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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo analisar a relagdo entre a cultura organizacional e a cultura de
inovagdo em uma empresa de tecnologia do Polo Digital de Manaus, a FPFtech, que desenvolve solucbes na &rea
de software e hardware. A pesquisa se justifica pela relevancia do tema para o ambiente empresarial de tecnologia,
especialmente em um cenério de alta competitividade e dinamismo que a area est4 inserida. A metodologia
utilizada foi a aplicacdo de um questionario quantitativo para analisar a “escala de cultura de inovac¢ao” dos
colaboradores e uma entrevista qualitativa aos diretores da empresa, visando o diagndstico e 0 mapeamento da
cultura organizacional e do grau de inovagdo da empresa. Os dados coletados foram analisados por meio de
técnicas estatisticas descritivas e inferenciais. Os resultados indicaram que a empresa possui uma cultura voltada
para a inovacdo, com destaque para os valores de criatividade, colaboragdo e aprendizagem. Os principais fatores
gue motivam os colaboradores a se engajarem em experimentos de inovacao sdo o reconhecimento, o feedback, a
autonomia e o clima organizacional. As principais melhorias sugeridas no relatério foram a implementacéo de um
sistema de gestdo da inovacdo, a realizacdo de treinamentos e capacitacdes, e o estabelecimento de parcerias
estratégicas. O artigo concluiu que a cultura organizacional € um elemento fundamental para a promog¢do da

inovacgdo na empresa de tecnologia apresentada.

Palavras chaves: Cultura Organizacional, Inova¢do, Ambiente empresarial, tecnologia, experimentacéo.

1. INTRODUCAO
A influéncia da cultura organizacional e sua relacdo com a inovagdo séo temas cruciais
para entender como as mudancas externas afetam seu funcionamento. As vantagens
competitivas estratégicas que as questdes referentes a cultura organizacional assumem sao
importantes como salientam E. Martins e Martins (2002). Uma vez que grande parte das

empresas se deparam com a mudanca como algo inevitavel, elas necessitam de uma "analise
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em profundidade dos valores, crencas e padrdes de comportamentos que guiam o dia a dia do

desempenho organizacional”, acrescentam E. Martins e Martins (2002, p. 58). A capacidade de
inovacdo também € compreendida, por Cakar e Erturk (2010), associada a vantagem
competitiva e como "uma das mais importantes dindmicas que permite pequenas e médias
empresas alcancarem um alto nivel de competitividade tanto no mercado nacional quanto no
internacional™ (p. 327). Steele e Murray (2004) observaram que a cultura de inovacdo como

forma de desenvolvimento da competitividade organizacional.

A cultura influencia a abordagem da inovacéo, seja incentivando a experimentacéo ou
restringindo a criatividade. A gestdo da inovacao é vital para alcancar objetivos organizacionais,
envolvendo préaticas e estruturas que impactam a cultura e o comportamento dos colaboradores.
Bretell e Cleven (2011) argumentam que uma cultura organizacional que promove a inovacgao,
combinada com uma colaboracéo eficaz com parceiros externos, pode ser um fator critico para
0 sucesso no desenvolvimento de novos produtos e, por extensdo, para a competitividade da
organizacdo. Essa abordagem ressalta a importancia de fomentar uma mentalidade inovadora e

de buscar colaboracgdes estratégicas para impulsionar a inovacao e 0 sucesso nos negocios.

A cultura organizacional desempenha um papel importante na promog¢éo da inovagéo.
A explosdo de estudos sobre cultura desde a década de 1980 ressalta seu impacto no
comportamento das organizacdes e nas interaces com o ambiente externo. A compreensao

dessas relagdes é fundamental para gerenciar a inovacdo de maneira eficaz.

O presente estudo visa analisar a relacdo entre inovacédo e cultura organizacional em
uma abordagem descritiva, voltada a fornecer insumos para o gerenciamento da cultura visando

a inovagdo.
JUSTIFICATIVA

A escolha do tema "Relac6es entre Cultura Organizacional e Processos de Inovacdo em
Empresa de Tecnologia do Polo Digital de Manaus" para este trabalho de conclusdo de curso
de bacharelado em Administracéo reflete a atual relevancia e complexidade da interacéo entre
cultura organizacional e inovagdo no contexto empresarial contemporaneo. A decisdo de focar
em uma empresa de tecnologia no Polo Digital de Manaus ¢ justificada pela natureza dindmica
e altamente competitiva desse setor, que demanda uma compreensdo aprofundada das

dindmicas culturais que moldam a capacidade de inovagéo.
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A justificativa para este estudo se baseia em varias premissas fundamentais:

Destaca-se inicialmente a importancia estratégica da inovagdo. A inovacdo é
amplamente reconhecida como um diferencial competitivo essencial para empresas,
especialmente em setores de tecnologia. Compreender como a cultura organizacional influencia
0s processos de inovacdo pode fornecer insights valiosos para aprimorar a capacidade de

adaptacdo e criacdo de novas solugoes.

Adicionalmente, sabe-se que a cultura organizacional desempenha um papel critico na
formacao de valores, comportamentos e praticas dentro das empresas. No entanto, a cultura ndo
¢ estatica e varia entre organizagoes e setores. Investigar como essa complexa rede de valores

impacta a inovacdo é fundamental para uma compreenséo holistica.

Além disso, o Polo Digital de Manaus é um ecossistema que relne empresas de
tecnologia em uma regido estratégica. O setor tecnoldgico enfrenta desafios Gnicos em termos
e velocidade de mudanca, concorréncia global e necessidade de constante inovacao. Explorar
as relacbes entre cultura organizacional e inovacdo nesse contexto especifico pode gerar

insights valiosos para empresas da regiéo.

Do ponto de vista académico, este estudo busca evidenciar na literatura académica local
e internacional, uma analise aprofundada das relacdes entre cultura organizacional e inovacao
em um cenario de uma empresa de tecnologia. As conclusdes deste trabalho podem contribuir
para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes de gestdo da cultura organizacional visando

aprimorar a inovacao.

Do ponto de vista pratico-profissional, as conclusdes deste estudo podem ter
implicagdes praticas para as empresas do Polo Digital de Manaus e outras organizac¢des do setor
de tecnologia. Os insights obtidos podem auxiliar na criacdo de estratégias que promovam uma
cultura de inovagéo, otimizando 0s processos internos e a capacidade de adaptacdo as mudancas

do mercado.

Portanto, o tema escolhido representa uma oportunidade de investigar uma area de
grande relevancia e complexidade dentro do campo da administracdo. A interacdo entre cultura

organizacional e inovacdo em empresas de tecnologia do Polo Digital de Manaus oferece um
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contexto rico para explorar como esses fatores interagem e impactam a capacidade de inovagéo,

trazendo contribuicdes académicas e praticas significativas.
OBJETIVO GERAL

O Objetivo geral busca analisar as relagdes entre a cultura organizacional e 0s processos

de inovagdo em uma empresa de tecnologia do Polo Digital de Manaus.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Identificar modelos teéricos da relacdo entre a cultura organizacional e os processos de
inovacao.

e Mapear os aspectos da cultura organizacional que facilitam ou dificultam os processos de
inovacdo de uma empresa de tecnologia do Polo Digital de Manaus.

e Identificar, na cultura organizacional da empresa, as praticas e politicas gerenciais que

facilitam ou dificultam os processos de inovacéo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A relacdo entre cultura e inovagdo organizacional € um tema amplamente discutido na
literatura académica e no campo da gestdo. A cultura organizacional, pode ser entendida como
0 conjunto de valores, crencas, normas, simbolos e praticas compartilhadas pelos membros de
uma organizacgdo (Shein, 2009), desempenha um papel fundamental na promocéo ou inibicao

da inovagéo.
A abordagem de Schein sobre cultura organizacional se baseia em trés niveis:

1. Nivel Artefatos Visiveis: Este € o nivel mais superficial e inclui elementos tangiveis e
observaveis da cultura, como a estrutura fisica, o estilo de comunicagéo, os simbolos e
0s rituais.

2. Nivel Valores Compartilhados: Este nivel esta abaixo da superficie e inclui os valores e
crencas que sdo amplamente compartilhados pelos membros da organizacdo. Esses
valores orientam o comportamento dos funcionarios e influenciam as decisdes que sdo

tomadas.
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3. Nivel Pressupostos Basicos Inconscientes: Este € o nivel mais profundo e contém os

pressupostos e crencas fundamentais que sdo t&o enraizados que muitas vezes 0s
membros da organizagdo nem mesmo percebem que 0s tém. Esses pressupostos moldam
a maneira como as pessoas percebem o mundo e guiam seu comportamento de uma

forma fundamental.

A cultura organizacional observa a forma como os individuos percebem e respondem a
mudanca, ao risco e a incerteza, fatores intrinsecos a atividade inovadora. Fernades et al. (2015)
apontam que organiza¢fes com uma cultura que valoriza a experimentacao, o aprendizado
continuo, a tolerancia ao erro e a busca por novas ideias tendem a ser mais propicias a inovagéo.
Por outro lado, culturas rigidas, hierarquicas e avessas ao risco podem criar barreiras para a

introducdo de novas praticas e processos inovadores.

As transformacdes no ambiente empresarial exigem adaptagdes e praticas inovadoras
para a sobrevivéncia. A cultura organizacional desempenha um papel essencial nesse contexto,
influenciando a forma de como a inovacao € encorajada e adotada. Segundo Dobni (2008), é
importante avaliar o ambiente propicio a inovacao identificando aspectos culturais motivadores
no processo de engajamento dos colaboradores. O autor destaca que a cultura de inovacgdo €

um tema complexo e sistémico, e que a relagdo entre cultura organizacional e inovacao € forte.

Portanto, verifica-se que a relacdo entre cultura e inovacdo é bidirecional. Ou seja, a
cultura organizacional ndo apenas influencia a capacidade de uma organizacao de inovar, mas
também é moldada pelas experiéncias e resultados obtidos com as atividades de inovacéo.
Quando uma organizacdo obtém sucesso com suas iniciativas inovadoras, isso pode fortalecer

e reforcar certos elementos culturais que apoiaram essa inovacao.

Diversos autores tém se dedicado ao tema da relagdo entre cultura e inovagédo
organizacional. Brettel e Cleven (2011), Dobni (2008), Martins e Martins (2002) e Susanj
(2000) construiram instrumentos destinados a avaliar cultura de inovagéao. Por sua vez, Godoy
e Pecanha (2009) construiram ou empregaram medidas desenvolvidas por outros autores para

medir cultura organizacional e verificar a relagdo com inovacéo.

De modo mais recente, Fernandes et al. (2015) buscaram caracterizar o estado da arte

na producao académica que articula os temas inovacao e cultura organizacional tendo por base
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as abordagens ou propostas voltadas ao gerenciamento da cultura com vistas a inovacéo.

Adicionalmente, o trabalho daqueles autores analisa resultados de estudos que empregaram

modelos/instrumentos de pesquisa predominantes na literatura.

A crescente relevancia da inovacao esta relacionada ao seu impacto na performance
organizacional em ambientes competitivos e complexos (NYBAKK; JENSSEN E INGE, 2012;
CROSSAN; APAYDIN, 2010). A inovacdo € vista tanto como um resultado quanto um
processo. No entanto, sua relacdo com a cultura organizacional € complexa e afeta a capacidade

de inovar.

A literatura sugere que compreender e gerenciar a cultura organizacional é crucial para
promover a inovagdo. No entanto, algumas abordagens podem néo capturar a complexidade da
cultura. lIsaksen e Tidd (2006) destacam a importancia da escolha dos instrumentos de

mensuracdo para uma intervencdo eficaz.

Além disso, Endo et al (2022) analisaram as publicacfes cientificas relacionadas a
cultura organizacional nas bases de dados da Web of Science no periodo de 1969 a 2019. Foi
verificado que a amplitude do tema e as diferentes possibilidades de analise de dimensdes da
cultura contribuem para tal heterogeneidade de publicac6es, o que por um lado torna um desafio
a sistematizacdo dos estudos sobre o tema, mas que, por outro lado, representa um campo de

analise com grandes possibilidades de investigacdes.

Uma reviséo de literatura abrangente sobre o tema "Cultura e Inovagdo Organizacional”

sera estruturada em diversos topicos interconectados a serem desenvolvidos, tais como:

A Relacdo entre Cultura e Inovacdo: Perspectivas Teoricas: teorias que explicam a
influéncia da cultura na inovagéo; Cultura como facilitadora ou inibidora da criatividade e
experimentacao; Papel da cultura na aceitagé@o ou resisténcia a mudangas inovadoras. Cameron,
K. S., & Quinn, R. E.: "Diagnosing and Changing Organizational Culture" - Apresenta um
modelo de diagnostico de cultura organizacional e discute como a cultura pode ser moldada

para promover a inovagéo

Medicéo e Avaliacdo da Cultura de Inovacgéo: - Instrumentos e metodologias para medir
e avaliar a cultura de inovacdo. Denison, D. R.: "Corporate Culture and Organizational
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Effectiveness™” - Explora métodos de avalia¢do da cultura organizacional, incluindo aspectos

relacionados a inovacao.

Desafios e Barreiras na Promoc¢do de uma Cultura de Inovacdo: Barreiras culturais e
organizacionais que podem dificultar a inovacdo; Estratégias para superar resisténcias e
construir uma cultura inovadora. Teresa M. Amabile, Regina Conti, Heather Coon, Jeffrey
Lazenby, Michael Herron: "Assessing the Work Environment for Creativity" - Analisa os fatores

do ambiente de trabalho que podem afetar a criatividade e a inovacéo.

3. METODO DE PESQUISA

Os procedimentos metodoldgicos delineados para a realizacdo da presente pesquisa
adotardo uma abordagem mista, com abordagens quantitativas e qualitativas com o intuito de

uma andlise abrangente e contextualizada do fendmeno em estudo.

A etapa quantitativa da pesquisa serd marcada pela aplicacdo da "Escala de Cultura da
Inovacao" por meio de questionarios direcionados aos colaboradores da empresa em questéo,
serdo realizadas dez perguntas e ao analisar os resultados, o0s gestores e lideres podem obter
insights sobre a cultura de inovacdo da organizacdo, identificando éareas de forca e
oportunidades de melhoria. 1sso pode informar estratégias para promover uma cultura mais
inovadora e, por consequéncia, impulsionar a competitividade da organizacdo. A adaptacéo ou
selecdo criteriosa da escala utilizada busca assegurar sua pertinéncia a realidade da organizacgéo
investigada. Nesse sentido, o questionario envolve a compilacdo de itens voltados a avaliacdo
dos distintos aspectos da cultura de inovacdo, abrangendo valores, normas e praticas que
delineiam o ethos organizacional. A coleta de dados abrangera uma amostra representativa de
colaboradores, englobando diferentes areas e niveis hierarquicos. Os questionarios serdo
aplicados por meio digital por meio da plataforma Google Forms ou equivalente. A subsequente
analise quantitativa dos dados coletados serd fundamentada em técnicas estatisticas
apropriadas, visando a identificacdo de padrdes e nuances da cultura organizacional presente

na empresa de tecnologia selecionada para a presente pesquisa.

A Escala de Cultura da Inovagéo € constituida por 10 perguntas assertivas respondidas
através de escala do tipo Likert, com pontuac6es variando de 1 a 5. Esse instrumento investiga

presenca ou auséncia de aspectos referentes ao que a literatura considera uma cultura da
9
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inovacdo. Este instrumento validado foi desenvolvido por Godoy (2009) e se mostrou adequado

para os fins da presente pesquisa, realizou-se a aplicagdo do questionario no periodo de 15 a 20
de setembro de 2023.

A etapa qualitativa da pesquisa consiste na conducdo de entrevistas semiestruturadas
com membros da diretoria da empresa que € responsavel em gerenciar a empresa e realizar o
acompanhamento dos projetos e verifica a utilizacdo da inovacao aplicada dentro dos projetos.
A elaboracdo do roteiro de entrevistas € um processo criterioso, direcionando-se para areas
especificas da cultura organizacional e seu impacto nos processos de inovacgdo. Os participantes
selecionados para as entrevistas sdo executivos-chave que estdo diretamente envolvidos nas
atividades de inovacdo da organizacdo. A conducdo das entrevistas individuais busca
aprofundar a compreenséo das complexas dinamicas culturais e sua influéncia nos processos de
inovacdo. A transcricdo e analise das entrevistas sdo realizadas com o intuito de identificar
padrdes, temas recorrentes e perspectivas relevantes no que concerne a relacdo entre cultura e

inovacao.

A entrevista semiestruturada com gestores da empresa sera constituida por perguntas-
chaves, cujos contetdos subdividem-se em trés topicos principais: historico organizacional,
processos de inovacdo e cultura organizacional/cultura da inovacao. A entrevista foi aplicada

nos periodos de 25 a 28 de setembro de 2023.

A integracdo das analises quantitativa e qualitativa, constituindo um procedimento
metodolégico central, possibilitard uma abordagem holistica das relacfes investigadas. A
comparacao dos resultados obtidos através da "Escala de Cultura de Inovacdo" e das entrevistas
com a diretoria permitird a identificacdo de convergéncias e divergéncias, aprofundando o
entendimento das influéncias culturais na capacidade de inovar da empresa. Esta sintese dos
resultados, enriquecida por meio da interseccdo das abordagens, contribuira para a

fundamentacéo das conclusdes e recomendacgdes finais da pesquisa.

A analise e interpretacdo dos achados, realizadas & luz das teorias existentes e da
literatura pertinente, culminara em uma avaliagdo fundamentada e contextualizada das inter-
relages entre cultura organizacional e processos de inovagdo na empresa de tecnologia em
foco. As recomendacdes propostas ao final do estudo constituiréo insights relevantes para as

praticas de gestdo, delineando caminhos para fortalecer a cultura organizacional com vistas a

10
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promover a inovacao e a adaptabilidade em um contexto altamente dindmico e competitivo. A

elaboracéo do relatorio final seguird as diretrizes formais e académicas pertinentes, buscando
proporcionar uma contribuicdo significativa para a compreensdo e aprimoramento do papel da

cultura na efetividade dos processos inovativos em empresas do setor tecnolégico.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa realizada na empresa mencionada foi aplicada primeiramente no grupo de
colaboradores para validar a percepcdo deles em relacdo ao desenvolvimento de inovagdo na
instituicéo.

No segundo momento foi realizada a entrevista com a diretoria da empresa, mapeou o
conhecimento em relacdo ao entendimento do significado de inovacdo e como a cultura da
instituicdo atua com que todos tenham motivacao e realizem praticas de inovacao. Dobni (2008)
destaca que "em um ambiente organizacional, inovacdo é frequentemente expressa atraves de
comportamentos ou atividades que sdo em Ultima analise ligados a uma agdo ou resultado
tangiveis" (p. 540). Assim concebida, a cultura de inovacédo, segundo o autor. A afirmacéo do
autor é evidenciada de acordo com as perguntas realizadas.

O formulario foi enviado para uma amostra de 20 profissionais da empresa de tecnologia
estudada para responderem de acordo com suas percepc¢des vivenciadas na empresa, destes
foram obtidas respostas de 9 colaboradores.

De acordo com as perguntas abaixo, os colaboradores classificaram as respostas em:
5 - N&o acontece na minha empresa

4 - Raramente acontece na minha empresa

3 - Frequentemente acontece na minha empresa

2 - Muitas vezes acontece na minha empresa

1 - Sempre acontece na minha empresa

Segue tabela de acordo com as respostas dos colaboradores.

Tabela 1. Questionario de cultura e inovagéo.

11
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Perguntas 1 2 3 4 5 Total
1 Organizacdo encoraja a experimentacao e tomada de riscos 33300 9
2 Hé&estimulo suficiente para que as pessoas busquem novos 52200 9

conhecimentos, transfiram seus conhecimentos adquiridos,
transforme-os em agGes e os documentem

3 Os colaboradores sdo recompensados pelos resultados que 11610 9
atingem ou contribuic@es originais que oferecem

4 Héreconhecimento formal quando o colaborador atinge 01440 9
resultado satisfatdrio

5 Haunido e comunicacdo aberta nas equipes de trabalho 14310 9
6  Existe pouco estimulo ao desenvolvimento de relacdes de 04140 9
confianca

7  Cada pessoa é encorajada a tentar novas formas de realizarsuas 2 4 3 0 0 9

atividades
8  Todos reconhecem a importancia estratégica da inovacéo 05310 9
9 Asliderancas oferecem suporte para que os colaboradores 04410 9
inovem
10 A organizagéo possui um processo formal para capturar e 14211 9

implementar ideias inovadoras

A primeira pergunta busca verificar se a “Organiza¢do encoraja a experimentacao e
tomada de riscos” para que os colaboradores busquem criar ideias novas através da
experimentacdo, como resultado.

Observa-se um resultado positivo, em que ha um reconhecimento dos colaboradores que
a empresa encoraja essa pratica, 33,3% disseram que sempre acontece na minha empresa o
encorajamento aos experimentos e 33,3% muitas vezes acontece e 33,3% para frequentemente
acontece. Torna-se valido o incentivo a experimentacdo tornando-se um item forte na
organizacao.

A Segunda pergunta “Ha estimulo suficiente para que as pessoas busquem novos
conhecimentos, transfiram seus conhecimentos adquiridos, transforme-os em acgdes e 0s

documentem” foi evidenciada que mais da metade dos respondentes cerca de 55,6%

12
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consideram que a empresa incentiva a pratica e somente 22,2% consideram que frequentemente

acontece esse incentivo na empresa.
Conforme resultado apresentado demonstra que existe estimulo e que a grande maioria

se sente estimulada pela empresa, torna a empresa estavel nesse quesito.

A terceira pergunta “Os colaboradores sdo recompensados pelos resultados que
atingem ou contribuicGes originais que oferecem;” o resultado mostra que ocorre um
descontentamento por partes dos respondentes de 11,1% € um percentual baixo mas que deve
ter atencdo porque é uma pergunta importante e que impacta na satisfacdo dos colaboradores e
poderd prejudicar no engajamento da experimentacdo e de inovagGes, mesmo com essa
observacao foi obtido o percentual positivo de satisfacdo de 67% dos entrevistados, nesse
cenario a empresa possui esse ponto forte mas que precisa de atencdo para que ndo ocorra um
aumento no grau de insatisfacao.

A Quarta pergunta refere-se a gratificacdo realizada pela empresa aos colaboradores
Ha reconhecimento formal quando o colaborador atinge resultado satisfatério”, observa-
se que ocorre um aumento no descontentamento dos colaboradores pois 44,4% responderam
que “raramente acontece na minha empresa”, esse resultado mostra que a empresa devera ter
atencdo e que este item precisa de melhorias para que ndo ocorra insatisfacdo pelo nao
reconhecimento, foi detectado 55,5% da satisfacdo dos colaboradores, mesmo com o percentual
positivo devera existir acdes para que nao ocorra 0 aumento da insatisfacéo.

A quinta pergunta fala sobre a comunicagéo dentro do time “Hé& unido e comunicacéo
aberta nas equipes de trabalho;” evidéncia se existe um ambiente em que todos se sentem
seguros para se comunicar e observa-se que o retorno é positivo, mais de 77,7% dos
respondentes informam que tem uma boa comunicacdo na equipe, 11,1% informou que
raramente possui esse ambiente de unido, é importante avaliar os motivos que levaram a esse
percentual de insatisfacdo, para que ndo seja apenas um ruido dentro de algum time e a
empresa consiga solucionar a softs skills dos colaboradores.

A pergunta 6 apresenta uma investigacao sobre a confianga dos colaboradores dentro da
organizacdo, “Existe pouco estimulo ao desenvolvimento de relacoes de confianga” esse
assunto € importante para a instituicdo pois a partir dele observa-se como as pessoas se sentem

seguras em falar na empresa, em como sugerir, dar ideias e no grafico 44,4% dos respondentes
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informaram que raramente ocorre na empresa esse estimulo de confianca, e 55% foi o resultado

positivo das pessoas que informam que existe sim confianga. Como ocorre um percentual
significativo, também é necessario montar um plano de acdo para atuar na confianca dos
colaboradores na empresa para que esse percentual ndo aumente e cause maiores danos de
insatisfacao.

A Sétima pergunta busca saber “Cada pessoa é encorajada a tentar novas formas de
realizar suas atividades;” ha uma satisfacdo nesse questionamento em que o percentual
informa que existe 0 encorajamento para que as atividades possam ser realizadas de vérias
formas, observa-se que 44,4% dos respondentes entendem que existe esse encorajamento, € um
ponto forte da institui¢do esse item, pois os demais percentuais 22,2 % e 33,3% evidenciam que
€ uma prética existente na instituicdo, sendo assim um ponto forte.

A pergunta nimero 8 que faz o questionamento “Todos reconhecem a importincia
estratégica da inovagio;” sobre a inovagdo e se ela é reconhecida por todos, houve um
pequeno percentual que ndo considera positiva a atuacdo da empresa nesse quesito, 11,1%
informou que raramente acontece na empresa essa comunicacdo sobre a importancia da
inovacdo na empresa, mesmo que a maioria mais de 55,6% informe que existe esse engajamento
da empresa pela inovacdo, é necessario dar maior visibilidade a todos sobre as préaticas
estratégicas para incluir inovacdo nos projetos e engajar 0s times na pratica.

A pergunta nimero 9 “As liderangas oferecem suporte para que os colaboradores
inovem;” verifica sobre a lideranga motivar os colaboradores a inovagdo, mais de 88,8%
acreditam que ocorre essa motivacdo em inovar dentro dos projetos, uma pequena gquantidade
de 11,1% acredita que raramente ocorre essa motivacao, a sugestdo € que devera existir um
plano estratégico para que ocorra a visibilidade dos colaboradores e que eles se sintam
motivados pela gestdo, é interessante essa movimentacdo para que esse percentual ndo aumente
e cause impactos negativos.

A décima pergunta “A organizacdo possui um processo formal para capturar e
implementar ideias inovadoras;” 22,2% dos respondentes acredita que ndo existe um
processo formal para essa implementacdo da inovacdo, 0 cenario € preocupante pois
evidencia que os colaboradores ndo possuem conhecimento das praticas da empresa para
implementacédo de ideias inovadoras, 77,7% estdo satisfeitos e informaram que a empresa
possui 0 processo formal, € necessario criar mecanismos de visibilidade para que o
percentual das pessoas que ndo conhecem os processos formais ndo aumente e possa causar

insatisfacdo e diminuicdo das praticas de inovagéo.
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No segundo momento conforme mencionado no estudo foi realizada a Pesquisa

Qualitativa com a diretoria da empresa estudada, para entender qual o seu posicionamento em
relagdo a utilizacdo da inovacdo na instituicdo, o formulario foi respondido pela Diretora de
Tecnologia da empresa que no primeiro momento falou um pouco sobre a empresa para iniciar
a entrevista, “A FPFtech possui 25 anos de existéncia, e foi criada pelo Desembargador Paulo
dos Anjos Feitoza, com o objetivo de ajudar no desenvolvimento da regido e das pessoas. Nossa
missdo é bem alinhada aos objetivos pelos quais ela foi criada: Inspirar Pessoas e Transformar
Vidas!” também menciona sobre como é a estrutura de Pesquisa e Desenvolvimento na
empresa, falando se sempre foi dessa forma, “Temos um time de mais de 300 profissionais
focados em atuar em projetos de Pesquisa, Desenvolvimento e Inovagdo, composto por
engenheiros de software, automagéo, hardware, mecanica, mecatronica, firmware, designers,
gerentes de projetos. Os times podem atuar em um projeto Unico ou em Varios.”

Para validar se o conceito de inovacao e se estd de acordo com o estudado também foi
perguntado o que é inovacdo para a direcdo da empresa e se atuam da melhor forma para que
ocorra o engajamento dos colaboradores dentro desse assunto, “De forma resumida, inovar é
implementar algo que ndo ainda ndo existe no ambito de uma empresa, ou no ambito da
sociedade. Existem varios niveis de inovacdo: inovacdo em processos, cujo foco é melhorar e
inovar na forma de executar atividades, sempre com foco em otimizar e eliminar gargalos, e
inovacdo em produtos, cujo foco é desenvolver solucdes que resolvem algum problema comum
existente na sociedade.”

O importante na cultura de inovacéo é incentivar a cultura organizacional da empresa
conforme muitos estudiosos mencionaram, sendo assim perguntou-se qual a area responsavel
pela inovacao dentro da empresa estudada, e a diretora de tecnologia respondeu que “O ideal é
que as organizacOes sejam ambidestras, ou seja, que elas possuem o braco de operagéo, pois, €
0 que mantém o faturamento da empresa, e que possua um brago para inovacao, que seja distinto
da operacdo, com foco em inovar nos diferentes niveis: processos e produtos.”

A empresa para incentivar a pratica da experimentacdo precisa investir no
desenvolvimento do conhecimento e para entender 0 processo na empresa perguntou-se como
0 conhecimento € administrado e de que forma ocorre a gestdo desse conhecimento, se possuli
metodologias para que o os colaboradores apliqguem e transfiram o que aprendem e a Diretora
respondeu “Os times da empresa gerenciam os conhecimentos adquiridos ao longo da execugao
das atividades. Temos reunifes de licbes aprendidas no ambito dos times, e esse conhecimento

vai sendo armazenado ao longo da execucdo dos projetos. Em determinados momentos, esses
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conhecimentos sao disseminados em nivel institucional. Existem algumas formas de disseminar

conhecimentos, uma delas € através de Agildas, que sdo momentos de discussdo acerca de
algum conhecimento especifico adquirido por um colaborador ou time, também fazemos os
Techtalks, cujo conhecimento é repassado para a sociedade. A FPFtech é reconhecida no
mercado por formar bons profissionais, tanto seus colaboradores quanto pessoas do mercado,
através de seus cursos de capacitacdo. NGs somos reconhecidos por contratar pessoas do
mercado sem experiéncia, e dar todo o suporte para que essas pessoas se desenvolvam, seja
através de treinamentos, ou de mentoria com pessoas experientes. Temos diferentes programas
de capacitacdo - cursos de curta duracdo até de pos-graduacdo, com o incentivo financeiro dado
pela instituicdo, que pode chegar até 100%. Também somos uma empresa voltada a cultura de
feedbacks, que ajudam o profissional a se desenvolver. Temos um programa de estagio, e nesse
programa, antes de o estagiario ser alocado em projeto, ele passa por uma série de treinamentos,
e somente apos essa fase, e quando o mentor acredita que o estagiario esta preparado, ele é
alocado em projeto.”

A Diretora também destacou como ela descreve a cultura na empresa estudada, “A
cultura da FPFtech é Unica, e quando um colaborador entra na FPFtech, ele ja vivencia nossa
cultura de colaboragao, experimentacao.”

Por fim a entrevista perguntou quais os principais valores na visdo da direcdo que a
empresa estudada possui, “Os valores mais importantes sdo: colaboragdo e experimentagao.
Na FPFtech todos se ajudam e colaboram para os resultados institucionais sejam alcancados.
N&o ha questdes hierarquicas, e todos 0s niveis sao acessados sem burocracia. Se um time esta
com dificuldade em utilizar alguma tecnologia necessaria no projeto, e tiver outro time que
domine aquela tecnologia, o time que domina ajudaré o que ndo domina a resolver os desafios.
No que diz respeito a experimentacéo, a instituicdo incentiva a possibilidade de errar. Faz parte
do processo criativo. Os colaboradores ndo se sentem mal por estarem experimentando uma
nova tecnologia ou metodologia, ¢ seus experimentos falhem.” (Diretora de tecnologia)

A entrevista encerrou-se e conseguiu-se observar a relacdo das respostas dos
colaboradores com o que foi exposto pela direcdo, se a percepgédo das duas hierarquias esta de
acordo, para que a empresa entenda quais 0s pontos em que precisa atuar para que a cultura de
inovacéo seja sempre engajada pelos colaboradores.

Diante das respostas quantitativas e qualitativas observa-se que a empresa possui uma
cultura preocupada no desenvolvimento dos colaboradores e incentiva a experimentacdo de

novas ideias de inovacao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A Conclusdo observada é a importancia da cultura organizacional e sua influéncia na prética
de uma cultura de inovacéo. Evidenciou-se através das pesquisas realizadas na empresa de
tecnologia do Polo Digital de Manaus um ambiente propicio para praticas de inovacao atraves

da experimentacdo que se destaca por ser um valor da instituicao.

A relacéo da cultura organizacional com a cultura de inovagdo mostra-se evidente quando
os colaboradores reconhecem que ha um incentivo a préaticas de experimentacdo para que ocorra

criacdo de novas ideias.

Durante o processo da aplicagdo da pesquisa houve dificuldade no engajamento dos
colaboradores em responderem o questionario, alguns mencionaram que estavam ocupados e
que ndo teriam tempo de responder mesmo sendo somente 10 perguntas, outros nao quiseram
participar da pesquisa. A resisténcia encontrada podera ser estudada em proximos estudos, para
entender quais os principais motivos que levam o colaborador a participar de pesquisas

importantes sobre inovacdo, e o que seria motivador para engajar a participacao de todos.

O Estudo apresentado motiva a realizacdo de novas abordagens na area, para estudar alguns

pontos que foram levantados durante o trabalho como:

e Estudo sobre a importancia dos valores na cultura organizacao, entender a influéncia
deles para o engajamento dos colaboradores.
e Relacionar a expectativa dos colaboradores com a da dire¢do da empresa, entender

0s cenarios das duas percepg¢des para alinhamento de expectativas.

O mapeamento realizado sera importante para a empresa atuar nos pontos que precisam de
atencdo por terem um percentual de insatisfacdo significativo e mesmo que a quantidade de
participantes da entrevista ndo seja um nimero expressivo, 0s pontos destacados séo relevantes
para terem melhorias, e 0s pontos fortes servem para serem destacados e ganharem maior

visibilidade na organizacéo.

O plano acéo sugerido para o ponto de melhoria mencionado na pesquisa da falta de um
ambiente de confianca, a empresa podera atuar em um aperfeicoamento de um Plano de
desenvolvimento de Soft Skills que podera ajudar a melhorar a comunicacao, lideranca, trabalho
em equipe, resolucgéo de problemas e inteligéncia emocional dos colaboradores.
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O Segundo ponto de atencdo € o reconhecimento dos colaboradores, sugere-se que a

empresa entenda qual cenario o colaborador ndo se sente reconhecido para montar um plano de
reconhecimento formal pelas metas atingidas. Esses programas podem incluir recompensas
financeiras ou ndo financeiras, como viagens, prémios ou eventos especiais. Reconhecimento
dos colaboradores é uma parte importante da cultura organizacional e pode ajudar a criar um
ambiente de trabalho mais feliz e produtivo e assim motivar os colaboradores ao

desenvolvimento de experimentos em um ambiente de inovagéo.

A importancia de realizar pesquisas voltadas para esse estudo de cultura de inovacao e
cultura organizacional dentro de uma empresa de tecnologia € da alta competitividade da area
e do dinamismo que elas possuem, os colaboradores precisam entender que para inovar precisa

experimentar sem medos e criar inovando para fazer o diferencial.

O objetivo da pesquisa em relacionar a cultura organizacional com os processos de inovacao
foi evidente durante a pesquisa quantitativa e qualitativa em que se destacou 0s pontos
colocados pelos colaboradores que mencionaram a percepc¢ao que eles tém de como a empresa
atua com a préatica da inovacédo, e por sua vez a direcdo relatou como ocorre a préatica de

incentivo a experimentacdo e da gestdo do conhecimento dos colaboradores.
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