A inovacdo no ambiente or ganizacional das areas de tecnologia
da informacdo: um estudo em empresas brasileiras que
ofer ecem solucdes par a departamentos financeir os

MARCELO DE CARVALHO ESTEVEZ — marcelo.estevez@ymail.com —
EAESP/Fundacéo Getulio Vargas - Brasil

LUCIEL HENRIQUE DE OLIVEIRA - luciel .oliveira@fgv.br — EAESP/Fundagéo
Getulio Vargas - Brasil

MARCO ANTONIO SILVEIRA - marco.silveira@cti.gov.br — Centro de
Tecnologia da Informagdo Renato Archer — Brasil

Resumo

O estudo aborda ainovagdo como um dos mecanismos fundamentais para a manutencéo da
competitividade no cenério atual e como um fator chave para 0 sucesso sustentavel em
mercados cada vez mais instavels e tem como objetivo principal construir um panorama
com fatores que contribuem na consolidacdo de ambientes organizacionais propicios a
inovagdo. Para isso, avaliou-se a aplicabilidade das informacfes coletadas na area de
tecnologia da informacdo de duas empresas brasileiras que oferecem solucfes para
departamentos financeiros e que estdo em diferentes estagios de inovagdo. A metodologia
de pesquisa envolve consultas bibliograficas, entrevistas e questionarios. Os resultados
apresentam recomendagdes para a promogdo e manutencdo de ambientes organizacionais
que estimulem ainovagao.

Palavras-chave: inovagdo, Tecnologia de Informagéo, solucbes

Abstract

This study approaches the innovation like one of the fundamental mechanisms to maintain
the competitiveness in the current scenario and as a key factor for sustainable success in
markets increasingly unstable and has the main objective of build an overview with factors
that contribute in consolidation of organizational environments propitious to innovation.
For this, it was evaluated the applicability of the information collected in the area of
information technology of two Brazilian companies that offer solutions to financia
departments and which are in different stages of innovation. The research methodology
involves literary researches, interviews and questionnaires. The results present
recommendations for the promotion and maintenance of organizational environments that
stimulate innovation.

Keywords: innovation, information technology, solutions.

1. Introducao

No século XXI a inovagdo ganhou espaco significativo no contexto organizaciona. As
empresas passaram a reconhecer a relevancia da inovacdo como uma das ferramentas para
a manutencdo da competitividade e como uma prética estratégica para garantirem o
sucesso de suas operacoes.



Diversas organizacfes incorporaram as atividades de criac8o e inovagdo em consequéncia
do aumento da intensidade da dinamica dos mercados. A ata velocidade no surgimento de
NOvVOoS produtos, Processos e Servigos e as crescentes exigéncias dos consumidores
forcaram as companhias a apresentarem tempos de respostas cada vez mais rgpidos.

A introducdo da inovagdo nas empresas € um desafio que requer esforcos continuos e
apesar da necessidade de adocdo de estruturas aderentes e de uma série de elementos
organizacionais gue garantam a sua execugdo, o fator humano deve ser a preocupacdo
central das companhias, visto que, toda inovagdo depende essencial mente de sua interagéo.
Neste contexto, € possivel destacar a importancia da criagdo e sustentacdo de ambientes
internos que estimulem os colaboradores ainovarem.

Frente a0 conhecimento da relevancia do ambiente interno organizacional como fator
critico para a promoc¢éo das inovagBes nas empresas, o foco central desse trabaho busca
abordar os principais pontos que contribuem na construcdo e manutencéo de ambientes
favordveis a inovacdo, ndo se restringindo apenas as &reas de marketing ou pesquisa e
desenvolvimento, mas, sim na adocdo de uma visdo de natureza empresarial para a
consolidac&o de uma cultura de inovagéo que envolva todos os departamentos e fungdes
organizacionais, possibilitando intensificar o potencial de inovacdo de todos os
funcioné&rios. Assim, espera-se que 0s conhecimentos compartilhados possibilitem a
geracdo de recomendacOes para que as organizagdes possam promover e sustentar
ambientes internos que estimulem a prética da inovagdo, contribuindo com o melhor
direcionamento das empresas que pretendem adotar a inovacdo em suas estratégias ou
revisar as praticas j4 adotadas de forma a potencializar os resultados alcancados e
consequentemente, a capacidade competitiva. Adicionalmente, o trabalho pretende
contribuir com a quebra do paradigma de que a inovagdo se relaciona apenas as areas de
marketing ou pesquisa e desenvolvimento, apresentando o conceito de maneira mais
abrangente e enfatizando a sinergia interdepartamental como um dos principais elementos
que estimula a geracdo de resultados baseados em inovagao.

Dada a amplitude das diferentes organizagdes existentes definiu-se como delimitacdo para
a realizacdo do trabalho as areas de tecnologia da informacéo de empresas brasileiras que
oferecem solucBes para departamentos financeiros. A escolha de abordar a érea de
tecnologia da informag&o envolve o fato da proximidade do autor com o segmento, o que
possibilitavalidar as informagdes levantadas com demais profissionais da area.

Este estudo partiu da seguinte questdo: “Como promover e sustentar ambientes
organizacionais propicios a inovagdo na area de tecnologia da informagdo de empresas
brasileiras que oferecem solugdes para departamentos financeiros?”

O objetivo geral da pesquisafoi obter, por meio de revisdo da literatura pertinente ao tema,
os principais fatores que contribuem na criacdo de ambientes organizacionais que
estimulem atitudes inovadoras de seus componentes. Para avaliar a aplicabilidade e
importancia dos pontos levantados, foram realizadas entrevistas com gerentes de duas
organizagOes que atuam na &rea de tecnologia da informacéo, que oferecem solucdes para
departamentos financeiros, e que estdo em estégios diferentes de inovacdo. Uma delas esta
em processo inicia de absor¢do da cultura inovadora e a outra ja possui explicitamente em
suas diretrizes os conceitos de inovacdo. Assim foi possivel, sob a 6tica de dois cenarios
distintos, obter visdes gerenciais das questdes abordadas.

Para enriquecimento da andlise foram aplicados questionérios junto as equipes lideradas
por esses dois gerentes com o intuito de conhecer a visdo de outros niveis hierarquicos.



Como desdobramento do objetivo geral, a pesquisa buscou atingir os seguintes objetivos
especificos: @) identificar os principais elementos organizacionais que influenciam o
potencial de inovacdo nos ambientes empresariais, b) compreender o papel e importancia
dos gestores na promocao de ambientes que favorecem a inovagdo; ¢) conhecer 0s aspectos
estruturais que impactam o potencial inovador nas organizagOes; d) demonstrar que a
inovacdo ndo deve se limitar a visdo de natureza tecnol 6gica destacando a importancia da
visdo de natureza empresarial no processo organizacional de consolidacéo de uma cultura
inovadora; €) identificar principios que contribuam para que as organizagdes capitalizem
eficientemente os fendmenos da inovacdo e; f) validar a importancia da criacéo e
administragdo de ambientes organizacionais inovadores.

2 Referencial tedrico

A inovagdo passou a ser reconhecida como um melo para as organizagdes obterem um
sucesso solido e contribuirem para a evolucéo dos mercados nos quais participam ou que
pretendem participar. Em 2010 foi realizada uma pesquisa pela The Boston Consulting
Group com 1.600 executivos de todo 0 mundo com a seguinte pergunta: “Qual a prioridade
dada a inovacgdo na estratégia da sua empresa?”. Os resultados alcangados demonstraram
que para 26% dos participantes a inovacdo era a principa prioridade, para 45% estava
entre as trés principais prioridades, para 23% estava dentre as 10 principais e para apenas 6%
ndo era prioridade para a estratégia organizacional. Diante da pesquisa € possivel concluir
que o conceito de inovagdo foi absorvido pela maioria das empresas como um fator critico
para a manutencdo da capacidade de competitividade e que, portanto, possivelmente elas
estgjam mais propensas em investir esforgcos que as proporcionem maior potencial de
inovagdo.

2.1 Conceituacéo da inovacao

Segundo Tidd, Bessant e Pavitt (2001) inovagdo € a capacidade de estabelecer relagoes,
identificar oportunidades e aproveita-las. O processo de inovagéo depende essencialmente
da capacidade cognitiva dos individuos. Isso significa pensar na inovagd como uma
solucdo de problemas, ou como resultante de uma soma de variaveis (internas e externas a
organizacao), que é responsavel por novos caminhos para o desenvolvimento de uma
empresa. A criagdo de novos produtos, Servigos e processos esta relacionada com o
conjunto de informagdes relevantes e reconhecidas, permitindo desenvolvimento futuro e o
estabel ecimento de ritmos de mercados.

Schumpeter (1985) relaciona a inovagdo com as vantagens estratégicas das organizagdes,
argumentando que 0s empresarios usariam a inovacao tecnol6gica para o desenvolvimento
organizacional. O conceito de inovagdo para Schumpeter estd associado a algo que
diferencia e cria valor para um negocio. Isto inclui pensar em novos produtos, novos
mercados ou NOVOS Processos, que permitem que a organizacdo Seja percebida como
diferente de outros concorrentes.

O processo de inovagdo representa uma série de etapas que se inicia com o surgimento de
uma nova ideia e que percorre diferentes fases até que se acance a sua efetiva producéo.
Neste contexto, € possivel destacar o conceito defendido por Kupfer e Hasenclever (2002)
que consideram a inovagdo como uma agdo que promove uma mudanca tecnol égica que
pode estar relacionada a processos, produtos ou estruturas organizacionais e que € capaz de



alterar ou até mesmo criar mercados, além de ser uma fonte de diferenciacdo e
contribuicdo para a competitividade organizacional.

Para Tidd, Bessant e Pavitt (2001), existem quatro tipos bésicos de inovacdo. A primeira é
ainovagao do produto - a mudanga no que a empresa oferece e vende (produtos / servigos).
O segundo tipo de inovagéo € a de processo, que reflete a mudanga na maneira que o0s
produtos / servigos sdo criados e entregues. No terceiro tipo, a inovagdo produz uma
mudanca no contexto em gue o produto / servico é introduzido. Essas mudangas ocorrem
na estrutura de gestdo da empresa, na forma de articulagcdo das diferentes areas, na
especializacdo dos trabalhadores, nos relacionamentos com fornecedores e clientes, entre
outros. O ultimo tipo de inovagdo é a de paradigma, em que a mudanga ocorre nos model 0s
mentais que orientam os caminhos futuros da organizacéo.

As inovagdes podem ser classificadas de diferentes formas, mas, basicamente € possivel
adotar a tipologia que as dividem em dois grupos principais. incremental e radica
(TIRONI; CRUZ, 2008). A inovacdo incremental € primordial para a continuidade do
poder competitivo das organizacdes. Ela esta relacionada a melhorias graduais tanto em
produtos como em processos e que exigem peguenas adaptacOes organizacionais para a sua
implementacdo. A inovacdo radical promove impactos nos mercados e consequentemente
nas atividades das empresas participantes destes mercados. Ela pode causar uma mudanga
mercadologica estrutural e inclusive ocasionar a criagdo de novos mercados
(TORNATZKY; FLEISCHER, 1990).

Segundo Kotler e Keller (2006) a maioria das organizacOes estabelecidas investe mais na
inovacdo incremental buscando a melhoria continua dos produtos e/ou servicos que ja
possui em seu portfélio. Ao passo que as inovagoes radicais geralmente sdo resultantes de
tecnologias que promovem ruptura e trazem novas formas de fazer, o que
consequentemente contribui com a mudanca do espaco competitivo organizacional.

2.2 Cultura deinovacao

A capacidade de inovar de uma organizagdo pode ser definida pelo seu poder de geracéo
de resultados inovadores e esse potencia esta associado a existéncia de uma inter-relacéo
sinérgica da cultura, dos processos internos e do ambiente externo.

A cultura de inovacdo reconhece o valor da colaboragdo interdepartamental para a
melhoria do desempenho da empresa. As organizagOes que adotam esse tipo de cultura
encorgjam 0s seus funcionarios a apresentarem uma postura mais empreendedora e
estimulam o trabalho em ambientes colaborativos e com autonomia.

As empresas inovadoras apresentam uma cultura clara em relacdo a sua missdo e seus
propositos. As estratégias além de serem bem definidas, incorporam ainovagdo como uma
parte integrante e a filosofia do negocio é coordenada pela melhoria continua que visa a
satisfacdo do cliente e a gestdo da qualidade total.

A complexidade da gestdo da inovacdo e a necessidade que ela apresenta quanto a
integracdo departamental e alinhamento entre os diferentes niveis organizacionais, torna a
consolidacdo de uma cultura de inovagdo um processo inevitavel a ser abordado pelas
empresas, suportado pela adogdo de sistemas de informagédo integrados (CHESBROUGH,
TEECE,1996; CHAU, TAM, 1997).



2.3 Aprendizado organizacional einovagao continua

O processo de aprendizagem é essencial para 0 crescimento empresarial, pois as
organizagbes que desenvolvem a capacidade de aprender se tornam mais aptas para
construirem uma vantagem competitiva sustentével e enfrentarem as constantes mudangas
nos mercados.

Os gerentes precisam lidar com a dindmica do conhecimento que exige 0 gerenciamento
das mudancas em suas proprias estruturas. A organizacdo deve estar preparada para
abandonar tudo o que ela possa estar fazendo e ndo deve buscar prolongar a vida de um
produto, pratica ou politica, mesmo que bem sucedida, se identificar a necessidade de
mudancas nas mesmas A transformagdo da economia mundial descrita por Drucker et al.
(2000) aponta que as organizacbes estdo caminhando em direcdo a sociedade do
conhecimento, 0 que torna 0 conhecimento um recurso basico ndo apenas para 0S
individuos, mas para a economia. Powell et. a. (2005), observam que as profundas
mudancgas no ambiente competitivo impactaram o processo de aprendizagem gue passou a
enfatizar as questdes relacionadas as inovacdes, portanto, um dos propdsitos principais da
geréncia nesta sociedade € encorgjar inovagdes organizacionais sisteméticas.

Numa economia na qual a unica certeza € a incerteza, a Unica fonte segura e duradoura de
vantagem competitiva € o conhecimento. Numa época em que 0s mercados se deslocam, as
tecnologias proliferam, os concorrentes se multiplicam e os produtos tornam-se obsol etos
guase que de um dia para 0 outro, as empresas de sUCesso sd0 as que consistentemente
criam conhecimento novo, disseminam esse conhecimento amplamente a toda a
organizacdo e, rapidamente, o incorporam as novas tecnologias e produtos. Essas
atividades definem a empresa criadora de conhecimento, cujo Unico negdcio € a inovagao
continua. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p.43).

O autoconhecimento organizacional envolve uma compreensdo compartilhada do que a
empresa defende, para onde pretende ir, em que mundo desgaria existir, e 0 mais
importante como fazer desse mundo desgjado uma realidade (NONAKA;TAKEUCHI,
1997).

As organizacfes precisam investir na capacidade de aprendizado e procurar maneiras que
contribuam com o compartilhamento dos conhecimentos que s&0 gerados e na
incorporacdo dos mesmos em suas politicas e culturas organizacionais. Os esforcos
direcionados para a obtencdo do aprendizado organizaciona reforgcam a necessidade da
disseminacéo do conhecimento e, que, através de inovagdes continuas é possivel reinventar
as empresas e superar a concorréncia acirrada existente nos mercados.

2.4 Gestdo da inovagao

A gestéo da inovacdo € um processo complexo que envolve uma série de atividades que
exigem ag0es gerenciais pontuais como, 0 desenvolvimento de estruturas eficientes que
suportem a inovacdo, a criacdo e a manutencdo de interfaces solidas. As empresas
precisam investir em suas capacidades de gerenciamento de inovagbes, pois o
desenvolvimento adequado das atividades pode conduzir tanto ao crescimento no curto
prazo como contribuir com melhorias que impactam o0 seu poder competitivo e capacidade
de inovagdo no longo prazo. Para isso, € preciso focar em seus recursos técnicos e nas
formas que devem coordena-1os.



Para que as organizagOes pratiquem com sucesso a atividade € preciso haver sincronia no
gerenciamento dos recursos garantindo que os esforgos empresariais estejam corretamente
direcionados para 0 al cance de seus objetivos de inovagao.

Kanchanda e Ussahawanitchakit (2011) analisaram as relagbes entre a flexibilidade
organizacional e sua influéncia sobre a capacidade de inovacdo e sustentabilidade das
empresas. Também investigaram efeitos moderadores de cultura organizacional do
aprendizado competitivo. Desenvolveram um modelo conceitua que foi testado com
guestionarios aplicados em 102 empresas de manufatura eetronica na Tailandia. Os
resultados revelam gue a flexibilidade organizacional esta significativamente relacionada
com a capacidade de inovagdo e sustentabilidade das empresas. A vantagem competitiva
propiciada pela inovacdo tem uma relacdo positiva com a sustentabilidade da empresa.
Além disso, a cultura organizaciona e a aprendizagem competitiva sdo fatores
contribuintes e moderadores da relacéo.

2.5 A inovagdo nos ambientes or ganizacionais

As inovagOes abrangem diferentes fatores organizacionais € ndo se limitam apenas as
inovacOes tecnoldgicas dos produtos, mas ao relacionamento com o0s clientes ou
fornecedores e até mesmo as estruturas e aos model os de gestéo.

Para Altman et a. (2010) as empresas precisam compreender gue Se organizar para inovar
é diferente de se organizar para P& D. A inovagdo vai aém de pesguisa e desenvol vimento,
ela considera os modelos de negécios, as estratégias de parcerias e uma serie de outras
guestdes.

As empresas que buscam gerar crescimento por meio da inovacdo precisam adequar 0s
seus ambientes organizacionais de forma a institucionalizar a inovacéo e tornar a busca de
conhecimento uma prética rotineira dos seus colaboradores. E preciso garantir que as
estruturas, processos internos e interagdes externas estejam todos alinhados com o objetivo,
facilitando a criacéo continua de iniciativas que resultem em crescimento inovador.

Para Altman et al. (2010) ndo existe receita Unica para que as companhias organizem 0s
seus ambientes para inovacdo. O importante € garantir que as estruturas estgjam
apropriadas aos desafios enfrentados pela empresa.

Com base em Tidd, Bessant e Pavitt (2001) é possivel destacar caracteristicas que
contribuem para que as empresas absorvam com maior facilidade o conceito e propiciem a
criacd de ambientes que contribuam com o seu potencial inovador, como: estrutura
organizacional apropriada, manutencdo de individuos chaves, investimentos em
treinamento e desenvolvimento, envolvimento dos colaboradores, promocéo de grupos de
trabalho, construcdo de ambientes criativos, preocupacdo com o ambiente externo,
promocao de comunicagdo extensiva e investimento em aprendizagem organizacional .

2.6 O fator humano nos processos de inovacao

As pessoas exercem papel decisivo nas atividades de inovacdo e cabe, portanto, as
empresas promoverem ambientes que favorecam o clima de trabalho e a cultura da
organizacdo contribuindo, assim, com a disseminac&o dos seus valores.

As praticas de gest&o de pessoas, sejam elas realizadas pelas pol iticas de gestéo de recursos
humanos e/ou pelo estilo de lideranca exercido pelos gestores das equipes, s8o um dos
elementos que contribuem na construcéo de ambientes propicios ainovacao.



No que tange os programas de recrutamento, as empresas devem buscar atrair individuos
gue promovam a diversificagdo. O quadro de colaboradores deve contemplar pessoas que
apresentem automotivagdo e que busguem o aprimoramento de suas competéncias, 0
desenvolvimento de uma rede de relacionamento interpessoal e que estimulem a troca de
conhecimento, assim, maximizando o surgimento de novas ideias e soluces inovadoras
para os diferentes tipos de problemas. Cada funcion&rio deve ser visto como um
empreendedor que incorpora em sua rotina empresarial a criagdo de novos conhecimentos
e as empresas devem investir em politicas que visam a retencdo desses profissionais.

Denison, Hart e Kahn (1996) defendem que para intensificar a capacidade de inovacéo, as
empresas devem buscar o desenvolvimento de trabalhos em grupos visto que, 0 processo
de inovagdo ganhaforcas ao envolver individuos em torno de um objetivo comum. A troca
de experiéncias e a sinergia entre pessoas com diferentes pontos de vistas possibilitam o
tratamento de questdes mais complexas e contribuem com o surgimento de novas ideias.

Embora a inovacdo exija certo grau de liberdade e flexibilidade é necessario que haja
maneiras de controle para evitar que os colaboradores caminhem sem alinhamento com a
estratégia, que sejam desenvolvidas ideias que ultrapassem as capacidades da empresa, ou
que se gerem debates improdutivos e interminaveis. E necessario gjustar o nivel de
controle de acordo com a dinadmica de cada empresa evitando que exageros de controle
limitem a criatividade assm como, que a liberdade excessiva possa contribuir com a
geracao de um caos improdutivo.

2.7 A gestao de pessoas no processo de inovagao

Gerir pessoas em empresas que buscam a inovacdo € uma tarefa ardua que exige gestores
que compreendam a série de interacbes que ocorrem entre as variaveis de ambito
organizacional e comportamental.

A atadiregdo deve divulgar amplamente 0 seu compromisso com a inovagdo por meio de
Sua presenca, patrocinio e envolvimento nas iniciativas inovadoras e assim, contribuir com
a consolidagdo de uma cultura de inovagdo e dos valores que envolvem um ambiente
inovador. Para contribuir com a criacdo de ambientes propicios a inovagéo, os gestores
devem garantir a autonomia e infraestrutura adequadas. E preciso disponibilizar os
recursos de forma suficiente, estabelecer e divulgar claramente as metas e prioridades, e
promover o envolvimento e a motivagdo dos colaboradores, assim, potencializando o
desenvolvimento da capacidade de inovacdo de suas equipes.

3. Procedimentos M etodol 6gicos

A construcéo do trabalho foi proveniente de embasamento tedrico obtido por pesguisas
bibliogréficas que possibilitaram o conhecimento dos conceitos fundamentais relacionados
a0 tema central do estudo e permitiram o levantamento dos principais fatores que
colaboram na criac8o de ambientes organizacionai s propicios a inovacao.

Com o objetivo de validar as informagdes levantadas foram realizadas entrevistas e a
aplicacdo de question&rios em duas areas de tecnologia da informagcdo de empresas
brasileiras distintas que oferecem solucdes para departamentos financeiros e os resultados
desta pesquisa de campo sdo apresentados no topico 4 desse trabal ho.



A validacdo da aplicabilidade das informagdes obtidas com a revisdo literaria foi reaizada
através de pesquisa com estudo exploratorio ndo-experimental nas &reas de tecnologia da
informacdo de duas empresas brasileiras que oferecem solugbes para departamentos
financeiros e adotou-se 0 méodo de estudo de casos multiplos tornando possivel a
comparacdo entre teoria e pratica com uma variedade de evidéncias.

Para a aplicagdo do método de estudo de multiplos casos foram escolhidas duas éreas de
tecnologia da informacdo que oferecem solucbes para departamentos financeiros e que
fazem parte de empresas brasileiras distintas. A escolha das organizagbes baseou-se
principamente no falo das mesmas estarem em estdgios diferentes de inovagéo
possibilitando a obtencdo de visdes gerenciais sob a Gtica de cenarios distintos. Para
garantir a confidencialidade das informagOes prestadas, as organizacbes foram
denominadas como empresa A e empresa B.

A construcdo do questiondrio aplicado as equipes dos entrevistados contou com a
colaboragdo de um dos gerentes que compartilhou com as suas perspectivas para o
enriquecimento do material. O questionario ndo exigia qualquer forma de identificacéo
garantindo o anonimato dos colaboradores participantes.

Optou-se pela separacdo dos resultados por empresa pelo fato das organizagdes envolvidas
estarem em estagios diferentes de consolidagdo da estratégia de inovagdo, possibilitando
obter a visdo dos colaboradores participantes em dois cenérios distintos.

A pesguisa contou com a participagdo de 32 colaboradores, 19 na empresa A (2
coordenadores, 11 anadlistas e 6 especidlistas) e 13 na empresa B (1 coordenador, 8
andlistas e 4 especidistas). A pergunta fina do questionario foi aberta e solicitava ao
participante a mencéo de alguma acdo ou elemento organizacional ndo contemplado no
topico um, mas que em suas percepcdes, possui ata influéncia no potencial de inovacdo
dos ambientes internos.

A andlise foi baseada no cruzamento das informagdes obtidas na revisdo bibliografica com
os dados levantados com os profissionais. A discussdo dos resultados buscou ponderar as
ideias expressas por esses colaboradores com 0s conceitos tedricos fundamentais
relacionados.

4. Resultados e discussao

A aplicagdo do estudo de muitiplos casos possibilitou avadiar a aplicabilidade e a
importancia dos principais pontos abordados na fundamentacdo tedrica. A seguir €
apresentada uma breve caracterizacdo das organizagoes que participaram do estudo, visto
que, o foco do trabalho envolve exclusivamente as éreas de tecnologia da informacéo que
oferecem solugdes a departamentos financeiros.

Empresa A

Organizacéo de grande porte, com presenca internacional e matriz instalada na capital de
S&0 Paulo. Adota h& aproximadamente oito anos em suas estratégias competitivas o
conceito de inovagdo e, portanto, sua missdo, cultura, politicas e valores contemplam de
forma explicita esse elemento. A empresa possui mais de uma érea de tecnologia da
informacdo com foco no atendimento a departamentos financeiros. Para a aplicacéo do
estudo, foi escolhida uma area especifica formada por 20 colaboradores (incluindo 1
gerente, 2 coordenadores, 11 analistas e 6 especialistas).




Empresa B

Organizacao de médio porte, com presenca nacional e matriz instalada na capital de Séo
Paulo. A ata diregcdo iniciou no ano de 2012 o processo de incorporagéo do conceito de
inovacdo e estd investindo esforgos para adaptacdo de suas politicas, missdo e valores
frente a este novo conceito. A empresa possui apenas uma area de tecnologia da
informacdo que oferece solugdes para departamentos financeiros, sendo esta, o foco da
andise do trabalho. A equipe é formada por 14 colaboradores (incluindo 1 gerente, 1
coordenador, 8 analistas e 4 especialistas).

4.1 Sintese dos resultados obtidos com as entrevistas

As entrevistas foram realizadas com os gerentes responsaveis pela area de tecnologia da
informacdo da organizacao destinada a oferecer solucOes para departamentos financeiros.
O gerente da empresa A faz parte do quadro de colaboradores ha onze anos, sendo que
destes, quatro como gerente da area e o profissional da empresa B faz parte do quadro de
colaboradores ha cinco anos, sendo que destes, trés como gerente.

As entrevistas foram direcionadas com o intuito de avaliar a aplicabilidade de elementos
contribuintes na promogdo de ambientes internos que estimulam a inovagdo. A seguir €
apresentada uma sintese dos principais pontos abordados nos encontros, organizado nos
principais fatores ou elementos contribuintes que puderam ser identificados.

Elemento contribuinte 1: Processo de divulgacdo eficiente do conceito de inovacdo na
estratégia, politicas e val ores organizacionais

Ambos os gerentes sdo enfaticos quanto a correlacéo da efetividade da divulgagdo do
conceito inovador com o comprometimento dos colaboradores nos processos de inovagao.
Nas duas empresas participantes do estudo o processo inicial de divulgacdo foi ineficiente,
porém ao identificarem os impactos dessa deficiéncia, as organizacfes passaram a investir
esforcos para potencializar a comunicagao interna. Percebeu-se que a divulgacdo adequada
contribui com a percepcao dos funcionarios frente a importancia do novo conceito para o
sucesso organizacional e consequentemente, com a compreensdo da relevancia de suas
contribui¢des para 0 aumento do potencial de inovacdo nos ambientes internos.

Elemento contribuinte 2: Sinergiainterdepartamental

A empresa B desde o inicio do processo de incorporagdo do conceito de inovagdo acredita
no potencial da sinergia interdepartamental. A empresa A, embora tenha iniciado o seu
processo de inovagdo limitando-se a algumas &reas exclusivas, também percebeu ao
decorrer do tempo a contribuicdo positiva decorrente dessa prética e, portanto, investiu na
extensdo do comprometimento para todos os departamentos e niveis organizacionais.
Assim comprova-se que a consolidacdo das parcerias e as redes de relacionamentos criadas
pela sinergia interdepartamental contribuem com a promogdo de um ambiente interno mais
inovador.

Elemento contribuinte 3: Desenvolvimento de cultura organizacional baseada em inovacdo

Os gerentes concordam com a necessidade de reformulagdo das culturas organizacionais
para que elas se adequem ao novo conceito incorporado as estratégias da empresa. Em
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ambas as organizacOes foi possivel identificar modificagcGes na cultura que impactaram no
comportamento dos colaboradores e consequentemente na atmosfera ambiental.

Na empresa A 0 processo de mudanca cultural foi complexo e moroso, mas proporcionou
flexibilidade, maior autonomia aos colaboradores e credibilidade na importancia do
relacionamento entre os departamentos e com o0 ambiente externo para o acance dos
objetivos.

Na empresa B a mudanca cultural ainda estd em processo de desenvolvimento, mas ja é
possivel identificar a modificacdo no comportamento organizacional para a propensdo de
assumirem maiores riscos.

Elemento contribuinte 4: Formulacdo de parcerias externas

Os gerentes concordam que 0s processos de inovagdo podem gerar melhores resultados
quando a empresa promove parcerias com 0 ambiente externo, pois assim as fontes de
inovagdo ultrapassam os limites organizacionais, possibilitando a obtencéo de diferentes
perspectivas e contribuindo com o potencial interno para o surgimento de novas ideias.

Elemento contribuinte 5: Adocao de estrutura organizacional adeguada ainovacdo

As duas empresas redlizaram modificaghes em suas estruturas organizacionals para
suportarem 0S hovos processos, comprovando que a estrutura adotada impacta a dinamica
exigida pela inovagdo. A implementacdo de estruturas mais flexiveis e que facilitem a
integraco entre as areas afetam 0 ambiente interno e a sua propensao para ainovagao.

Elemento contribuinte 6: Capacidade de aprendizado e autoconhecimento organizacional

Para ambos o0s entrevistados a promogdo de um ciclo de compartilhamento de
conhecimentos é essencia nas organizagfes. O gerente da empresa B defende que o
potencial de surgimento de novas ideias esta diretamente associado a base de
conhecimento do individuo, logo, quanto maior a propagacdo dos conhecimentos
existentes, maior o potencia inovador do ambiente interno. As empresas gque dispdem de
um autoconhecimento consolidado contribuem com o funcionamento do ciclo de
aprendizado em toda a organizagdo e assim, as rotineiras trocas de conhecimentos e
experiéncias af etam positivamente a capacidade de inovacdo dos colaboradores.

Elemento contribuinte 7: Promocdo de trabalhos em equipe e utilizacdo de ferramentas
para estimular o trabalho em eguipe

Os gerentes vivenciam em seus ambientes internos o poder do trabalho em equipe. Ambos
afirmam que o trabalho colaborativo afeta positivamente a capacidade de inovagéo de suas
areas, ap passo que permite a interseccdo de diferentes pontos de vista e dinamiza a
possibilidade do surgimento de ideias inéditas. Ambos os entrevistados aplicam em suas
rotinas ferramentas que contribuem com a promocdo do trabalho colaborativo e que
promovem o fortalecimento do espirito em equipe e a criagdo de um ambiente saudavel .
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Elemento contribuinte 8: Eficacia na comunicacdo

Os gerentes validam que a eficacia na comunicagéo € um fator essencial para o alcance dos
objetivos de inovagdo, pois € um elemento que contribui para o correto direcionamento dos
esforgos dos colaboradores. A prética adequada da comunicagdo possibilita a compreensdo
da expectativa organizacional e, portanto, evita o desperdicio de tempo com ideias que
estdo fora do escopo pretendido ou que estejam além das capacidades organizacionais
disponiveis.

O gerente da empresa B ressalta a necessidade de existir comunicagao eficaz verticalmente,
horizontalmente e inclusive com o ambiente externo da empresa.

Elemento contribuinte 9: Politicas de recrutamento e retencdo de profissionais adequadas

Os entrevistados afirmam gue as suas empresas reconhecem a importancia fundamental do
fator humano no processo de inovacdo e que, portanto, investem em programas de
recrutamento que visam selecionar perfis profissionais que potencializem a capacidade de
inovacdo organizacional e que para garantir a permanéncia desses profissionais
qualificados sdo utilizadas diferentes ferramentas de retencdo, como: politicas de
reconhecimento adequadas, ofertas de treinamentos para aprimoramento de habilidades e
conhecimentos, sessdes de coaching, sistemas de bonificagdo para as melhores ideias e
flexibilidade dajornada de trabal ho.

Elemento contribuinte 10: Adocao de préticas gerenciais adequadas

Os entrevistados acreditam que os gerentes tem forte poder de influéncia no ambiente
interno e que, portanto, devem adotar praticas que visam estimular os seus colaboradores a
participarem ativamente dos processos de inovagdo como; divulgar de maneira clara os
objetivos organizacionais, realizar feedbacks periodicamente, motivar os colaboradores
respeitando a individualidade, disponibilizar os recursos de forma adequada, reconhecer as
boas ideias, saber administrar as falhas e assumir riscos, comunicar claramente os limites,
utilizar politicas de controle adequadas e entre outros.

4.2 Sintese dos resultados obtidos com os questionarios

As informacdes coletadas com a aplicaco dos questionarios sdo consolidadas nesta sesséo
com o intuito de apresentar a percepcao das equipes dos gerentes entrevistados.

A primeira fase do question&rio consistiu na avaliagdo do grau de influéncia de
determinadas agOes e elementos organizacionais na promogao de ambientes internos mais
propicios ainovacdo. A tabela 1 demonstra em nUmeros percentuais os resultados obtidos.
As opcoes de respostas foram apresentadas em uma escala de 1 a 5, onde 1 representava
um elemento de baixa influéncia e 5 um elemento de atainfluéncia.
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Tabela 1 — Elementos contribuintes ao potencial de inovagao organizaciona - Tabulacdo
dos resultados nas empresas A e B.

Empresa A Empresa B
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Divulgacdo eficiente do conceito de inovagdo na

. . . . . . - - - 21% | 79% - 8% 15% | 23% | 54%
estratégia, politicas e valores organizacionais
Existéncia de sinergia intepartamental - - 5% 11% | 84% - - - 8% 92%
Propagacao de cultura organizacional baseada
e e - - 16% | 26% | 58% - 24% | 38% | 23% | 15%
Formulacdo de parcerias externas aos limites

. - - - - ¢ o o Cl Cl ] Cl
organizacionais 3% 52% | 45% 7% 31% | 54% | 8%
Adogao de estrutura organizacional adequada a
inovagdo - - 8% | 20% | 72% - - 10% | 25% | 65%
Existéncia de capacidade de aprendizado e auto

) .. - - - 16% | 84% - - - - 100%

conhecimento organizacional
Promocgdo de trabalhos em equipe - - - 11% | 89% - - - - 100%
Eficacia na comunicag¢édo organizacional - - - 5% | 95% - - - 15% | 85%
Politicas de recrutamento e retenc¢do de 100% 100%
profissionais adequados ao conceito de inovagdao ° °
Existéncia de geréncias que promovem praticas 100% 100%
aderentes aos processos de inovagdao ° °

Fonte: Resultados da Pesquisa. Elaborado pelos autores.

A segunda fase do questionario se referia a uma pergunta do tipo aberta que solicitava ao
participante a mencéo de alguma agcdo ou elemento organizaciona ndo contemplado no
tépico um, mas que em suas percepcdes, possui ata influéncia no potencia de inovacéo
dos ambientes internos. Dos 32 participantes, 14 (9 da empresa A e 5 da empresa B)
responderam que consideravam que as agoes e elementos organizacionais dispostos no
questionario para avaliagdo ja englobavam todos os principais fatores organizacionais
contribuintes ao potencial de inovacdo dos ambientes. Os demais mencionaram algumas
sugestbes, como; oferecer maior autonomia aos colaboradores, adequacéo das ferramentas
organizacionais, definicdo clara das funcbes e das responsabilidades dos individuos
relacionadas aos processos de inovagdo e entre outros. Embora essas sugestfes néo
fizessem parte da primera fase do question&rio, estdo todas contempladas na
fundamentac&o tedrica do trabalho, comprovando que as a¢des e elementos levantados por
meio de revisdo da literatura condizem com a visdo organizacional representada pela
opini&o dos colaboradores.

A seguir sdo apresentadas as principais consideracdes com base nas respostas obtidas com
aaplicacdo do questionario.

Elemento contribuinte 1: Divulgacdo eficiente do conceito de inovacdo na estratégia,
politicas e valores organizacionais

Em ambos os grupos participantes a eficiéncia no processo de divulgacéo € considerada em
maior percentual como um elemento de forte influéncia para a contribuicéo da criacdo e
sustentac&o de ambientes internos mais propicios ainovagao.

Na empresa A todos os colaboradores concentraram as suas respostas nas escalas 4 ou 5,
comprovando que os investimentos realizados pela companhia para intensificarem os
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processos de divulgacdo foram validos visto que, os seus colaboradores o consideram
como um fator de forte influéncia para o potencial de inovagdo dos ambientes.

Na empresa B alguns colaboradores consideraram um menor grau de influéncia para o
elemento (23% se dividiram entre as escalas 2 e 3), 0 que pode ser resultante do fato da
organizacdo ainda estar em processo de consolidagéo da incorporacéo da inovacao as suas
estratégias, 0 que pode prejudicar a percepcao dos funciondrios quanto aos beneficios da
adocéao de processos de divulgacdo mais eficientes.

Elemento contribuinte 2: Existéncia de sinergiainterdepartamental

As respostas apresentadas neste item se concentraram consideravelmente nas escalas 4 e 5
( 95% na empresa A e 100% na empresa B). O alto indice percentual da empresa B nas
escdas 4 e 5 pode ser justificado pelo fato de que desde o inicio €a busca o
comprometimento de todos os niveis e fun¢des organizacionais no processo de inovagao, 0
gue portanto, facilita para 0 seus colaboradores a mensuragdo do poder de influéncia deste
elemento no potencial de inovacéo.

Apesar dos participantes da empresa A também concentrarem as suas respostas nas escalas
4 ou 5, teve um pegueno percentual de colaboradores (5%) que consideraram o el emento
como um fator de média influéncia, talvez por ainda insistirem na antiga visao da empresa
que restringiu inicialmente o comprometimento com a inovagdo para algumas areas
exclusivas.

Elemento contribuinte 3: Propagacdo de cultura organizacional baseada em inovacdo

A avaliacdo do poder influenciador deste elemento apresentou divergéncias entre 0s grupos
participantes. Na empresa A 84% se concentraram nas escalas 4 ou 5, e apenas 16% na
escala 3, enquanto que na empresa B 62% optaram pelas escalas 2 ou 3 e 38% pelas
escalas 4 ou 5.

A discrepancia apresentada pode estar relacionada ao grau de amadurecimento do conceito
de inovagao nessas organizagdes. A empresa A por incorporar 0 conceito na sua estratégia
ha mais tempo torna mais nitida as alteracbes culturais e, portanto, os participantes da
pesguisa puderam avaliar a influéncia desse elemento com maior facilidade. Ja na empresa
B o fato do processo ndo estar totalmente consolidado dificulta a promocédo das mudancas
na cultura organizacional e consequentemente a percepcdo dos colaboradores para
avaliarem ainfluéncia desse el emento.

Elemento contribuinte 4: Formulacdo de parcerias externas aos limites organizacionais

A avaliagdo desse elemento foi 0 que apresentou maior discrepancia entre 0S grupos e a
menor escala de influéncia para a empresa B.

Na empresa A a concentragdo nas escalas 4 ou 5 foi praticamente unanime (97%), o que
reflete o posicionamento da organizacdo em enfatizar a importancia da criacdo de
relacionamentos com os principais clientes e fornecedores.

O gerente da empresa B comentou que apesar da companhia possuir solidas parcerias com
fornecedores e clientes de potencial, até o0 momento, ndo esta envolvendo-os em seus
processos de inovagcdo. A ndo adocdo da prética dificulta a visuaizacdo do poder
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influenciador do elemento para o grupo participante da pesquisa, refletindo em respostas
gue se concentraram em baixo fator influenciador (38%) e médio fator influenciador (54%).

Elemento contribuinte 5: Adocdo de estrutura organizacional adeguada ainovacédo

Esse elemento foi avaliado de forma similar em ambos 0s grupos participantes, que
dividiram suas respostas entre alto fator influenciador (92% na empresa A e 90% na
empresa B) e médio fator influenciador (8% na empresa A e 10% na empresaB).

Os gerentes das equipes mencionaram que as estruturas de suas empresas se modificaram
com a adocdo do conceito de inovagdo, se tornando mais flexiveis e facilitando a
integracdo entre as areas. As respostas dos colaboradores demonstram que eles também
captaram as mudangas ocorridas e consideram que as mesmas impactam significativamente
0 potencial deinovagéo.

Elemento contribuinte 6: Existéncia de capacidade de aprendizado e autoconhecimento
organizacional

Ambos os grupos consideraram a capacidade de aprendizado e o autoconhecimento
organizacional como forte fator influenciador no potencial de inovacéo dos ambientes
internos (Na empresa A 84% optaram pela escala 5 e 16% pela escala4. Na empresa B 100%
optaram pela escala 5). As respostas obtidas para este elemento condizem com o
posicionamento dos gerentes das equipes, que consideram essencial para 0 processo de
inovacdo a consolidacdo de uma base solida de conhecimento.

Elemento contribuinte 7: Promocao de traba hos em eguipe

Ambos 0s grupos concentraram as suas avaliagbes no nivel 5 de influéncia (89% na
empresa A e 100% na empresa B) quanto a promocéo de trabalhos em equipes. As
respostas obtidas para este elemento confirmam que a reuni&o de individuos em busca de
um objetivo comum potencializa a capacidade de inovacdo interna e a geragéo de
resultados.

Elemento contribuinte 8: Eficécia na comunicacdo organizacional

Os resultados obtidos com a avaliacdo desse elemento comprovam a importancia da
comunicagdo organizaciona eficaz para a conducdo dos processos de inovagdo (tanto os
participantes da empresa A como da empresa B optaram pelas escalas de influéncia 4 ou 5).

Os colaboradores de ambas as equipes avaliam a comunicagdo organizaciona como um
elemento de forte influéncia para a promogdo de ambientes internos mais propicios a
inovacdo reforcando que os funcionarios precisam ser adequadamente comunicados para
gue possam orientar os seus esforgos de acordo com os obj etivos organizacionais.

Elemento contribuinte 9: Politicas de recrutamento e retencdo de profissionais adeguados
a0 conceito de inovacdo

As equipes participantes s80 unanimes quanto a avaliacdo desse elemento como de forte
influéncia no potencial de inovagdo interno (100% optaram pela escala 5 de influéncia).
Esse resultado reflete o reconhecimento do fator humano como essencia nos processos de
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inovacdo e denota a necessidade de investimentos para atrair e reter profissionais
gualificados.

Elemento contribuinte 10: Existéncia de geréncias que promovem préticas aderentes aos
processos de inovacdo

Os resultados obtidos para este elemento (100% optaram pela escala 5 de influéncia) se
relacionam diretamente com o0 mesmo contexto abordado no elemento do tépico anterior.
Dado que o fator humano é essencia para a geragdo de resultados baseados em inovagéo,
as geréncias podem afetar significativamente o potencial interno ao adotarem praticas
adequadas e que estimulem o espirito de inovagdo em seus colaboradores.

4.3 Sintese geral dos resultados

Ao consolidar os resultados a cancados com a aplicacéo das entrevistas e dos questionérios
foi possivel notar que embora as organizacOes participantes sejam de portes diferentes e
estegjam em estégios distintos de consolidacdo da cultura de inovagéo em suas estratégias,
as percepcoes apresentadas séo similares.

O posicionamento do nivel gerencial demonstra nitida similaridade apesar da consideravel
diferenciaco entre os contextos organizacionais que ambos 0s gerentes vivenciam. Esse
resultado evidencia que sobre a 6tica dos gerentes os fatores que influenciam os ambientes
internos para a inovagdo abordados na realizagdo das entrevistas sdo relevantes
independentemente do porte da empresa ou estagio do processo de inovacdo que ela estgja
inserida.

Foram identificados dez fatores ou elementos contribuintes ao potencial de inovacdo dos
ambientes organizacionals, que constituem diretrizes para a promog¢aéo e manutencdo de
ambientes que estimulem ainovagdo, conforme disposto no quadro 1.

Quadro 1: Elementos contribuintes ao potencial de inovagdo organizacional

1: Processo de divulgacéo eficiente do conceito de inovagéo na estratégia, politicas e val ores organizacionais

2: Sinergiainterdepartamental

3: Desenvolvimento de cultura organizacional baseada em inovacao

4: Formulacdo de parcerias externas

5: Adocgéo de estrutura organizacional adequada a inovacao

6: Capacidade de aprendizado e autoconhecimento organizacional

7: Promocao de trabalhos em equipe e utilizacdo de ferramentas para estimular o trabalho em equipe

8: Eficacia na comunicacao

9: Politicas de recrutamento e retencdo de profissionais adequadas

10: Adocao de préticas gerenciais adequadas

Fonte: Resultados da pesquisa. Elaborado pelos autores.

Os resultados obtidos estdo coerentes com o estudo de Kanchanda e Ussahawanitchakit
(2011), desenvolvido na Tailandia, e os el ementos contribuintes destacados corroboram as
relagOes identificadas pelos autores, e se aproximam do modelo conceitual por eles
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desenvolvidos, destacando a interrelacdo de elementos como: flexibilidade organizacional
e sua influéncia sobre a capacidade de inovagdo, sustentabilidade, trabalho em equipe,
comunicagdo organizacional, sinergia entre departamentos, etc.

Quanto a visdo dos demais niveis organizacionais que participaram dos questionarios é
possivel destacar que a maioria dos fatores avaliados também apresentaram resultados
relevantemente parecidos, porém houve alguns fatores que foram escalonados com
consideravel diferenciacdo quanto ao seu grau de influéncia na promocgéo de ambientes
internos mais propicios a inovacdo. Percebe-se que os fatores que demonstraram maiores
divergéncias se referem a elementos que ainda ndo sdo aplicados de forma mais intensa na
empresa B, o que dificulta a percepgdo dos colaboradores em captarem a influéncia desses
fatores no contexto que vivenciam. Em suma, a similaridade nas opinifes dos participantes
denota que as agOes e elementos organizacionais abordados no desenvolvimento deste
trabalho sdo considerados pelos profissionais da area como fatores que influenciam
potencia mente a capacidade interna de inovagdo nos ambientes empresariais.

5. Conclusdo

Com o desenvolvimento deste estudo foi possivel validar a importancia da inovagdo no
cenario empresarial, sga pelas opinides de diferentes autores obtidas com a reviséo
literé&ria ou pelas informagdes coletadas com os profissionais da area de tecnologia da
informagao.

Comprovou-se o papel fundamental da inovacdo no contexto organizacional como uma
ferramenta para a manutencdo da competitividade empresarial e como uma préatica
estratégica que contribui diretamente com o acance do sucesso sustentdvel em mercados
dindmicos que exigem tempos de respostas cada vez mais rapidos.

Apesar do interesse ou necessidade latente das empresas em se inserirem no universo da
inovacdo, a construcéo do trabalho demonstrou que a adog¢éo do conceito € um verdadeiro
desafio. A essencialidade do fator humano nesse processo ressaltou a importancia das
organizagbes em manterem ambientes internos que estimulem todos o0s seus colaboradores
a direcionarem os seus esforcos de forma alinhada ao conceito de inovagdo, visto que, 0
surgimento ou desenvolvimento de novas ideias, sejam elas ligadas a produtos, servigos ou
processos, dependem fundamental mente da interagéo das pessoas.

Ao passo que o0 escopo de andlise definido para o estudo focava a &rea de tecnologia da
informagdo de empresas brasileiras que oferecem solucdes a departamentos financeiros, os
pontos abordados tiveram a sua importancia e aplicabilidade validadas por profissionais
dessa area.

O desenvolvimento do estudo possibilitou a geracdo de contribuicdes no ambito
organizacional ao passo que demonstrou a importancia da incorporacdo do conceito de
inovagdo para as empresas que querem manter ou ampliar a sua capacidade competitiva
nos mercados.

A inovagdo foi apresentada de uma forma mais abrangente contribuindo com a quebra do
paradigma de que o conceito se relaciona apenas as areas de marketing ou pesguisa e
desenvolvimento e reforgou a necessidade de envolvimento das diferentes éreas e fungdes
organizacionais no processo de inovacdo, como forma de potencializar as capacidades
internas para a geragao de resultados inovadores.
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Quanto a limitacdo do estudo, o fato dele ter se restringido as &reas de tecnologia da
informagdo de empresas brasileiras que oferecem solugbes a departamentos financeiros,
ndo possibilita a comprovacdo de que os principais elementos e agdes organizacionais
apresentados possam ser utilizados como base para todos os diferentes segmentos
empresariais. Portanto, como proposta para desdobramento deste trabalho, futuros estudos
podem buscar a comprovagdo dos elementos e acbes levantados com outros segmentos
organizacionais de forma a constatar a aplicabilidade dos fatores em diferentes areas e
assim evidenciar se ha uma unanimidade neste quesito ou se os fatores se diferenciam de
acordo com a érea organizacional estudada. Sugere-se que o escopo de andlise para atingir
esse objetivo envolva segmentos amplamente distintos procurando englobar diferentes
setores como: comeércio, industria e prestacdo de servigos. Assim, a diversidade do
universo a ser estudado permitira a geragdo de informagdes consistentes para a formulagdo
de uma concluséo que podera validar o contelido abordado neste trabalho quanto aos
fatores que influenciam o potencial de inovagdo dos ambientes internos frente a uma visao
organizacional mais abrangente.
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