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Resumo

Este trabalho teve como objetivo identificar os facilitadores e barreiras que as empresas encontram no processo de
inovagdo. Como contribuicdo, tem-se o aperfeicoamento da gestdo da inovagdo e identificagdo de possiveis fatores
a serem enfatizados ou reparados. Trata-se de um estudo qualitativo e quantitativo, desenvolvido por meio de
questionario, aplicado a 96 individuos de diferentes empresas, segmentos e tamanhos. Por meio dos resultados
obtidos identificou-se metodologias e elementos chave no processo, e alguns procedimentos a serem melhorados.
Como exemplo a implementagdo do planejamento estratégico em 77,08% das empresas analisadas, ao passo que
78,38% dos respondentes o compreendem. Os facilitadores e barreiras encontrados podem ser analisados
separadamente, entretanto apresentam uma relagdo de interdependéncia e de causa e efeito. A gestdo da inovagao
torna-se oscilante e ndo efetiva quando ha falta de aplicacdo de metodologias na gestao do conhecimento ou quando
ha falta de énfase na gestao de pessoas.

Palavras-chave: Inovacao; Planejamento estratégico; Gestao de pessoas.

Abstract

This paper aimed to identify the facilitators and barriers that companies encounter in the innovation process. As
a contribution, there is the improvement of innovation management and identification of possible factors to be
emphasized or repaired. It is a qualitative and quantitative study, developed through a questionnaire, applied to
96 individuals from different companies, segments and sizes. Through the results obtained, methodologies and key
elements in the process were identified, and some procedures to be improved. As an example, the implementation
of strategic planning in 77.08% of the companies analyzed, while 78.38% of the respondents understand it. The
facilitators and barriers encountered can be analyzed separately, however they have a relationship of
interdependence and cause and effect. Innovation management becomes oscillating and ineffective when there is
a lack of application of methodologies in knowledge management or when there is a lack of emphasis on people
management.

Keywords: Innovation, Strategic planning,; People management.

1. INTRODUCAO

A inovacdo ¢ um processo de grande importancia, pois, segundo Carvalho, Cavalcante, Délcio
(2011), ela incide diretamente na competividade das empresas. Dentro desse processo, pode-se
incluir o papel do conhecimento como base e a sua preservacgao e captagdo como agao continua.



A Organizagao para a Cooperacao e Desenvolvimento Econdmico (Organisation for Economic
Co-operation and Development -OECD), afirma que, a inovacdo deve ser implementada para
que os individuos possam utilizar-se desse termo tanto como a acdo em si quanto como o
resultado desta agdo (OECD, 2018). Dessa forma, a inovagao ¢ um termo subjetivo, entretanto
sua saida ¢ que pode ser mensurado.

A Gestao do Conhecimento ¢ uma das estratégias da gestdo da inovagdo, a qual consiste no
processo intencional de captacdo e fomentacdo de dados, know-how tecnologico e gerencial.
Logo, Canongia, Santos, Santos e Zackiewicz (2004) tem como premissa que o conhecimento
acerca desse fluxo de informacdo ¢ um fator de sucesso. A logistica para tal, consiste na
abrangéncia das areas de ciéncia e de tecnologia para coleta de dados e na gestdo de pessoas a
fim de compreender a dinamica da criacdo e transmissdo do conhecimento tacito e explicito. A
percepgdo e motivagdo do individuo, como também as competéncias Unicas de cada empresa
sdo fatores analisados na Gestdo do Conhecimento (Canongia et al., 2004).

A gestdo estratégica abrange melhor a complexidade dos varios fatores incidentes no
gerenciamento de uma empresa. Frezatti (2014), Kaplan e Norton (2004), e Muzzio (2017)
abordam o Balanced Scorecard (BSC), como um sistema de gerenciamento da empresa
(incluindo a inovacgao para a disrup¢ao) e ndo somente como uma ferramenta de controle.

Kaplan e Norton (1997) estruturam o BSC em quatro perspectivas: (a) financeira; (b) clientes;
(c) processos internos; (d) aprendizagem e crescimento. Logo, cada perspectiva tem seus
objetivos estratégicos, e estes sdo transformados em indicadores de desempenho mensuraveis
conhecidos como Key Performance Indicators (KPI) (Kaplan; Norton, 1997).

No ambito da gestdo de pessoas, as organizagdes inovadoras apresentam consideragdes
importantes acerca dos colaboradores: a selecdo de pessoas, a gestdo de cargos, carreiras e
remuneracgdo. E, apesar de ndo ser um ponto crucial no desenvolvimento da inovagdo, esses
fatores tém grande influéncia no empenho e comprometimento basicos do individuo com a
empresa (Amorim e Silva, 2011). Piteira (2003) acrescenta que o ambiente prospero para
desenvolver a inovagdo, envolve a manutengdo de um clima favoravel, bem como o carisma do
lider, a consideracdo individual no seio da organizagdo, o acesso ao conhecimento, € a reagao
a fatores externos.

Segundo Teza, Brandao, Fernandes e Dandolini (2013), existem trés fatores que influenciam o
processo de inovacdo. O primeiro € a relacdo entre o planejamento estratégico e os objetivos,
e, Frezzati (2014) corrobora salientando que a dimensao de aprendizagem e conhecimento € o
ponto de maior preocupacdo ao enfatizar a inovagao e criatividade dentro do contexto do BSC.
J4, o segundo fator discerne sobre as estratégias de redugdo de incertezas e riscos. Por fim, o
terceiro abrange a gestdo da informagao e comunicag¢do, a qual Muzzio (2017) confirma e ainda
complementa que a criatividade ¢ um processo social, ou seja, o capital humano ¢ indispensavel.

Os objetivos de aprendizagem e conhecimento sdo alinhados para obter exceléncia nas demais
perspectivas do BSC (Kaplan e Norton, 1997). Os autores explicam ainda que, as organizagdes
devem investir em infraestrutura, pessoas, sistemas e procedimentos, para conseguir seus
objetivos a longo prazo. Dessa forma, a perspectiva de aprendizado e conhecimento
compreendem trés principais categorias que seriam a capacidade dos colaboradores, a
capacidade dos sistemas de informacao, e a triade: motivagdo, empowerment, e o alinhamento
em todos os espectros (Kaplan; Norton, 1997).

Este trabalho tem como objetivo identificar os fatores que identificar as barreiras e facilitadores
para a geracdo de inovagdo nas organizagoes.



1. MATERIAL E METODOS

Para o desenvolvimento desta pesquisa adotou-se as abordagens qualitativas e quantitativas
com o intuito de demonstrar a percepcdo dos colaboradores das organizagdes acerca dos
facilitadores e barreiras na inovag¢do, como também analisar via pesquisa normativa e
documental.

Para a constru¢do da fundamentagdo tedrica foram adotadas as bases de dados Google
académico e Scielo. No que concerne a busca pelos artigos, adotou-se como palavras-chave os
seguintes termos: inovagao, gestdo do conhecimento, balanced scorecard, criatividade, cultura
organizacional, gestdo de pessoas. A busca dos artigos foi realizada no periodo de 21 de maio
a 20 de junho de 2019 e, novamente, dentro do periodo de 15 de janeiro a 27 de janeiro de 2020.

Para levantamento das concepgdes foi elaborada uma pesquisa de campo através da aplicagao
de um questionario, que se caracteriza como uma investigacdo empirica, a funciondrios de
diversas empresas do Brasil. A amostra ¢ composta por 96 individuos e, por conveng¢do, foram
selecionadas organizagdes de micro, pequeno, médio e grande porte seguindo os critérios
adotados pelo SEBRAE (2018). O questiondrio foi organizado e elaborado com base na revisao
bibliografica, e ¢ composto de 22 questdes fechadas. O questionario foi elaborado a partir da
revisdo da literatura e baseia-se em varios autores. O Quadro 1 apresenta as referéncias e os
respectivos aspectos abordados nas questdes.

TEMA QUESTOES DESCRICAO REFERENCIAS
Tamanho da empresa 1 Tamanho por fiumero de Sebrae (2018)
funcionarios
Setor de atividade 2 Setor de atividade da IBGE (2019)
empresa
. . A utilizagdo da ferramenta | Muzzio (2018), Frezatti (2014), Kaplan
Planejamento estratégico 5 L
na organizagao e Norton (1997)
Missdo e visao 6 C.O Mpreensao da missdo e Frezatti (2014), Kaplan e Norton (1997)
visdo pelos colaboradores
Mensuragao do
Desempenho 7 desempenho dentro da Frezatti (2014),Kaplan e Norton (1997)
empresa
Alinhamento do 3 Percepcao do colaborador | Muzzio (2018), Frezatti (2014), Kaplan
planejamento estratégico com o alinhamento e Norton (1997)

Desempenho do A utilizagao de incentivos
colaborador monetarios
Qual cultura é exercida
dentro da empresa
Propésito dentro da 1 Percepgao do colaborador
empresa pontos
Reagdo a situagdo

Muzzio (2018)

Estrutura organizacional 10 Muzzio (2018), Frezatti (2014)

Frezatti (2014), Kaplan e Norton (1997)

quando hi erro 12 Percepcao do colaborador Barbieri (2013)
Efetivacdo das ideias 13 Percepgao do colaborador Barbieri (2013), Muzzio (2018)
Riscos e o lider 14 Percepgao do colaborador Barbieri (2013), Muzzio (2018)
Medo ¢ 0 ambiente de 15,16, 17 Barreiras da inovagdo Barbieri (2013)
trabalho
O lider inovador 18 Qualidades do lider Barbieri (2013), Muzzio (2018)
Comunicagdo interna 19,2 Qualidade da comunicagdo Barbieri (2013), Muzzio (2018)

Quadro 1. Relagdo entre as referéncias e os aspectos abordados nas questdes



Cabe ressaltar que se trata de uma pesquisa qualitativa e quantitativa cujo instrumento de exame foi um
questionario com respostas de sim ou ndo, ou entdo, mensuradas através da escala de Likert de um a
cinco pontos, com as opgdes: 1- Discordo completamente; 2-Discordo parcialmente; 3- Nao concordo

nem discordo; 4-Concordo parcialmente; 5- Concordo completamente.

Os questionarios ficaram disponiveis entre o periodo de 26 de fevereiro a 30 de abril de 2020. A
plataforma Formularios Google foi utilizada para hospedar o questionario, os quais foram enviados via

e-mail e redes sociais.

A abrangéncia dos questionarios foi de aproximadamente 950 pessoas e a taxa de retorno foi de 10,11%
o que reflete em 96 participantes de diferentes cargos. A baixa taxa de retorno ¢ apresentada por
Gongalves (2008) como uma das principais desvantagens de pesquisas online. Tal fato ocorreu nesta
pesquisa onde, como citado anteriormente, apenas 10,11% dos questionarios enviados foram

respondidos.

Os dados foram analisados através de planilhas eletronicas elaboradas a partir dos dados resultantes da
pesquisa e disponibilizados pelo Formularios Google. J4 o diagrama sintese foi elaborado através do
diagrama de Ishikawa, pois conforme Carvalho e Paladini (2012) ¢ uma ferramenta de causa e

consequéncia a fim de buscar identificar os agentes de um problema identificado.

2. RESULTADO E DISCUSSAO

3.1 CARACTERIZACAO DAS ORGANIZACOES

Para a classificagdo do porte das empresas, este estudo adotou os critérios apontados pelo
SEBRAE (2018). Dessa forma, conforme as respostas dos participantes, a amostra em sua
maioria € comporta por grandes e médias empresas, respectivamente, 36,46% e 32,29%. J4, as
pequenas representam 11,46% e as microempresas correspondem a 19,79%.

E importante ressaltar que o Brasil é composto predominantemente por micro e pequena
empresas (SEBRAE, 2018), no entanto, a amostra possui um percentual grande de participantes
trabalhando em grandes e médias empresas (68,75%). Dessa forma, pode-se concluir que esta
amostra representa a realidade aproximada das organizagdes de médio e grande porte.

Ainda, nota-se que, das 19 microempresas apenas uma ndo ¢ caracterizada por nao ser empresa
familiar e que possui planejamento estratégico. Teixeira, Dantas e Barretos (2015) explica que
as microempresas tém como distingdo a hierarquia ndo definitiva, pois a opera¢do e a
contabilidade ocupam a maior parte do tempo do proprietario.

Os setores de atividade, segundo a classificacdo do IBGE (2019), e os valores do numero de
respondentes e os respectivos percentuais estdo apresentados na Tabela 1. Salienta-se que,

alguns setores de atividade, de acordo com a classificacio do IBGE (2019), ndo tiveram



respondentes, tais como: industrias extrativas, energia, alojamento e alimentagdo, e servigos

complementares.
SETORES NUMERO DE RESPONDENTES | PERCENTUAL
Prestacdo de servicos 17 17,71%
Industrias de transformacao 12 12,50%
Agronegocio 10 10,42%
Comércio e varejo 8 8,33%
Educagdo 7 7,29%
Outros 7 7,29%
Construgao civil 6 6,25%
Satde e servigos sociais 6 6,25%
Atividade financeira 6 6,25%
Administragdo publica 5 5,21%
Atividades imobiliarias 3 3,13%
Informagdo e comunicagio 3 3,13%
Atividades administrativas 2 2,08%
Transporte, armazenagem e correio 1 1,04%
Saneamento 1 1,04%
Arte, cultura e esporte 1 1,04%
Atividades profissionais, cientificas e técnicas 1 1,04%

Tabela 1- Representatividade dos setores de atividade

Os resultados ainda apontam que, as empresas nacionais correspondem a 81,25%, sendo que
8,33% sao do setor governamental, e 72,92% s3o empresas nacionais particulares. Os 18,75%

restantes sdo pertencentes a multinacionais.

3.2 O RELACIONAMENTO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E A INOVACAO

Em relacdo a existéncia do planejamento estratégico nas empresas estudadas, 77,08% dos
respondentes afirmaram que a organizagdo possui planejamento estratégico, ou seja, 74
empresas, ao passo que 22,92% afirmaram que ndo. Os 22,92% (22 empresas) dos respondentes
que afirmaram que ndo possuem planejamento estratégico, 15 sdo microempresas, 5 sdo
pequena empresa e 2 sdo média empresa. O interessante ¢ que todas as empresas de grande
porte possuem o planejamento estratégico e as unicas 2 médias empresas que ndo possuem o

planejamento estratégico sdo empresas familiares.

O planejamento estratégico torna-se crucial, pois o sucesso e a vantagem competitiva advém
da eficiéncia em prever as necessidades dos clientes e da rdpida implementagdo das novas

tecnologias (Kaplan; Norton, 1997).



Ja, sobre a compreensdo e clareza do planejamento estratégico entre as 77,08% das
organizagdes que possuem, tem-se que 78,38% dos respondentes entendem onde a empresa
quer chegar, e 14,86% nao compreendem o planejamento estratégico e para 6,76% o mesmo
ndo tem aplicabilidade. Frezatti (2014) corrobora apontando que a organizagdo ao possuir um

planejamento torna concreta a percep¢ao dos objetivos desta.

A importancia da compreensdo e clareza do planejamento estratégico existe, pois, Kaplan e
Norton (2004) apresentam quatro processos para administrar a estratégia, sendo que em um
primeiro momento tem-se a tradugdo da visdo, esclarecendo-a e difundindo o consenso. Muzzio
(2017) e Barbieri (2013) apontam que a cultura da empresa deve estar convergindo para facilitar

a criagdo coletiva e a legitimagdo das ideias perante o grupo.

Os indicadores de desempenho individual sdo evidenciados, pois, de acordo com os resultados
da pesquisa, 69,80% dos respondentes afirmam ter essa medi¢do realizada pela empresa e
30,20% dos respondentes afirmam que ndo. Ja, a0 comparar somente com o percentual das
empesas que possuem o planejamento estratégico, tem-se 81,08% dos respondentes com seus
desempenhos auferidos.

Amorim e Silva (2011) explica que, a exceléncia organizacional tem como principio o
reconhecimento do colaborador e caso ndo tenha a adog¢do de boas praticas no clima
organizacional a tendéncia ¢ de arrefecimento da motivagdo. Os indicadores de desempenho
individual sdo uma maneira de identificar e, assim, valorizar o individuo. Afinal, a criatividade
necessita de proatividade, liberdade, e reconhecimento dos colaboradores para obter
implicagdes eficazes, conforme Muzzio (2017).

Em relacdo ao alinhamento entre as metas e os objetivos com o planejamento estratégico,
70,27% dos respondentes das empresas que o possuem afirmam que existe esse alinhamento, e
8,11% afirmam que ndo. Os demais participantes afirmam que ndo ha aplicacdo (6,76%) e
14,86% afirmam que existe a falta de conhecimento desse alinhamento. Frezzati (2014)
corrobora elucidando que a coordenagao de indicadores de desempenho das varias perspectivas
sejam capazes de guiar metas, planos de a¢do, indicadores e objetivos.

Os respondentes ao serem questionados sobre incentivos monetarios, 45,83% do total afirmam
que ndo o recebem e 54,17% afirmam que recebem. Amorim e Silva (2011) aponta que a
remuneragdo ¢ representada pela unido do ordenado, com os incentivos e beneficios. A
estabilidade tem como premissa manter os empregados na organizacdo por meio da
remuneracdo e politica de saldrios ou incentivos monetarios influencia positivamente o

colaborador para inovar (Amorim; Silva, 2011).



Os resultados apontam que a compreensdo do propdsito da empresa ¢ bem percebida por boa
parte dos participantes, pois 32 participantes (33,33%) afirmam que concordam
completamente, 29 (30,21%) afirmam que concordam parcialmente, 22 (22,92%) afirmam que
ndo concordam nem discordam, € 9 (9,37%) e 4 (4,17%) marcaram que discordam parcialmente
e discordam totalmente, respectivamente.

A relevancia destes questionamentos decorre do segundo passo para a administragdo da
estratégia de Kaplan e Norton (2004) que consideram o alinhamento e, este, ¢ formado a partir
dos objetivos, seus indicadores de desempenho e pela conexdo entre os objetivos individuais,

departamentais como também a estratégia de longo prazo.

Muzzio (2017) explica ainda que, ha uma relagdo indissociavel entre o sujeito € seu grupo e os
processos de alinhamento tem grande valor, pois, podem ajudar ou atrapalhar a cria¢do de
produtos e/ou servigos. Conforme Muzzio (2017) e Barbieri (2013), o lider tem o papel de
integrar e correlacionar os objetivos e competéncias individuais do colaborador com os da

organizac¢do, assim direcionando ambos para metas em comum.

O planejamento de negdcios é considerado o terceiro processo, segundo Kaplan e Norton
(2004), e da suporte para que haja integracdo entre o plano de negdcios e financeiro, entretanto,
ndo cabe nessa discussdo. Ja, o feedback e o aprendizado, o ultimo passo de Kaplan e Norton
(2004), fomenta a visao compartilhada dos colaboradores e facilitando a revisdo da estratégia e
do aprendizado.

Os quatro passos em conjunto sdo corroborados por Muzzio (2018), pois a gestao e a pratica da
criatividade tém sua aplicabilidade nos niveis cultural, organizacional, grupal e individual. O
alinhamento entre a alta administracdo, gestores e colaboradores também nao pode deixar de
ocorrer, pois neste caso haveria conflito de interesses (Barbieri, 2013).

Com relag@o a estrutura organizacional, a funcional ¢ predominante representando 59,38% da
amostra, seguido pela matricial 20,83% e precedido pela estrutura em projetos 12,50%. A
composi¢ao divisional e em rede foram representadas, respectivamente, por 5,21% e 2,08%.
Salienta-se que, as organizac¢des que possuem divisdo matricial nesta amostra sdo compostas
exclusivamente de grandes e médias empresas.

A cultura pode ser tanto uma barreira quanto um facilitador da inovagao, pois, conforme Bruno-
Faria e Fonseca (2014), a reacdo a mudancas e novidades bem como os comportamentos
individuais e coletivos tem encorajamento nas praticas da empresa. Os grupos sociais
desenvolvidos nas relagdes de trabalho trazem valores conjuntos e codigos de conduta, assim

como a falta de harmonia que pode gerar a sensacdo de rejei¢do e medo (Barbieri, 2013).



3.1.0 RELACIONAMENTO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO E A INOVACAO

As praticas da gestdo da inovagao constituem, de acordo com Muzzio (2017), em trés fases: a
geracdo de ideias, a legitimagdo, e a implementagdo desta. O autor continua explicando que
sem todas as etapas, uma ideia ndo € o suficiente para ser chamada de inovagdo. A forma de
obter-se uma gestao eficaz seria um clima acolhedor e criativo para a integragao de trabalho em
equipe, a atuacdo de lideres e a propagacdo de valores culturais facilitadores da inventividade,
e aprendizado continuo (Muzzio, 2017; Amorim; Silva, 2011).

Quanto aos erros e a forma de abordagem, 34,38% dos respondentes apontaram que sdo
parcialmente discutidos e 28,12% dos respondentes afirmam que sdo totalmente discutidos. J4,
27,08% dos respondentes afirmam que ndo concordam nem discordam, 7,29% dos
respondentes discordam parcialmente da afirmacao e 3,13% dos respondentes afirmam que nao
tem seus erros discutidos no ambiente de trabalho.

Isto posto, ao analisar acerca da proposta de melhoria, 36,46% dos respondentes ndo concordam
nem discordam que exista a efetivag@o destas. Entretanto, 27,08% dos respondentes concordam
parcialmente e 16,67% dos respondentes concordam totalmente que exista a efetivacdo. Logo,
ao abranger a totalidade, 43,75% dos respondentes acreditam que suas melhorias sdo postas em
uso. A Figura 1 demonstra a relacdo entre a abordagem do erro e a resposta a melhorias com

relacdo ao nimero de respondentes.

Discordo
completamente
35

30
25
20
Concordo 15 Discordo
completamente 10 parcialmente Erros abordados
abertamente
e |\lelhorias efetivadas
Concordo Nao concordo
parcialmente nem discordo

Figura 1 - Resposta ao erro no trabalho

O erro representa o desacordo com a realidade solicitada, ou um engano. Barbieri (2013)
salienta que o ato de empreender tem a tolerancia ao fracasso, pois, esta ¢ uma forma de obter
conhecimento.

J4, sobre a qualidade de vida no trabalho, Amorim e Silva (2011) explana que ha influéncia das

pressdes ambientais e do feedback feito com propriedade. Por essa razdo, abordar abertamente



o erro ¢ uma maneira de aprender e a proposta de melhoria ¢ uma maneira de gerar
conhecimento continuo ¢ manter o estimulo do individuo (Muzzio, 2018).

A necessidade de inovacdo nem sempre acompanha a implementacao de praticas e processos
que sintetizem uma metodologia. De acordo com Barbieri (2013), no geral ndo ha a estruturagao
de procedimentos ou implementacdo de cultura para a exercicio continuo da inovagdo. A
criatividade esta ligada a fomentacao de ideias e ao processo de inovagdo, mas nao constitui em
transformar em agdes e gerenciar novas concepcdes. Dessa maneira, ndo ter uma forma de atuar
em cima da criatividade dos colaboradores, ¢ um inibidor de inovagdes. Assim sendo, a
lideranca e o gerenciamento das inovagdes atuam como catalisador, caso contrario ndo ha a
incita¢do a inovagao (Barbieri, 2013).

O incentivo do lider para o colaborador correr riscos tem grande impulso e, verifica-se que
27,08% dos respondentes afirmam que ndo concordam nem discordam. Ja, 26,04% dos
respondentes afirmam que concordam parcialmente e 20,83% concordam totalmente. Os
indices menores dos respondentes sdo apresentados com 16,67% discordando parcialmente e
9,38% discordando totalmente.

J4, os lideres devem atuar como facilitadores para a fomentagdo e constitui¢ao de novas ideias
e aprendizagem pela experiéncia, favorecimento de clima adequado, empenho com o trabalho
e visdo comum, comunicac¢do eficaz e a confianca interpessoal dos colaboradores (Muzzio,
2017).

Por outro lado, existem fatores que inibem e bloqueiam os colaboradores. De acordo com
Barbieri (2013), o estilo de gestdo, cultura organizacional e episddios que colocam as pessoas
na zona de conforto sdo alguns desses fatores. E, um grande um fator inibidor de inovagdes ¢ o
medo (Barbieri, 2013). Entretanto, a pesquisa identificou que 27,08% dos respondentes
consideram pouco o impacto do medo e para 22,92% dos respondentes nem muito nem pouco.
Na sequéncia, 21,87% dos respondentes indicaram que tem impacto parcial, 15,63%
identificaram-se com nenhum impacto e, por fim, 12,50% com muito impacto.

Os respondentes ao serem questionados acerca da proposi¢do de novas ideias, 26,04%
consideraram sentem-se a vontade, como também o mesmo percentual de respondentes
(26,04%) afirmou que ndo se sentem nem muito nem pouco a vontade. A maioria dos
respondentes afirmaram que se sentem parcialmente a vontade com 28,12%. Contudo, 10,42%
afirmaram nao se sentirem a vontade e 9,38% dos respondentes parcialmente desconfortaveis.
A pesquisa elencou, entdo, barreiras citadas por Barbieri (2013). Os prazos apertados (27,65%)
¢ o ato que causa maior preocupacdo ao tentar arriscar com uma acdo inovadora. Por

conseguinte, tem-se a falta de métodos (26,47%), a critica e retaliacdo ao cometer erros com



(18,82%), crises e reorganizagdes frequentes (17,06%) dos respondentes e, por ultimo, a
competicdo interna destrutiva (10%) dos respondentes.

Na questdo 18, os respondentes poderiam escolher até quatro qualidades que um lider inovador
deveria apresentar. Verificou-se entre os participantes as quatro maiores qualidades que um
lider inovador deve apresentar, e as mais citadas foram a visdo de futuro e confianga (ambos
9,34%), como também proatividade (9,07%) e visdo orientadora (8,79%). A Figura 2 ilustra

detalhadamente as qualidades que um lider inovador deveria apresentar.

Viséo do futuro 9,34%
Confianga 9,34%
Proativo 9,07%
Vis@o orientadora 8,79%
Buscar a sinergia 8,52%
Ousadia 8,24%
Iniciativa 7,97%
Integridade 6,87%
Dominio da interdependéncia 6,59%
Tentar primeiro entender, depois ser entendido 6,04%
Curiosidade 5,49%
Paix&o 4,40%
Comegar com o resultado em mente 2,75%
Dominio da mudanga 2,75%
Altos padrdes de integridade 2,47%
Pensar sempre em vencer, pensando sempre que... 1,37%

Figura 2 — Qualidades do lider inovador

As qualidades e atitudes do lider inovador sdo listadas por Barbieri (2013), e corroboradas por
Muzzio (2017) que explicam que a liberdade e confianca dada ao colaborador ¢ um otimizador
da criatividade. Cabe entdo ao lider conduzir as tensdes, como também converter ideias
particulares em a¢do (Muzzio, 2017).

Em relacdo a comunicagdo, 29,17% dos respondentes consideram a comunicagdo nem muito
nem pouco eficaz, ao passo que 27,08% afirmam que ¢ eficaz, e 25% acreditam que é muito
eficaz. Em contrapartida, 17,67% dos respondentes afirmam ter uma comunicagao pouco eficaz
e apenas 2,08% dos respondentes afirmam que ¢ nada eficaz.

J& entre os colaboradores e seus superiores a comunicagdo também ¢ positiva, uma vez que
34,38% dos respondentes apontam como eficaz e 28,13% como muito eficaz. Entre os
respondentes que consideram a comunicagdo neutra, nem favoravel nem desfavoravel, tem-se
27,08%. E apenas 8,33% dos respondentes afirmam que é pouco eficaz e 2,08% como nada
eficaz.

A inovagdo ¢ um processo que exige uma troca incessante de informagdes entre individuos,

assim como a comunicac¢ao (Amorim; Silva, 2011). Kuazaqui (2012) corrobora com Amorim



e Silva (2011) e, complementa que, um grupo devidamente motivado rende mais e a
comunicacdo interpessoal € crucial. A gestdo de projetos inovadores futuros tem como intuito
o equilibrio com as operagdes para manter a organizagdo competitiva no mercado. E, como
existe o risco de perder o controle da inovagao se ela nao for devidamente gerenciada, esta deve
ser planejada (Barbieri, 2013). Nesse contexto, a gestdo do conhecimento ¢ imprescindivel e o
fluxo de informacgado deve ser constante (Barbieri, 2013).

Barbieri (2013) salienta que a promocao de acdes para se ter uma boa gestdo da inovagao,
consideradas de muita importdncia sdo: ter uma plataforma de conhecimento para o
desenvolvimento de novas ideias, fomento de uma visdo compartilhada, encorajamento para a
cria¢do de ideias proprias, facilitagdo de criagdo de uma rede de conhecimento, e o fomento da
aprendizagem pela experiéncia. De acordo com a Figura 3, nota-se que existe uma correlacdo

entre os resultados obtidos e as apontadas por Barbieri (2013).
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Plataforma = compartilha fa(\icl;rrgsel Enn:g;?éa " conhecimen gem .E)ela.
-da -to experiéncia
Imprescindivel 10,42% 39,58% 28,13% 40,63% 36,46% 40,63%
mMuito Importante 51,04% 17,71% 50,00% 29,17% 15,63% 22,92%
mImportante 21,88% 27,08% 9,38% 19,79% 28,13% 20,83%
Pouco importante  13,54% 13,54% 9,38% 9,38% 15,63% 11,46%
Nada importante 3,13% 2,08% 3,13% 1,04% 4,17% 4,17%

Figura 3- Grau de importancia de agdes para gestdo da inovagdo

A Figura 4 ilustra detalhadamente a relagdo das a¢des para impulsionar a inovacao consideradas

mais relevantes.



Motivagao da equipe 8,32%
Pessoas comprometidas 7,59%
Cultura colaborativa 7,59%
Apoio de alta gestéao 7,05%
Entrosamento da equipe 7,05%
Uso de ferramentas e métodos 5,61%
Valorizagdo de boas ideias 5,61%
Comunicagéo como estratégia da organizagao 5,42%
Ter processos definidos para inovagéao 5,24%
Criatividade organizacional 4,88%
Recursos suficientes 4,70%
Uso de bases de dados 4,52%
Tempo “livre” para criatividade 4,34%
Reconhecimento e analise de oportunidades 3,80%
Lideres influentes 3,62%
Projeto e evolugdo do conceito 3,25%
Comunicagdo como competéncia 3,07%
Suporte de responsabilidades 2,89%
Alocagéo de recursos 2,89%
Pesquisa e refinamento da ideia 2,53%
Concepgéo e selecgdo de ideias 2,35%
Mercado como ideia central 1,99%
Envolvimento do consumidor 1,63%

Figura 4 - Ag¢oes facilitadoras com maior importancia

3.2.SINTESE DOS RESULTADOS OBTIDOS

A pesquisa demonstrou que o planejamento e gerenciamento no ambito macro ¢ positivo.
Entretanto ha diferentes frentes, pois identificou-se que nas grandes e médias empresas ¢
praticado o planejamento estratégico e, em sua maioria (78,38%), h4 o alinhamento. Salienta-
se, no entanto, que as médias empresas que nao possuem o planejamento estratégico
configuram-se como empresas familiares.

Notou-se que, as pequenas e microempresas caracterizam-se pela falta de planejamento
estratégico, e por consequéncia a falta de um dos instrumentos de gerenciamento da inovagao.
A caracteristica comum entre as micro, pequenas ¢ médias empresas que ndo possuem O
planejamento estratégico sdo que as mesmas se configuram como empresas familiares. Os
dados do Sebrae (2018) corroboram que a maioria massiva das empresas no Brasil sdo as
microempresas, tem-se um potencial inexplorado, visto que tanto métodos inovadores sdo
deixados de serem estudados como empresas deixam de crescer por falta de implementacao de
técnicas ja existentes.

Identificou-se através da pesquisa que a maioria dos respondentes (42,71% que afirmam ter
nenhum ou pouco medo) ndo se sentem intimidados ao propor ideias, contudo verificou-se que
a aplicacdo destas ndo ¢ consolidada. De acordo com Carvalho (2011) e Muzzio (2017), a
inovacgao somente ocorre quando hé a aplicag@o e um resultado final. No entanto, os resultados
obtidos apontam que ha o fomento da criatividade, mas o processo total da inovagdo nao ocorre

e pode ser justificado, de acordo com os problemas identificados pelos respondentes, tais como:



(a) enfrentar os prazos apertados (27,65%); (b) falta de métodos para geracdo de ideias
(26,47%); (c) critica ao cometer erros (18,82%); entre outros.

Percebe-se também que ha fatores os quais os colaboradores ndo compreendem como
importantes, pois, foram pouco notadas como significativas para a inovacao, tais como: opgoes
como envolvimento do consumidor (1,63%) e mercado como ideia central (1,99%). Tal fato ¢é
contraditorio a Frezatti (2014) que aponta que, hd tensdes externas, como por exemplo a
demanda de clientes, pressdes da economia mundial e concorréncia que afetam diretamente a

inovagao.

A pesquisa ainda identificou como barreiras a falta de aplicacdo de métodos para a gestdo da
informacgdo, a necessidade de um ambiente favoravel e a necessidade de um lider que passe
confianga e assisténcia. Assim, a gestdo de pessoas incita a criatividade ao trazer mais
seguranga, € por consequéncia, mais assertividade na fomentagcdo de ideias (Amorim; Silva,
2011). Vinculado a essas duas movimentagdes a gestdo da comunicagdo permeia os dois

ambitos, trazendo o conhecimento como um meio de perpetuar a inovacao.

O ambiente propicio ¢ apoiado por Amorim e Silva (2011) e Barbieri (2013), pois para que a
inovacgdo possa prosperar deve-se ter um ambiente favorecendo a ousadia, transgressdo e a
inventividade, seja nas inovagdes radicais, como em pequenos atos processuais. Os autores
também destacam a importancia de tolerar o erro, acolhendo sugestdes e amparando iniciativas
que primeiramente ndo se apresentem como as melhores.

Observou-se pelos resultados a situagdo de que ao existir a atuacdo com métodos, este torna-se
um facilitador da inova¢do, ja, ao ter um resultado negativo torna-se uma barreira. E,
adicionalmente, nota-se a relagdo de causa e efeito das agdes como sua interdependéncia, pois
Frezatti (2014), concluiu também que ha tensdes dindmicas e que estas interferem no processo
de inovagao.

A Figura 5 apresenta uma sintese dos facilitadores, tendo como referéncia o diagrama de
Ishikawa (causa-efeito). Carvalho e Paladini (2012) apontam o diagrama como uma
representacdo grafica de possiveis causas de um problema, e assim construindo a andlise para

tomada de decisoes.
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Figura 5- Causas que influenciam para a geracao da inovagao

O Quadro 2 apresenta uma sintese das barreiras e dos facilitadores de geracao de inovagao de

acordo com cada aspecto: planejamento estratégico, gestdo de pessoas e gestdo do

conhecimento.

ASPECTOS

BARREIRAS

FACILITADORES

Planejamento estratégico

Desalinhamento dos indicadores da
empresa com os individuais

Possuir planejamento estratégico

Desalinhamento entre a alta gestao,
gerentes e colaboradores

Visdo compartilhada

Incompreensao do propoésito da
empresa

Gestao de pessoas

Cultura

Estilo de gestdo do lider

Manter-se na zona de conforto

Estrutura organizacional matricial

Medo

Cultura

Prazos apertados

Aprendizado continuo

Critica e retaliacao

Valorizagao de boas ideias

Crises e reorganizacdes frequentes

Competi¢do interna destrutiva

Gestdo do conhecimento

Comunicagao eficaz




Auséncia da cultura organizacional Conhecimento continuo com base na
saudavel experiéncia

Conflitos de comunicagao Metodologia e rede de conhecimento

Quadro 2 - Resumos dos facilitadores e barreiras para geragdo de inovagao

CONCLUSAO

Os resultados obtidos através dos respondentes demonstraram que as empresas analisadas tém
incentivado a criatividade, entretanto ha falta de aplicacdo de metodologias para transformar
ideias em inovagdo. Apesar da maioria das empresas analisadas possuirem planejamento
estratégico, a inova¢do encontra barreiras no gerenciamento no ambito micro, ou seja, nas
relagdes interpessoais, pois, de acordo com os resultados obtidos, existe a necessidade da
criagdo de um ambiente favoravel.

O numero de empresas analisadas e a diferencga das caracteristicas entre o porte das empresas
foi uma limitante para este estudo, dessa forma, sugere-se que estudos futuros possam
incorporar um maior niumero de empresas e devidamente setorizadas por porte a fim de garantir

resultados mais fidedignos.
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