo, € necessario ajudar os colaboradores a
aprender como lidar com sentimentos de surpresa, inadequagao, incompeténcia e dificuldade.
Esses sentimentos aparecerdo quando os colaboradores perceberem que suas teorias de
aprendizado s3o disfuncionais. Em contrapartida as experiéncias de sucesso obtidas podem
comecar a aumentar, no colaborador, o senso de autoconfianga, bem como diminuir a impressao
de que os problemas sdo insuperaveis (Argyris & Schon, 1978).

Desta forma, a aprendizagem organizacional ¢ o processo dindmico de construir e
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reconstruir o significado dentro de uma organizagao, auxilia o melhor desempenho das tarefas
de trabalho ¢ possibilita a identificacdo de novas oportunidades de producdo (Dickson, 1996).
Trata-se de um processo intencional e dindmico onde os individuos assimilam informagdes que
lhes permitem realizar tarefas organizacionais que satisfazem os stakeholders organizacionais
(Chiang & Lin, 2016).

Para que o conhecimento passe a ser considerado como um ativo da companhia e possa
ser replicado entre os colaboradores, se faz necessario o registro deste conhecimento e sua
documentagdo, passando, portanto, a ser considerado conhecimento explicito (Nonaka &
Takeuchi, 1995).

Neste contexto a aprendizagem organizacional pode ser pensada quando ocorrerem
descobertas, invencdes e avaliagdes feitas por individuos e podem ser incorporadas em uma
organizacdo de modelo mental compartilhado, na pratica a aprendizagem organizacional tem
elementos estruturais e culturais (Alas, Vadi, & Sun, 2009). Os elementos estruturais da
aprendizagem organizacional relacionam-se com seus mecanismos, que sdo institucionalizados,
sistemas processuais que permitem as organizagoes coletar, analisar, armazenar, disseminar, e
usar informagdes relevantes para o desempenho da organizacdo e seus membros. Ja os
elementos culturais da aprendizagem organizacional relacionam-se a valores compartilhados,
sem estes valores, 0s mecanismos sdo susceptiveis de se manifestar como rituais informais, em
vez de meios para detectar e corrigir erros (Chiang & Lin, 2016).

Visto que a aprendizagem esta influenciada em continuamente afinar a utilizagdo e a
criagdo do conhecimento ¢ a transformagao da base competitiva, existem estudos que defendem
a associagdo entre aprendizagem organizacional e sucesso das inovagdes (Barney, 1991). Neste
sentido, Nonaka e Takeuchi (1995) argumentam a criagdo de conhecimento organizacional no
sucesso das corporagdes. Eles correlacionam aprendizagem organizacional com a forma pelo
qual as corporagdes inovam. As empresas que inovam continuamente, sendo que uma inovagao
leva a outra, criando um ambiente de melhorias continuas.

Os conceitos empreendedores, no momento em que sao focados nas necessidades iminentes
dos clientes, ajudam a empresa a minimizar suas possibilidades de inatividade, a aprimorar a¢des
coordenadas e a incrementar a aprendizagem organizacional (Slater & Narver, 1995). Exemplo
disso ¢ o modelo de Covin e Slevin (1991), o qual sustenta que a cultura empreendedora
possibilita a aprendizagem, pois estimula a inovatividade, a transparéncia, o engajamento € o
trabalho em equipe nas tarefas entre participantes do processo. Portanto, a partir dos argumentos
apresentados, ¢ apresentada a proposi¢do a seguir:

P2: A orientagdo empreendedora da organiza¢do influencia a aprendizagem
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organizacional.

2.4 Ambiente de Trabalho

O ambiente refere-se tanto ao ambiente social, aquele envolvendo colegas e
supervisores, quanto ao ambiente fisico, das condi¢cdes de trabalho propriamente ditas.
(Bandura, 1989; Kattenbach & Fietze, 2018). Especificamente, o ambiente de trabalho refere-
se a relagdo entre trabalho e ferramentas de trabalho, onde o local torna-se parte integrante em
si, neste sentido, o ambiente de trabalho afeta a qualidade das tarefas do colaborador e seu nivel
de desempenho (Purbasari & Septian, 2017). Um bom ambiente de trabalho ocorre quando as
pessoas gostam do que fazem, sentem que possuem um proposito, tem orgulho do que fazem e
podem demonstrar seu potencial (Bushiri, 2014).

Neste contexto o ambiente de trabalho inclui estagdo de trabalho, mobiliario, ventilagdo,
iluminagao, ruido, seguranga e equipamentos de prote¢do individual, interferindo diretamente
na performance do colaborador (Chandrasekar, 2011). Espera-se que o ambiente de trabalho
ndo cause desconforto fisico para que o colaborador tenha uma qualidade de vida no trabalho,
de forma que o ambiente de trabalho que estd inserido afetara diretamente o desempenho no
trabalho (Chanana & Gupta, 2016). Um bom ambiente de trabalho que possui organizagao,
circulacdo de ar e conforto contribuem para o nivel de desempenho e produtividade (Purbasari
& Septian, 2017).

Dentro do ambiente de trabalho os componentes da organizagdo incluem fatores que
aumentam a interacdo e a comunicagdo como proximidade de membros e recursos da equipe,
eficiéncia de layout, espacos compartilhados dedicados, espagos informais, acesso visual para
interacdo e espagos para reunides, componentes de apoio focado para atividades, privacidade e
autonomia, como trafego e gabinete visual, varios espacos para trabalhar e espagos flexiveis e
adaptaveis, e componentes que auxiliam a funcionalidade ideal, como o tamanho do espaco
(Lee, 2016).

Existe uma tendéncia onde empresas avangadas exploram o conceito de espagos
criativos, laboratérios inovadores ou espagos de inovacdo como forma de fomentar cultura de
criatividade e inovagao, bem como espagos dedicados a produgao de ideias criativas (Heinonen
& Hiltunen, 2012). Esses espacos sdo destinados a suportar inspiragdo, compartilhando o
interesse pela criatividade e inovagdo, conhecimento ¢ interacdo, troca de informagdes,
imaginacdo, desenvolvendo visdes e flexibilidade futuras, inovacgdo e novas ideias (Van Der

Lugt, Janssen, Kuperus, & De Lange, 2007). Neste sentido, ¢ importante entender as
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caracteristicas do ambiente de trabalho que promovem criatividade dos colaboradores e,
consequentemente, contribuir para a inovac¢do no nivel organizacional (Lee, 2016).

Assim, o ambiente de trabalho ¢ um componente importante para aumentar a
criatividade do colaborador, mais claramente identificou-se quatro vertentes de criatividade
como a pessoa, 0 processo, o produto e o ambiente de trabalho. A criatividade envolve os
processos cognitivos de uma pessoa que desenvolve ideias em um ambiente que influencia a
criatividade que resultam em um produto (Batey & Furnham, 2006). Os seis recursos que sido
necessarios para a criatividade sdo compostos de habilidades intelectuais, conhecimento, estilos
de pensamento, personalidade, motivacdo e ambiente (Lee, 2016).

Contudo, em se tratando de pesquisas sobre ambiente de trabalho, uma dificuldade de
pesquisa ¢ em parte devido a dificuldade de conectar o tangivel, natureza quantitativa do
ambiente fisico de trabalho a natureza intangivel e qualitativa da criatividade, sendo capaz de
medir o impacto do ambiente de trabalho fisico nos resultados de inovagao das organizagoes.
Esse ¢ um problema reconhecido entre pesquisadores, examinar o impacto do ambiente
construido nos trabalhadores devido a limitagdes de medicdo independentemente de o impacto
ser direto ou indireto. No entanto, ha crescente evidéncia empirica que o ambiente fisico
aumenta a criatividade quando ¢ projetado para estimular as pessoas cognitivamente, pois
influencia positivamente os comportamentos criativos no local de trabalho (Amabile, 1996).

O processo de aprendizagem organizacional também pode facilitar a interacdo de uma
organizacdo ao ambiente de trabalho. As respostas ambientais sdo interpretadas pelos
individuos que compdem a organizacdo, permitindo-lhes ajustar seus comportamentos
organizacionais de acordo com as relagdes que eles percebem entre a organizacdo e seu
ambiente (Dodgson, 1993). Diante do exposto, ¢ postulada a terceira proposi¢ao:

P3: A aprendizagem organizacional exerce influéncia sobre o ambiente de trabalho.
2.5 Desempenho Individual no Trabalho

Conceitualmente, o desempenho no trabalho refere-se ao resultado do comportamento
do individuo (Sonnentag, Volmer, & Spychala, 2008). Desempenho dos funcionarios significa
produtividade e eficiéncia como resultado do crescimento do empregado (Khan, Muttakin, &
Siddiqui, 2013). Evidéncias indicam que o desempenho no trabalho relaciona-se a realizagdo
das atividades que contribuem direta ou indiretamente para o eixo técnico da organizagio
(Motowildo, Borman, & Schmit, 1997).

O desempenho individual se diferencia do desempenho do grupo e do organizacional,

apesar de estudos demonstrarem que certos tipos de desempenho individual podem colaborar
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para os resultados de desempenho além do individuo, tanto para colaboradores quanto para
empresas (Parker & Turner, 2002). A literatura indica que o desempenho ¢ um construto
comportamental que pode ser determinado como uma acdo ou conjunto de agdes realizadas pelo
individuo e que colaboram para o alcance de objetivos organizacionalmente relevantes (Sonnentag
et al., 2008).

Conforme observada a importancia do individuo, as decisdes dos recursos humanos
evidenciam-se na area de psicologia organizacional e do trabalho, o conceito de desempenho
relaciona-se ao ato proposital do individuo em uma agdo orientada pelo seu resultado com um
propdsito consciente ou motivagdo prévia (Deadrick & Gardner, 2008).

Como o desempenho um ¢ fendomeno multifacetado, destaca-se a importancia dos
fatores individuais e contextuais do ambiente de trabalho na defini¢do conceitual (Arvey &
Murphy, 1998). O desempenho no trabalho é apontado como um empreendimento proposital
do individuo em uma atividade que ¢ orientada pelo seu resultado, ou seja, um comportamento
que tem um propdsito racional ou motivagdo prévia (Sonnentag & Frese, 2002). Deste modo, o
conceito de desempenho no trabalho ¢ debatido como concepgao de habilidades e competéncias
empregadas na conjuntura do cargo a realizagdo de uma tarefa, ou a forma como um individuo
age em termos de eficiéncia e rendimento, resultando na conquista de resultados
organizacionais (Sonnentag & Frese, 2002).

O desempenho organizacional pode estar relacionado a preocupacdo organizacional
com a melhoria do desempenho dos individuos, focando-se no reconhecimento de suas
dificuldades em detrimento de outros fatores inscritos no contexto de trabalho e a influéncia
deste sobre a atividade desenvolvida (Lam & Schaubroeck, 1999).

Dentre as defini¢des para a variavel de desempenho humano no trabalho tem-se aquela
que retrata as habilidades e as competéncias aplicadas dentro das circunstancias do cargo, a
execucdo de uma tarefa, ou a maneira como atua um individuo em termos de eficiéncia e
rendimento, culminando no alcance de resultados organizacionais (Sonnentag & Frese, 2002).

O papel do lider em empreendimentos empresariais ¢ fornecer uma visdo empresarial
clara para o empreendedor e direcionar o desempenho do empreendedorismo aos membros da
equipe para identificar e explorar oportunidades empresariais. O conceito de lideranga
empreendedora aborda uma lideranga que direciona em influenciar e dirigir o desempenho dos
membros do grupo em diregdo a realizagdo de objetivos que envolvem o reconhecimento e a
exploragdo de oportunidades empresariais, e que pode melhorar o desempenho dos funcionarios
trabalhando dentro de um empreendimento empresarial (Renko et al., 2015). Com novos

negocios empreendedores iniciando diariamente, examinando esta abordagem, a lideranga pode
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produzir altos niveis de desempenho entre suas equipes (Ensley, Pearson, & Amason, 2002).

Destaca-se que o lider em lideranga empreendedora influencia o seguidor a um melhor
desempenho, lideres empreendedores mobilizam seus seguidores para trabalharem em direcao
aos objetivos empreendedores, através da comunicacdo e de uma visdo empreendedora
convincente que ¢ usada para motivar a equipe a criar valor para o empreendimento (Renko et
al., 2015).

Lideres empreendedores sdo exemplos aos seus seguidores, identificando oportunidades
empresariais para introduzir novos produtos e servicos no mercado e explorar essas
oportunidades através da alocacdo de recursos (Koryak et al., 2015). Este processo de
modelagem de papeis de lideres ¢ entendido através da teoria da aprendizagem social, sendo
que a principal premissa desta teoria é que os individuos aprendem com os outros observando
e emulando suas atitudes e comportamentos (Bandura, 1977).

No contexto do empreendimento empresarial, o lider ¢ uma fonte importante de
comportamento e sugestdes para membros da alta administracdo, equipe e funciondrios em
geral, devido ao seu status e posicao dentro da organizagdo. Através de comunicagdo aberta e
eficaz, o gestor é capaz de moldar as atitudes e comportamentos daqueles que trabalham sob
eles (Surie & Ashley, 2008).

Tais atitudes e comportamentos dos lideres, através da lideranga empreendedora,
influenciam os membros da equipe a cada vez mais se envolverem das atividades empresariais,
refletindo em um impacto positivo no desempenho de suas funcdes (Renko et al., 2015). Diante
do exposto elaborou-se a quarta proposigao deste estudo.

P4: A lideranga empreendedora influencia o desempenho individual no trabalho.

Ja a atitude empreendedora relaciona-se a aspectos de inovagao ou criatividade, todavia,
a orientacdo do individuo em relagdo ao trabalho e a percepgdo individual de elementos
empreendedores do trabalho (Hoge, 2011).

No mesmo sentido, os colaboradores com alta orientacdo empreendedora, devem
esperar altas exigéncias de trabalho e, conforme o conceito de ser um empreendedor,
supostamente considera-los como uma justificativa para sua propria remuneracdo na
organizacdo. Dessa forma, uma orientagdo empreendedora pode influenciar os individuos a
perceberem melhor suas condi¢des de trabalho e consequentemente melhorar seu desempenho.
Diante disso, os funcionarios que possuem uma orientacdo empreendedora sdo mais
qualificados para trabalhar com as fortes demandas de trabalho e mencionam menos exaustao,

o0 que consequentemente resulta em um melhor desempenho no trabalho (Kattenbach & Fietze,



144
A. Eckert; R.L. Corso / Desafio Online v.13, n.1, art.7 Jan./Abr. (2025) 130-154

2018).

A orientacdo empreendedora, quando evidencia formas de comportamento, como a
competitividade, proatividade, busca por autonomia ¢ otimizagdo de desempenho, colabora
com as percepgdes sobre o trabalho de alguém, e com atitude suficiente, também elaborando os
limites relacionais. A orientagdo empreendedora permite aos funciondrios, reagirem
adequadamente a situagdes estressantes, pois tém autonomia para fazé-lo, tornando-se mais
assertivos e consequentemente mais produtivos (Kattenbach & Fietze, 2018). Tomando como
base a sustentacdo tedrica, ha indicativos de que aqueles funcionarios que desenvolvem uma
orientacdo empreendedora fazem uso mais efetivo dos recursos do trabalho e lidam melhor com
as demandas, o que leva a um maior desempenho no trabalho, como postulado na seguinte
proposi¢ao:

P5: A orientagdo empreendedora tem influéncia sobre o desempenho individual no
trabalho.

Aprendizagem organizacional foi positivamente associada a satisfagdo no trabalho e a
motivacao dos subordinados para transferir aprendizagem, e negativamente associada com suas
intengdes de rotatividade (Egan, Yang, & Bartlett, 2004). E considerada a for¢a motriz que leva
os funcionarios a adquirir conhecimento e ideias inovadoras resultando em um melhor
desempenho (Hahn, Lee, & Lee, 2015).

Como forma de motivar os gestores a prestar atencdo aos aspectos de aprendizagem,
deve-se enfatizar que a aprendizagem organizacional estd relacionada ao desempenho no
trabalho dos subordinados, sendo que as principais tarefas dos gerentes geralmente estdo
relacionadas a aprendizagem dos subordinados (Hasson, Tafvelin, & von Thiele Schwarz,
2013).

Um dos passos de mensuracao e rastreamento da aprendizagem organizacional pode ser
realizado através do desempenho individual do colaborador, levando a melhorias mensuraveis
nos resultados: qualidade superior, melhor entrega, aumento de participagdo de mercado ou
outros ganhos tangiveis (Garvin, 1985).

As atividades relacionadas com informagdes, armazenamento, recuperagdo € aquisicao
de informagdes, influenciam o desempenho das equipes de trabalho de forma positiva (van
Offenbeek, 2001). A maioria dos estudiosos v€ a aprendizagem organizacional como um
processo que se desdobra ao longo do tempo e vincula-o com aquisi¢do de conhecimento e
melhor desempenho no trabalho (Garvin, 1985). A aprendizagem organizacional pode ser
entendida como um conjunto de processos que permite aos individuos de uma organizacao

desenvolver e aprimorar seu proprio conhecimento e o da organizacdo, a fim de assegurar que
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as agdes apropriadas sejam tomadas visando a melhoria da eficiéncia e do desempenho
(Marsick, 2013). Neste sentido é postulada a sexta proposi¢ao:
P6: A aprendizagem organizacional influencia o desempenho individual no trabalho.

Quando o funcionario percebe o senso de comunidade, acredita que a organizagdo
oferece oportunidades para sua vida e realiza um trabalho significativo, ele se sente respeitado
e apreciado com valor emocional, intelectual e ndo apenas como "recurso" (Strack, Fottler,
Wheatley, & Sodomka, 2002). Percebendo que a organizagdo se importa com o seu bem-estar,
os funcionarios provavelmente experimentam niveis mais altos de saude e bem-estar
psicologico, consequentemente melhorando seu desempenho no trabalho (Simmons & Nelson,
2001).

Eles também experimentam uma sensagdo de seguranga psicolodgica e emocional,
confiam na organizacdo e desenvolvem um maior senso organizacional (Burroughs & Eby,
1998). Em resposta, os funcionarios tendem a retribuir com agdes mais cooperativas e
solidarias, com maior lealdade, compromisso afetivo, entusiasmo, trabalho, esforco e
produtividade, contribuindo assim para um melhor desempenho em suas atividades (Wright &
Cropanzano, 2004).

Por outro lado, quando seus interesses pessoais e organizacionais colidem, as pessoas
experimentam falta de conexdo com o ambiente de trabalho, contribuindo para maior
absenteismo, rotatividade, comportamento negligente e menor desempenho no trabalho
(Pfeffer, 2014; Rego, Pina E. Cunha, & Souto, 2007).

Ha fortes evidéncias de que o ambiente de trabalho agradavel afeta positivamente o
desempenho no trabalho (Ali, Chua, & Lim, 2015). Neste mesmo sentido, melhorias no
ambiente de trabalho da organizagdo tem impacto na melhoria desempenho do colaborador
(Bushiri, 2014). Com base no exposto, foi elaborada a ultima proposigao:

P7: O ambiente de trabalho exerce influéncia sobre o desempenho individual no

trabalho.

3. Sintese das Proposi¢cdes

Com base nos achados de pesquisa, os quais serviram de sustentagdo para a elaboragéo
de algumas proposi¢des levantadas no topico anterior, sugeriu-se um framework, conforme
Figura 2, que poderad servir de base para estudos futuros, como por exemplo, identificar
quantitativamente, por técnica de analise multivariada de dados, hipdteses com seus respectivos

efeitos mediadores e moderadores.
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Figura 2. Modelo teodrico proposto

Lideranca
empreendedora

Orientagao Desempenho

empreendedora no trabalho trabalho

Aprendizagem
organizacional

Fonte: Elaborada pelos autores

A partir da proposta apresentada na Figura 2, tem-se um modelo estrutural para a
mensuracdo dos aspectos empreendedores e organizacionais, suas interrelagdes, e sua influéncia
no desempenho individual no trabalho, de forma simplificada, mas adequado a futura aplicacdo
pratica.

Torna-se importante ressaltar que, em no primeiro momento, este modelo se limita a
apresentar as possiveis relagcdes conceituais, sem verificar se as relacdes foram totalmente ou
parcialmente validadas, ou, ainda, invalidadas. A intenc¢do de apresentar o framework foi apenas
o de propor, compreender ¢ instigar discussdes sobre sua estrutura, suas relagdes e suas
variaveis.

A relevancia do presente estudo estd no desenvolvimento tedrico de um modelo para a
avaliagdo de aspectos empreendedores e organizacionais, como eles se relacionam entre si, e
como eles influenciam no desempenho individual no trabalho, proporcionando inclusive espago
para a discussdo de novos modelos, aplicaveis a diferentes realidades empresariais e ao

aprofundamento dos aspectos envolvidos no processo.

4. Conclusao

Em um mercado cada vez mais competitivo, as organizag¢des, juntamente com seus

administradores, procuram maneiras para buscar o sucesso corporativo, neste contexto a
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melhora no desempenho organizacional e a manutencao da capacidade competitiva contribuem
para o sucesso da organizacdo em alcangar um alto desempenho.

O desempenho no trabalho passou a ter uma posi¢do de destaque nas empresas, visto
que estd associado ao funciondrio que realiza suas tarefas de forma eficaz e eficiente,
melhorando a lucratividade das empresas, estas por sua vez, procuram estratégias para fomentar
a criatividade dos funcionarios tornando-se mais inovadoras e competitivas.

O empreendedorismo esta relacionado a criatividade e a inovagdo, envolvendo a
motivagao, a capacidade por aceitar riscos e a aspira¢ao por crescimento pessoal. Os individuos
empreendedores por sua vez, tornam-se autoconfiantes e tolerantes as incertezas, com um
consideravel controle pessoal e forte necessidade por auto realizagdo. Neste sentido a lideranga
empreendedora ¢ uma forte aliada as empresas que buscam novos desafios, possuindo
caracteristicas que juntam comportamentos empreendedores e de lideranca.

Por sua vez, as empresas com orientagdo empreendedora onde o empreendedorismo ¢é
oriundo da orientagdo individual, implicam em ac¢des que promovem um clima favoravel para
iniciativas de natureza empreendedora por parte dos colaboradores, sendo um caminho para
inovag@o como fator de diferenciagdo e competitividade.

No mesmo sentido para que as corporagdes permane¢am potencializando o desempenho
dos funcionarios, se faz necessario o uso da aprendizagem organizacional onde os processos ¢
inovacgoes sejam registrados e repassados, proporcionando que o conhecimento ndo se perca e
sendo uma fonte criadora e de vantagem competitiva.

Também no intuito da empresa propiciar o aprendizado e a ambientagdo, como forma a
modificar comportamentos, posturas e estruturas, e estar num processo de melhoria continua, o
ambiente de trabalho da organizacdo tem efeito sobre o desempenho do funcionério,
melhorando a medida que os problemas identificados sdo corrigidos, destacando-se a
flexibilidade, ruido, interrup¢do, relagdes interpessoais ¢ a disponibilidade de trabalho
adequado.

A partir disso, o presente estudo levou em consideracao as proposigdes e indicagdes de
pesquisas futuras de estudos relativos a fatores empreendedores e organizacionais e sua relagdo
com o desempenho no trabalho. Com isso, buscando meios que possam potencializar o
rendimento dos colaboradores e consequentemente maior lucratividade para as empresas,
considerando a lideranca empreendedora, a orientacdo empreendedora, a aprendizagem

organizacional, o ambiente de trabalho e desempenho individual no trabalho.
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Com base nos estudos empiricos que relacionaram os construtos citados, foi proposto
um framework, que poderd ser posteriormente testado e validado estatisticamente. Nesta
perspectiva, ¢ possivel compreender um conhecimento maior com relacdo aos construtos
analisados, e sobre suas relacdes, podendo resultar maior competitividade, lucratividade e
rentabilidade para as empresas.

Com suporte nos resultados encontrados nesses estudos empiricos, espera-se que
ocorram reflexdes e explanagdes a respeito de algumas contribui¢des relevantes das pesquisas,
uma vez que os principais resultados provenientes destes futuros estudos poderdo reverter em
implicagdes tedricas, ou académicas, bem como gerenciais, que podem ser colocados em pratica

pelas organizacdes empresariais.
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