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Resumo

A inovacédo tem sido tratada como tema relevante nas organizagdes, onde cada vez mais obter vantagens competitivas
tornou-se uma forma de se manter no mercado. Um dos pilares que permitem este processo € a cultura organizacional
onde a participagdo e a interagdo entre as pessoas e 0s departamentos favorecem este processo. Neste sentido o estudo
busca mapear e analisar como a cultura organizacional em uma empresa de pequeno porte do ramo metaltrgico pode
influenciar no processo de inovagdo. A metodologia utilizada foi a descritiva a partir de um estudo de caso, por meio
de abordagem qualitativa e quantitativa, como instrumentos de coleta de dados, aplicaram-se questionario a todos 0s
colaboradores da empresa e realizou-se entrevista semiestruturada com seus diretores. O resultado aponta como
positiva as diretrizes tomadas pela organizagéo.

Palavras-chave: Inovagdo; Conhecimento; Quebra de paradigmas; Estratégia competitiva.

Abstract

Innovation has been treated as a relevant issue in organizations, where increasingly obtaining competitive advantages
has become a way to remain in the market. One of the pillars that allow this process is the organizational culture
where participation and interaction between people and departments favor this process. In this sense, the study seeks
to map and analyze how the organizational culture in a small company in the metallurgical industry can influence the
innovation process. The methodology used was descriptive from a case study, through a qualitative and quantitative
approach, as data collection instruments, a questionnaire was applied to all employees of the company and a semi-
structured interview was carried out with its directors. The result points out as positive the guidelines taken by the
organization.

Keywords: Innovation; Knowledge; Breaking paradigms; Competitive strategy.

Resumen

La innovacion ha sido tratada como un tema relevante en las organizaciones, donde la obtencién cada vez méas de
ventajas competitivas se ha convertido en una forma de permanecer en el mercado. Uno de los pilares que permiten
este proceso es la cultura organizacional donde la participacion e interaccidn entre personas y departamentos favorece
este proceso. En este sentido, el estudio busca mapear y analizar como la cultura organizacional en una pequefia
empresa de la industria metaltrgica puede influir en el proceso de innovacion. La metodologia utilizada fue
descriptiva a partir de un estudio de caso, mediante un enfoque cualitativo y cuantitativo, como instrumentos de
recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario a todos los empleados de la empresa y se realizé una entrevista
semiestructurada con sus directores. El resultado sefiala como positivos los lineamientos tomados por la organizacion.
Palabras clave: Innovacién; Conocimiento; Rompiendo paradigmas; Estrategia competitiva.
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1. Introducéo

A cultura organizacional e a inovacao ndo sdo temas novos. Pelo contrério, elas vém acontecendo desde os primérdios
da humanidade. A necessidade de manter e criar um diferencial competitivo entre as organizacdes tornou-se cada vez mais
relevante, onde evidencia-se 0 uso do capital humano para a criacdo e gerenciamento do conhecimento. Desenvolver novos
produtos, processos e/ou servigos e a busca por maiores produtividades tem se tornado pratica comum e indispensavel nas
organizacoes.

Para que uma empresa possa ser considerada inovadora, a inovacdo precisa ser um valor em si, compartilhado e
disseminado como pratica diaria, em todos 0s niveis e setores organizacionais e ndo somente nos departamentos de pesquisa e
desenvolvimento, os chamados P&D (Vidal; Virgillito, 2011).

As organizacfes de pequeno porte comumente sofrem com a concorréncia em relagcdo as grandes empresas, em
especial, devido ao dificil acesso a know-how e a baixa forca competitiva principalmente quanto aos custos, pessoal,
equipamentos e capital (Souza et al., 2015). O cenério de concorréncia intensa traz problemas organizacionais para essas
empresas e dificulta que permanegam no mercado, for¢ando-as a desenvolver novas metodologias na busca de suprir tal
desvantagem (Amato Neto, 2008; Cosentino; Vidal; Virgillito, 2011; Bannier; Zahn, 2012).

Uma gestdo inovadora e eficiente encontra meios de potencializar conhecimentos disponiveis na organizacao,
melhorando o desempenho no atingimento das metas, cada vez mais exigentes ou até aumentar a motivagéo dos colaboradores
envolvidos, com foco no desenvolvimento organizacional.

Os temas abordados neste estudo tem signifivativa relevancia, devido a sua contemporaneidade, servindo como fonte
de consulta para futuras pesquisas, bem como contribuindo para uma andlise estratégica da empresa em relacdo ao
entendimento e & sua cultura para a inovacéo.

O objetivo geral desta pesquisa consiste em identificar e analisar, por meio da percepcao dos colaboradores e diretores
da empresa “W”, de que forma a cultura organizacional influéncia nos processos de inovagdo da organiza¢do, mapeando 0s
pontos positivos e 0s pontos a serem melhorados.

O resultado dessa analise trara resposta para o seguinte problema de pesquisa: de que forma a cultura organizacional
da empresa “W” influencia no processo de inovacdo? A organizagdo “W” ¢ uma empresa de médio porte, de acordo com a

classificacdo do SEBRAE em relagdo ao nimero de empregados (Sebrae, 2018).

2. Referencial Teorico
2.1 Cultura Organizacional

Segundo Daft (1999) a cultura de uma organizacdo nasce a partir de um lider antecessor que é o responsavel por
desencadear ideias e valores que serdo seguidos e executados dentro da organizagdo. O autor também fala sobre as duas
questBes cruciais da cultura dentro das empresas: a integracdo interna e adaptacdo externa. Conforme Senhoras (2007), a
cultura organizacional trata-se de um estratégico marco conceitual utilizado na administracdo, uma vez que permite a
organizacdo encontrar a sua identidade coletiva de modo a propiciar a criacdo de significacbes e mecanismos eficientes de
coordenacdo, comunicacdo e aprendizagem entre os colaboradores internos, de modo a contribuir para a melhoria da
performance organizacional.

Schein (2009) caracteriza a cultura organizacional através de um conceito estrutural em trés niveis, a saber: artefatos
(estruturas e processos organizacionais visiveis); valores (estratégias, objetivos e filosofias); e pressupostos (que se referem a
crencas, percepgdes e pensamentos, muitas vezes inconscientes). De acordo com o autor, a cultura de um grupo pode ser um
padrdo de suposicGes basicas compartilhadas, aprendidas a medida em que solucionavam problemas de adaptacdo externa e de

integracdo interna, tendo funcionado bem o suficiente para ser repassado aos novos membros (Schein, 2009).
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De acordo com Silva e Fadul (2010), a cultura organizacional abrange um conjunto de valores que se refletem em
artefatos visiveis, tais como a linguagem, roupas, mitos e histérias, bem como abrange também as interagBes entre os
individuos e grupos, com suas caracteristicas proprias que os distinguem dos demais.

As pessoas se transformam constantemente, de acordo com o meio em que estdo e a necessidade de adequagdo as
demandas dos grupos dos quais se inserem, a cultura organizacional desempenha significante influéncia na (re)constituicao da
identidade pessoal desses individuos introduzidos no contexto institucional. Essa influéncia admite a construcdo da identidade
organizacional e uma ideia de integralidade a pessoa, possibilitando-o a edificagcdo da sua imagem em um processo complexo e
dindmico. (MicheL, 2014; Paula, Pinto, Lobato, Mafra, 2014; Resende, Paula, 2011).

Segundo Schein (2010) a cultura organizacional seria vista como resultado da conceituacdo gerencial; simbolos e
significados que seriam transmitidos pela alta direcdo da organizagdo, sendo reforgados no &mbito de sistemas de incentivos
coerentes. O mesmo autor propde uma visdo mais voltada para a primeira abordagem de Morgan, destacando que a cultura
organizacional seria composta por variaveis que assumiriam como base dois elementos centrais: a) um elemento informal,
criado pelos individuos com suas subculturas ou visGes; €, b) um elemento formal, ou seja, a cultura oficial da empresa.

Na visdo de Hofstede, Hofstede e Minkov (2010) a cultura organizacional como fator contingencial adquiriu um
patamar tal qual o da estrutura, enquanto modelo de gestdo e estratégia. Este fator, cuja defini¢do j& exploramos bem, pode ser
também percebido na forma como as empresas se apresentam no mercado e se posicionam frente a concorréncia (DE Oliveira,
Beuren 2009). Para Crozatti (1998) faz-se necessario que “as crengas e valores culturais da organizag¢do sejam movimentados
juntamente com os processos, em busca de uma congruéncia com os valores externos”

A cultura organizacional € ainda vista como uma ferramenta estratégica a produtividade e sucesso das empresas,
comunidades e mesmo de um pais. Como um conceito, a inovacdo é, cada vez mais, considerada um fenémeno
multidimensional (ndo linear), que envolve gestdo, processos e mercado, permitindo a geracdo de valor tangivel eintangivel
(Green, et al, 2015).

Contudo, fica evidente a participacdo dos lideres proporcionando a cultura organizacional, planejando, organizando,
dirigindo e controlando 0s passos para que se possa obter resultados sélidos para a organizacao torna-se de extrema relevancia

para atingimento das metas estabelecidas.

2.2 Conhecimento Organizacional

As organizacBes exercem fundamental importancia na criacdo de contextos que estimulem o compartilhamento do
conhecimento, tornando-o um facilitador para o aprendizado coletivo. Segundo Santos e Popadiuk (2010), organizacbes que
incentivam as praticas de disseminacdo e gestdo do conhecimento obtém maiores vantagens competitivas além de agregar
valor aos seus colaboradores, estimulando o desejo de se fidelizar a organizag&o.

Na visdo de Drucker (2011), as tarefas sociais importantes como: desempenho econémico, prote¢cdo do meio
ambiente, educacdo e busca por novos conhecimentos sdo confiadas a gestdo das grandes organizacdes e projetadas para a
perpetuidade, estando, tanto a sociedade moderna, quanto até mesmo a sobrevivéncia dos individuos, dependentes do
desempenho das organizagdes. A gestdo do conhecimento organizacional contribui para “a compreensdo de COMO recursos
intangiveis podem constituir a base de uma estratégia competitiva” e para “a identificacdo dos ativos estratégicos que irdao
assegurar resultados superiores para a empresa no futuro (Fleury e Oliveira Junior, 2001).

A capacidade de uma organizacdo em adquirir, transformar e de aprender novos conhecimentos passa a ser relevante
para obtencdo da inovagdo em uma organizacdo. Além de gerar novos conhecimentos, as empresas devem fazer conexdes com
conhecimentos ja existentes facilitando o aumento da sua rede de relacionamento organizacional (Eboli, 2004).

Segundo Santos (2013), demonstra que a cria¢do do conhecimento é a dimensao da gestdo do conhecimento que mais
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contribui para a geracdo da inovacgdo, confirmando assim a relacdo positiva entre a existéncia de processos de geracdo do
conhecimento no interior das empresas interagindo com as inovacdes.

O conhecimento organizacional e o seu aprimoramento passaram a ser uma importante ferramenta no auxilio do
aumento da produtividade possibilitando que a organizagdo se torne competitiva. Neste sentido, a Gestdo do Conhecimento
aliado as estratégias de negocio pode trazer grandes beneficios tanto para o setor publico quanto para o setor industrial (Terra,
2005).

Neste sentido, investir no conhecimento organizacional torna-se essencial para que ocorra a ampliacdo do
compartilhamento das informagGes que contribuem para a inovagdo. Para isso, avaliar o processo é permitir uma visao ampla
das etapas necessarias para o desenvolvimento das metas propostas. O papel deste conhecimento é proporcionar condigdes para
criar, adquirir, organizar, disseminar e processar informacGes estratégicas e, assim, gerar beneficios para a organizacao,
aumentando a competitividade e evidenciando a empresa no mercado em que atua (Strauhs, 2012).

O conhecimento torna-se aliado nas tomadas de decisdes bem como nas estratégias das organizagdes nas organizacfes
reforcando 0s pontos como: aquisicdo, organizacdo, armazenamento e disseminacdo. Costa Neto e Canuto (2012)
corroboraram sobre o entendimento da gestdo do conhecimento como um dos principais processos para tomada de decisdo no

que tange a formacao, treinamento e experiéncia por meio das fases elucidadas na Figura 1.

Figura 1: As revolugdes industriais.
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Fonte: Modelo para a Gestdo do Conhecimento. Fonte: Costa Neto e Canuto (2012).

Segundo descrito na abordagem de Costa Neto e Canuto (2012) a organizacao precisa (i) gerar/adquirir conhecimento
por meio de contratacdo de pessoal capacitado e/ou compra de tecnologia; (ii) organizacdo em relacdo a codificar e
hierarquizar os conhecimentos gerados; (iii) armazenamento e manutengo do conhecimento para preservagéo de novas idéias
e (iv) uso e disseminacéo do conhecimento para todos os envolvidos para melhorar a competitividade organizacional gerando

beneficios para a organizacdo promovendo a fidelizacdo de seus clientes.
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Para, Pavlou e El Sawy (2011) indicaram que o conhecimento organizacional pode promover as seguintes capacidades
dindmicas: (1) capacidade de detec¢do, definido como a capacidade de identificar, interpretar e buscar oportunidades no
ambiente; (2) capacidade de aprendizado, que representa a capacidade de renovar 0s recursos operacionais existentes com
novos conhecimentos; (3) capacidade de integrar, referindo-se a capacidade de introduzir conhecimento individual nos novos
recursos operacionais da unidade e (4) capacidade de coordenar ou a capacidade de orquestrar e implantar tarefas, recursos e

atividades nos novos recursos operacionais.

2.3 Inovagdo Organizacional

As organizag0es, como a maioria das empresas, sao sistemas complexos em continua evolugéo e interagdo seja com o
ambiente interno ou externo. Propor inovacfes e consequentemente mudancas passa a ser um dos fatores vitais para a
sobrevivéncia da organizacdo na era da competitividade sem fronteiras. A busca por um enfoque abrangente e universal do
fendmeno da inovagdo organizacional torna-se um processo de abrangéncia setorial que pode e deve ser buscado em qualquer
aspecto ou setor da organizacdo (Machado, 2014).

As inovagBes organizacionais podem ser ocasionadas por diversos fatores, como o envelhecimento e perda de
competitividade, a necessidade de atribuir melhores condicdes de trabalho aos colaboradores, atendimento as necessidades dos
clientes, a busca por processos mais eficientes, a busca por novos mercados de atuacdo entre outros. Uma vez que as
caracteristicas dos ambientes mudam répida e incessantemente, é fundamental que mudangas organizacionais internas
apropriadas sejam continuamente implantadas. Nesse contexto dindmico, as inovagdes consistem & base para o alcance da
competitividade e da sustentabilidade (Spezamiglio; Galina; Calia, 2016; Vieira; Quadros, 2017).

Uma das limitagbes ao se considerar as mudangas referentes a inovagdo organizacional é restringi-la somente ao
produto, ndo levando em consideragao 0s processos, servigos e demais atividades tais como mudangas de mercado, modelos de
negdcios, métodos organizacionais, fontes de suprimento, entre outras. Criar possibilidades de inovagdo que proporcionem um
crescimento sustentavel ao longo do tempo nas organizagdes passa a ser de extrema relevancia para a obtencéo de vantagens
competitivas (Sambiase; Franklin; Teixeira, 2013).

De acordo com a 6tica schumpeteriana, a inovagdo é um processo continuo e permanente que rompe com o passado a
forma de empregar os recursos produtivos ou comerciais, experimentando uma nova maneira de consumir um produto ou
realizar uma atividade (Silva, Paula e Paula, 2017; Sousa e Moreira, 2015; Shafique, 2013). Assim, a inovacdo pode ser
caracterizada pela combinagéo de recursos novos ou ja existentes, a fim de gerar produtos, processos, mercados, métodos de
producdo ou organizacao inéditos ou melhorados (Crossan e Apaydin, 2010).

A inovagdo é movida pela habilidade de estabelecer relagGes, detectar oportunidades e tirar proveito das mesmas
(Tidd, Bessant e Pavitt, 2008). A inovacdo pode ser considerada como a implementacdo de um produto, processo, método
organizacional e ou de marketing novo ou significativamente melhorado (OCDE, 2005). O Quadro 1 apresenta 0s quatro tipos

de inovacgoes existentes com base nos autores.
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Quadro 1: Tipos de Inovagdes.

E aintroducdo de um bem ou servigo novo ou significativamente melhorado no que
Inovacio de concerne a suas caracteristicas ou usos previstos. Incluem-se melhoramentos significativos
Produto em especificacies técnicas, componentes e materiais, softwares incorporados, facilidade
de uso ou outras caracteristicas funcionais.

E a implementagdo de um método de producio ou distribuicio novo ou significativamente

Inovacéo de T . _ .
Brocesso melhorado. Incluem-se mudancas significativas em técnicas, equipamentos g/ou

i softwares.
novacio de E a implementacdo de um novo método de marketing com mudancas significativas na
" rkg ng concepcdo do produto ou em sua embalagem, no posicionamento do produto, em sua
Viarket i N

promocdo ou na fixacdo de pregos.

Inovacgdo E a implementag&o de um novo método organizacional nas praticas de negécios da

Organizacional | empresa, na organizacdo do seu local de trabalho ou em suas relaghes externas.

Fonte: Adaptado de OCDE (2005).

Os quatro elementos apresentados no Quadro 1, inovagdo de produto, inovacdo de processo, inovacdo de marketing e
inovagdo organizacional sdo formas de potencializar as organiza¢6es independentemente do seu ramo de atuagdo bem como do
seu porte.

A busca por novas tecnologias, por novas formas de aprendizado possibilitam & organizacdo elaborar e implementar
um fluxo de conhecimentos que permeia a interacdo entre o aprendizado individual e organizacional que consiste em um
insumMo necessario ao processo inovativo bem como a utilizagdo do know-how adquirido pela organizag&o.

A importancia do relacionamento e dos processos de interacdo na promogéo da atividade inovativas se deve ao fato de
manterem canais e fluxos de saberes técitos e explicitos - principalmente do d&mbito individual para o organizacional - que
propiciam a cria¢do, transformacfo e compartilhamento do conhecimento permitindo as inovagbes (Gardim; Cartoni;
Caballero, 2011).

Com tal caracteristica, a capacidade de inovar, advém da execucdo de novas combinacGes materiais e forgas
produtivas, ocasionando a ruptura do fluxo circular e a tendéncia ao desenvolvimento, ou seja, a evolugdo econémica decorre
do processo permanente de “destrui¢do criativa”, que permite vantagem competitiva para a organizagdo inovadora (Howaldt,
Domanski & Kaletka, 2016; Schumpeter, 1928).

De acordo com Fauchart e Keilbach (2009) os modelos de aprendizagem oferecem uma base microeconémica para
heterogeneidade, que enfatiza de maneira interessante os processos experimentais dindmicos inerentes a entrada e ao
crescimento da empresa no mercado, assumindo desvios sistematicos que podem surgir no processo de desenvolvimento
organizacional.

De modo geral, destaca-se que o efeito das inovagOes voltadas ao produto também converge para as variaveis de
processo, estando geralmente direcionadas a inovagdes incrementais que visam apenas modificagdes graduais (Sanches e
Machado, 2013).

Concomitantemente, a Eficiéncia tende para as inovagdes sustentaveis relacionadas a Ecoinovacado, revelando uma
preocupacao, ainda que timida, com a reducdo de custos e o impacto das empresas sobre 0 meio ambiente (Campos, Santos &
Donadon, 2017).

Segundo Tidd, Bessant e Pavitt (2008), o desenvolvimento de novos produtos é uma capacidade importante, pois 0
meio ambiente estd constantemente mudando; alternancias no campo socioecondmico criam oportunidades e restri¢des. O

Quadro 2 mostra alguns aspectos que decorrem sobre a aplicagdo da Inovacdo organizacional.
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Quadro 2: Aspectos sobre a Inovagéo Organizacional.
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Fonte: Adaptado de Chiavenato e Sapiro (2003).

Embora o processo de inovacdo seja cada vez mais vista e compreendida como uma importante maneira de assegurar
possiveis vantagens competitivas passa a ser uma maneira mais segura de defender posi¢Ges estratégicas, bem como obter o
sucesso nem é sempre garantido, uma vez que os mercados estdo cada vez mais competitivos a acirrados independentemente

do ramo ou segmento da organizacdo (Tidd, Bessant & Pavitt, 2008).

2.4 Estratégia Competitiva

Porter (1999) defende a estratégia competitiva resultante de um processo de planejamento sistematico e explicito,
capaz de nortear a coordenacdo e a direcdo dos diversos departamentos na empresa, proporcionando-lhe vantagem competitiva.
E define o processo para formulagdo da estratégia “como a construcdo de defesas contra as forcas competitivas ou como a
descoberta de posi¢oes no setor onde as forgas sdo mais fracas” (Porter, 1999) cuja esséncia consiste na escolha de atividades
distintas da maioria dos rivais, com vistas a cria¢do de uma posi¢do denominada pelo autor como “exclusiva e valiosa” (Porter,
1999), capaz de criar valor aos acionistas.

Cada organizacdo busca uma estratégia competitiva que melhor se adere ao seu modelo. No entanto, o que possibilita
a construcdo dessas estratégias de competitividade esta ligado a uma visao integradora de seus gestores e ao mercado em que
atua (Kim; Mauborgne, 2005).

Proporcionar qualificagdo aos seus colaboradores passa a ser uma estratégia valorosa uma vez que que 0
conhecimento é essencial para elevar a forca competitiva de uma empresa, potencializando o capital humano em prol do
crescimento organizacional, beneficiando ndo s6 a empresa bem como a sociedade como um todo, agregando valor também ao
nome da organizacdo (Cosentino; Vidal; Virgillito, 2011; Sense, 2011; Maes; Sels, 2014).

Os gestores estdo conscientes da nova dindmica e das restri¢des de seus relacionamentos com clientes, fornecedores e
concorrentes, € importante que estes gerentes sejam aconselhados a examinar o conhecimento da mesma forma que consideram

os modelos contabeis, administrativos e comerciais que adotam para o0s ativos tangiveis e intangiveis da organizacéo, (Fleury E
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Oliveira Junior, 2001).

A estratégia competitiva deve fazer parte da organizagdo. A eficacia tende a aumentar quando as estratégias
corporativas sdo implementadas permitindo assim que haja sinergia tornando mais eficientes as agdes criadas pelos
colaboradores da organizacdo independentemente do seu nivel hierarquico. A Figura 2 identifica alguns dos fatores que

envolvem a estratégia competitiva.

Figura 2: Estratégia competitiva.

Novos
mercados

Estratégia
competitiva

Fonte: Autores.

A Figura 2 ilustra as interacfes e as sinergias que a estratégia competitiva gera nas organizacfes, onde torna-se
possivel o compartilhamento de diversos componentes permitindo assim agregar valor e a construir uma vantagem competitiva
solida para a empresa.

O planejamento estratégico das organizagdes € caracterizado pela sua estrutura organizacional e possibilidade de
mercado (Neis et, al. 2016). A partir do planejamento estratégico, organizacgGes utilizam projetos para geracao dos resultados
projetados. Projetos sdo realizados visando a efetivagdo das estratégias competitivas (Junior et, al, 2011). Comumente, as
empresas desenvolvem um portfélio com diferentes projetos, priorizando conforme cenério e oportunidade de mercado (Valle
et, al. 2010). A criacdo de um projeto surge a partir da necessidade ou planejamento estratégico da organizagdo, e 0

entendimento claro do que se busca é estritamente necessario para projetar metas e escopo para execu¢do (Heldman, 2009).

3. Metodologia
Segundo Vergara (2004), as pesquisas descritivas “expde caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado
fendmeno, ndo tendo como compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagao”.
Gil (2017) acrescenta que algumas pesquisas descritivas vao além da simples identificagdo da existéncia de relagdes

entre variaveis, pretendendo determinar a natureza dessa relacdo. Cita ainda a existéncia de pesquisas que, "embora definidas
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como descritivas a partir de seus objetivos, acabam servindo mais para proporcionar uma nova visdo do problema, o que as
aproxima das pesquisas exploratorias”.

Quanto aos meios, a presente pesquisa pode ser classificada como um estudo de caso. Ainda segundo Gil (2008) esse
tipo de estudo é “caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir
conhecimentos amplos e detalhados”.

Para Yin (2014) o estudo de caso, além de ser importante para que se possa compreender os fendmenos sociais
complexos, ele “permite uma investigagdo para se preservar as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida
real tais como 0s processos organizacionais.

Para pesquisas com abordagem qualitativa, Collis e Hussey (2005) informam que a entrevista e a observagdo séo dois

dos mais importantes instrumentos para se coletar dados e entendimento da situacéo a ser estudada.

4. Resultados e Discussao

Para contextualizacdo do perfil da orgnizacdo foco do estudo, apresenta-se algumas informacdes relevantes sobre a
empresa. A empresa “W”, iniciou suas atividades em julho de 1982 em Séo Paulo capital e hoje esta localizadade em diadema
SP, conta com 192 colaboradores, distribuidos em dois turnos nas areas de: diretoria, gerencia industrial, gerencia comercial,
engengaria, produgdo, qualidade, manutencdo, logistica, ferramentaria e administrativo.

A empresa “W” trabalha com produto proprio (conectores para componentes eletronicos) e também prestacdo de
servigos nas areas de injecdo de pléstico e de aluminio, atuando no ramo metaldrgico no segmento automotivo, elétrico,
eletrdnico e também na linha branca. Trata-se de uma empresa familiar onde os pais e os filhos (2), comandam a organizacao
atuando como diretores.

Os colaboradores que responderam ao questionario foram 19 no total, sendo diretores, gerentes, supervisores e lideres
de setores, sendo que alguns com 2 a 3 anos de empresa. Esse dado converge com o crescimento da organiza¢do nesse espago
de tempo, tendo em vista que a empresa vem se expandindo ao decorrer dos Ultimos anos por meio de novas parcerias com
outras empresas do mesmo segmento.

A organizag8o por diretrizes estabelecidas por seus diretores tem como meta em um ano aumentar a abrangéncia de
seus produtos por meio de novos langamentos. Para isso estd atualizando seu pétio fabril bem como realizando novas
contratagdes na parte administrativa quanto na fabril.

Utilizou-se a escala Likert para mensurar a importancia das competéncias do Engenheiro de Producdo associados a
processos de inovagdo. Para Cunha (2007), uma escala tipo Likert é composta por um conjunto de itens e, em rela¢do a cada
item, o entrevistado manifesta o0 seu grau de concordancia. Os dados foram coletados entre novembro e dezembro de 2021,
através de entrevistas realizadas com colaboradores das empresas.

Cada respondente se manifestou sobre a importancia das atividades inovativas referentes a cada uma das dimens6es

da qualidade da inovacdo consideradas, de acordo com a escala.

Ceoncordo Concordo Nem concorde Discordo Discordo
totalmente nem discordo totalmente
5 4 3 2 1

Foram elencadas questdes que permitem identificar como se configura a cultura organizacional na empresa “W”, no

que se refere a formacao de um ambiente propicio para a inovacdo, conforme ilustra a Tabela 1.
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Tabela 1: Questdes sobre a cultura organizacional

Mem

Concordo Discordo
C rdo rde Dizcordo ial
Perguntas totalmente nn;; conee ‘;E totalmente  To
€ TLeTL
%, Y
dizcordo
1 _A II,":'I_II °
emnpresa "w' & uma 4207, 354 238, 0 0% 100%%

empresa novadora?

2 - Hiwmma frequente
nmdanga em termos de 17%% 39% 159% 25% %% 100
OrZamizacio [pessoas) na
3 - Fapo parte do processo
de movagio da A2 25% 12% 1% %% 100
OrZaNIZacaa’
4 - 4 empresa estinmla a

busca pelo conhecimenta? 36%% 2l 25% 4 9t 1004,

S5-4 it
empresa permite a S00s, g0 13% 1544 5% 100

exposicio de nowvas 1dé1as?

& - A5 atividades s30 todas

i wtadas? 28% 29% 19% 10 14% 100%:

7 - A copmmicacio dentro
da empresa & clara, objetiva 38 52 24 2% 0% 10054
e dommentadal
2 - A empresa "W
proporolonaum amblente 2% 230 1599 255 0% 10054
faruliar?
9. As astratémias
competitivas s30 cosrentes 3% 275 205 1 2% 10 10054
com a realidade da

Fonte: Autores.

A percepgéo dos colaboradores conforme apontado na Tabela 1.
1 — Os diretores da empresa, afirmam que a inovagao esta intimanente ligada a cultora da organizagdo, seja por meio
dos projetos realizados ou pela valorizagdo de seus colaboradores. Com relagdo aos colaboradores 77% concorda que
a empresa € inovadora. Pode se constatar que a organizacdo é inovadora, pois sdo direcionados recursos e esforgos
para desenvolvertecnologias e oferecer aos clientes novaos modelos de produtos, visando atender as suas

necessidades.

2 — Para os diretores a busca por colaboradores qualificados também é relevante e proporciona uma troca de
informacdes entre as pessoas e também deve servir de exemplo para aqueles que ndo queiram se enquadar no escopo
da organizacédo. Para os colaboradores 56% concordam que ha uma relenate troca de colaboradores, porém 44% nao
tem opinido sobre o assunto ou sdo contrérios a esta a¢do, e deve ser levado em consideragdo pela alta dire¢do da

organizacao.
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3 — Dentre os respondentes, 87% afirmam se sentir parte do processo de inovacéo da organizacdo. Para os diretores
todos fazem parte do processo de inovacdo. O processo de inovagdo na empresa “W” é compartilhado entre todos os
colaboradores. Segundo Machado e Barzotto (2012) colocar sobre a interacdo de diferentes habilidades, percepcdes e

niveis de energia de cada pessoa que estd atuando no processoem conjunto estimula o potencial para as inovacées.

4 — Um dos fatores relevantes e de destaque pela direcdo da empresa esta relacionado a questdo dos treinamentos que
sdo ministrados dentro e fora da organizacdo na qualificacdo de seus colaboradores. Para 57% dos entrevistados a
organizacdo se preocupa com a qualificagdo profissional e 18% discordam ou ndo tem interesse em se qualificar

profissionalmente.

5 - Ao serem questionados sobre a abertura para a exposicdo de ideias e sugestdes, os diretores expuseram que todos
os colaboradores tém a oportunidade de dar ideias e sugestdes em todos os setores da empresa. Para 67% dos

colaboradores, concordam com essa colocacao e 20% sdo contrarios a esta afirmago.

6 — Ha um entendimento entre os diretores que o processo de documenta da organizagdo deveria ser mais eficiente, o
que também € perceptivel pelos colaboradores uma vez que 57% concorda com a afirmacao, porém se considerarmos
0 restante 43% sdo contrarios a afirmacdo, o que permite uma atencéo especial a este ponto como sendo foco para

melhorias futuras.

7 — Segundo os respondentes embora a documentacdo da organizacdo deva ser melhorada a comunicagéo entre as
pessoas e 0s departamentos € positiva e bem clara, com 90% de aprovagdo pelos entrevistados, sendo o ponto de
destaque as atas que sdo geradas a cada reunido feito dentro ou fora da organizacdo e compartilhada com todos os

departamentos, mesmo que seja a titulo de conhecimento.

8 - Por fim, 52% dos pesquisados concordou que, para eles, a “W” apresenta um ambiente familiar, em que se sentem
confortaveis. 19% ndo concordam e nem discordam, 29% discordam dessa afirmativa. Segundo os diretores, a

empresa busca oferecer um ambiente agradavel para os funciondrios.

9 - Para os diretores a estratégia da organizagdo estd adequada e atual ao mercado, as necessidades econémicas e
principalmente aos seus clientes. Para seus colaboradores 58% estdo de acordo com as estratégias estabelecidas pela
empresa e buscam o atingimento da mesma e até mesmo a superacdo destas metas estabelecidas. Os colaboradores

tém a consciéncia que deste modo a organizacao prospera e consequentemente todos que estdo nela.

5. Concluséao

O objetivo da pesquisa foi identificar e analisar, por meio da percepgao dos funcionarios e diretores da empresa “W”,

de que maneira a cultura organizacional pode influenciar nos processos de inovacdo na empresa.

Quanto aos aspectos de inovagdo questionados aos colaboradores, verificou-se que reconhecem o esforco da

organizacao para se tornar inovadora, € que a mesma esta em constante mudanga para o atingimento desta meta, bem como

sabem da sua importdncia neste processo, sendo uma evolugdo organizacional e pessoal. Acima de tudo, a cultura

organizacional presente na empresa estabelece um ambiente de trabalho agradavel, em que os colaboradores se sentem
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motivados a colaborar, gerando melhorias nos processos produtivos de uma forma geral.

Na organizacdo existem metodologias aplicadas e bem-sucedidas bem como algumas que necessitam de
aprimoramento e devem ser encaradas como oportunidades de melhorias, sendo que os proprios diretores reconhecem esta
vulnerabilidade no processo de inovacdo organizacional.

Como sugestdo de melhorias a serem trabalhadas na cultura, voltadas a inovacéo, indica-se um olhar atento a questdo
da comunicacdo interna. Destaca-se, ainda, que este trabalho podera cooperar para a analise estratégica da empresa

potencializando os pontos positivos da organizacdo, satisfazendo aos seus clientes internos, esternos e aos seus acionistas.

5.1 Trabalhos futuros
v' Aplicacdo da pesquisa em outras organizagcBes com o intuito de analisar quais os seus resultados nestas

empresas.
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