AVA
AVAVAVY

unesp

UNIVERSIDADE ESTADUAL PAULISTA
“JULIO DE MESQUITA FILHO”
FACULDADE DE ARQUITETURA, ARTES E COMUNICAGAO
CAMPUS DE BAURU - SP
BACHARELADO EM RELAGOES PUBLICAS

BARBARA DE CARVALHO LIMA
CAROLINA YUMI MATSUMOTO

CULTURA DE INOVAGAO, COMUNICAGAO E RELAGOES
PUBLICAS: UM ESTUDO EXPLORATORIO-DESCRITIVO DE UMA
PEQUENA EMPRESA DE BAURU/SP

Bauru
2016



BARBARA DE CARVALHO LIMA
CAROLINA YUMI MATSUMOTO

CULTURA DE INOVAGAO, COMUNICAGAO E RELAGOES
PUBLICAS: UM ESTUDO EXPLORATORIO-DESCRITIVO DE UMA
PEQUENA EMPRESA DE BAURU/SP

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado ao Departamento de
Comunicacao Social da Faculdade de
Arquitetura, Artes e Comunicagao
(FAAC) da Universidade Estadual
Paulista / Unesp — Bauru, como parte
dos requisitos para obtencdo do grau
de Bacharel em Relagbes Publicas.

Orientadora: Profa. Dra. Maria Eugénia
Porém.

Bauru
2016



A nossos pais, que sempre nos
apoiaram e nos incentivaram a
perseguir nossos sonhos e trilhar no

caminho do saber.



AGRADECIMENTOS

A Deus, por ter nos guiado durante todo o percurso da faculdade, nos
dando forgas nos momentos em que mais precisavamos Dele.

Aos nossos aclamados professores que sempre tiveram paciéncia e
dedicacdo em passar seus conhecimentos através de sua nobre profissdo.
Principalmente e, excepcionalmente, a nossa professora e orientadora de trabalho
final, Magé, que com tanto empenho em se desdobrar nas suas inumeras tarefas,
sempre disponibilizou tempo para nos dar suporte e nos guiar na etapa mais
importante de nossas vidas! Vocé se tornou um exemplo para nés de
engajamento, coragem, dedicacdo e integridade, e € uma pessoa incrivel,
professoral

Aos nossos namorados e amigos, que tiveram que ser muito
(extremamente) pacientes conosco, nos dando muito amor e confiando em nosso
potencial, principalmente nos momentos em que achavamos que nao iriamos
conseguir! Obrigada mesmo, Jo&o Vitor, Renan, Andréa, Julia e Lais!

A meus irmaos, especialmente, Renan e Natalia, que durante toda a
jornada universitaria souberam me acolher, resgatando e evidenciando sempre o
melhor de mim e que nao deixaram a distancia enfraquecer nossos lagos fortes
de sangue e coracado! Muito obrigada por contribuirem tanto para cada
ressignificagdo que ocorre comigo, me incentivando em ser alguém melhor cada
dia mais.

A nossa familia, por todo o suporte que sempre nos deram, por serem
nosso alicerce e nosso bem mais precioso do mundo! Este trabalho é fruto de
todo o conhecimento e credibilidade que vocés investiram em nos!

E por fim, gostariamos de agradecer de coracdo a Unesp Bauru, que nos
acolheu tdo bem desde o inicio, apresentando pessoas maravilhosas e deixando
em nossas memorias momentos inesqueciveis! Esta universidade foi parte
também da nossa transformacdo, de meninas a grandes mulheres e, por isso,

agradecemos por contribuir para este importante crescimento em nossas vidas!



RESUMO

O trabalho em questdo tem como objetivo mostrar de que forma a comunicagéo
interna pode ser utilizada nas micro e pequenas empresas (MPEs) como fator de
indugdo a cultura de inovagao. Para isso, foi aplicada uma pesquisa exploratéria
em uma MPE de Bauru — SP, para estudar a existéncia de um ambiente inovativo
no campo da comunicagao interna e os respectivos problemas encontrados.
Desta andlise, percebeu-se a necessidade de criar um esbog¢o de produto
direcionado as pequenas empresas, tendo as Relagdes Publicas como gestora do

mesmo.

Palavras-chave: micro e pequena empresa; comunicag¢ao interna; inovagao;

produto; Relacdes Publicas.



ABSTRACT

The present work aims to show how internal communication can be used in micro
and small enterprises (MSEs) as a factor to induce cultural innovation. An
exploratory research was applied in a MSE located at Bauru-SP to study the
existence of an innovative environment in the field of internal communication and
its problems. By this analysis, we realized the need to create a product sketch

focused on small businesses, having the area of Public Relations as manager of it.

Keywords: micro and small enterprises; internal communication; innovation;

product; Public Relations.
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1 INTRODUGAO

Em um mundo regido pelo sistema capitalista somado ao fator da
globalizagdo, as organizagbes se veem cada vez mais desafiadas a
desenvolverem diferenciais competitivos para garantirem sua sobrevivéncia e
sustentabilidade no mercado. Gerar diferenciais pode ser entendido também

como inovar, ja que a inovagao pode ser compreendida como:

[...] a exploragdo com sucesso de novas ideias [...] A inovagao tem
a capacidade de agregar valor aos produtos de uma empresa,
diferenciando-a, ainda que momentaneamente, no ambiente
competitivo [...] As inovagbes sado importantes porque permitem
que as empresas acessem novos mercados, aumentem suas
receitas, realizem novas parcerias, adquiram  novos
conhecimentos e aumentem o valor de suas marcas. Obviamente,
os beneficios da inovagado nao se limitam as empresas. Para os
paises e regides, as inovagdes possibilitam o aumento do nivel de
emprego e renda, além do acesso ao mundo globalizado [...]
Aqueles que inovam ficam em posicdo de vantagem em relagao
aos demais (Fonte: INVENTTA).

Além disso, o processo inovativo proporciona maior competitividade interna
e externa, sendo um dos fatores de diferenciagcdo competitiva mais valorizado no
século XXI (POREM, 2014).

Para as micro e pequenas empresas (MPEs), esse cenario de busca por
inovagao € ainda mais desafiador, visto as diversas barreiras que elas tém que
enfrentar até poderem investir em diferenciais competitivos. Dados' do Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - Sebrae de 2010 (em
pesquisa feita sobre a sobrevivéncia e mortalidade das empresas paulistas)
apontam que de cada 100 empresas abertas no Estado de Sdo Paulo, 27 deixam
de existir e que somente 42% sao as empresas que sobrevivem apds 5 anos.

Tratar da realidade dessas organizagdes no contexto de um mundo
globalizado é de extrema importancia. Isso se justifica pela relevancia que os

micro e pequenos negoécios significam para o Brasil. Segundo o Sebrae, os

! Fonte: <http://economia.estadao.com.br/noticias/geral,sebrae-27-das-empresas-de-sp-fecham-

no-1-ano,33011e>.



11

pequenos negdcios representam? 52% dos empregos com carteira assinada e
40% dos salarios pagos, sendo em numeros, o equivalente a 8,9 milhdes de
MPEs, ou seja 99% dos negdcios do pais, que correspondem a 27% do Produto
Interno Bruto - PIB do Brasil.

De acordo com Milton Debiase®, diretor regional do Sebrae, sdo muitos os
fatores que impedem as MPEs de se desenvolverem. De acordo com ele, os
principais obstaculos para essas organizag¢des sao:

a) Cultura da inovagao: € uma caracteristica que os microempresarios nao
tém (ou tém pouco) desenvolvida, o que prejudica o andamento de seus negocios
ja que, atualmente, para se destacar no mercado e superar a concorréncia, €
preciso aliar a qualidade com a inovagao. Esta € o que garante a relevancia no
segmento de mercado na qual uma empresa esta inserida.

b) Desenvolvimento cientifico: a universidade é o local onde o
conhecimento e o dominio sobre determinadas areas de mercado € produzido e
atualizado, e onde o pequeno empresario tem dificuldade na aproximagao, seja
pela falta de instrugéo, seja pela propria falta de organizagéo e planejamento.

c) Incentivos fiscais e politicas publicas: a existéncia de poucas
incubadoras de projetos de empresas no Brasil deixa de ajudar o crescimento dos
pequenos negocios, o que forga o microempresario a buscar outras alternativas.
Para isso, geralmente, implicam na realizagdo de empréstimos financeiros.

d) Crédito: os pequenos empresarios tém pouco ou quase nenhum crédito
para investir em inovagao e outros recursos em seus negocios, o que impulsiona
a realizacao de empréstimos. Muitas vezes, esses empreendedores ndo tém uma
instrugdo para saber como e se é necessario a realizagao disso, o que ocasiona
uma alavancagem financeira, ou seja, o dinheiro tomado tem que remunerar o
banco e a MPE.

Basicamente, pode-se entender que se trata de desafios relacionados a
gestdo da inovagao e recursos para financia-la. Diante disso, tem-se a cultura
organizacional, que € responsavel por direcionar ag¢des, posturas e
comportamentos dos empregados de uma organizagédo (MARTINS; MARTINS,
2002 apud FARIA e FONSECA, 2014). Portanto, é através dela que se é possivel

2 Fonte: <www.sebrae.com.br/sites/PortalSebrae/ufs/mt/noticias/Micro-e-pequenas-empresas-

9eram-27%25-do-PIB-doBrasiI>
Em entrevista a TV Unesp. Disponivel em:< http://www.tv.unesp.br/3152>.
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implementar o processo de inovagao, produzindo assim uma cultura de inovacéo,
capaz de fazer com que a empresa alcance vantagens competitivas.

Define-se por cultura de inovagdo uma forma de pensar e agir que produz,
desenvolve e define valores e atitudes na empresa, que possibilitam e
impulsionam mudancas e ideias que visam a melhoria no seu funcionamento
(MORCILLO, 1997).

Sabe-se que a cultura organizacional é mediada pela comunicagao interna,
que tem como um dos propdsitos aliar a participacdo do publico interno
(empregados) as atividades administrativas através da gestdo da informagéo
efetiva, que torna comuns as mensagens, valores, condutas e conhecimentos que
circulam na organizagao para todos os que nela trabalham, e assim, motiva todos
ao alcance dos objetivos em comum (NASSAR, 2006 apud LIMA, 2012).

A comunicagdo interna é uma das vertentes da comunicagao
organizacional e, tendo em vista as competéncias da area das Relagdes Publicas,
destacado por Kunsch (2009), pode-se entender que ela é capaz de apoiar o

processo estratégico necessario para a implementagao da inovacgao, ja que:

Como parte integrante da gestdo estratégica, as Relagdes
Publicas deverdao auxiliar a alta direcdo a fazer a leitura de
cenarios, das ameacas e das oportunidades presentes na
dinamica do ambiente global, avaliando a cultura organizacional e
as condigdes do ambiente interno para responder
estrategicamente, por meio de ag¢des comunicativas planejadas
com eficiéncia e eficacia. Identificar as prioridades das acgdes
comunicativas em funcdo das necessidades das organizacgbes e
dos seus publicos; contribuir para que as organizagbes cumpram
sua missao e visdo e alcancem seus objetivos gerais; e ajudar na
definicao e fixacao publica dos valores organizacionais constituem
caracteristicas determinantes da funcao estratégica de relagoes
publicas (KUNSCH, 2009, p.117).

Em vista do que foi discorrido, alguns questionamentos puderam nortear
todo o estudo: como se da o processo de comunicagao organizacional de uma
MPE e até que ponto a comunicagdo interna pode promover ambientes
inovativos; se existem inUmeras barreiras que impedem as micro e pequenas
empresas de inovarem, e a comunicacdo interna pode ser uma delas;
adicionalmente, por meio da comunicagao interna uma MPE pode empoderar

seus empregados, tornando-os mais auténomos, transformando-os em agentes
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inovativos. Tornando os empregados em agentes inovativos, uma MPE facilita o
compartilhamento de conhecimento e engajamento em novas ideias, por meio da
participagao ativa dos mesmos, colaborando para o surgimento de uma cultura de
inovacao.

Através dessas questdes, tem-se por objetivo geral estudar como a
comunicagao interna atua na promog¢ao da cultura de inovagdo. Esse objetivo

geral se desdobra nos seguintes objetivos especificos:

a. ldentificar a estrutura do modelo de gestdo da MPE e sua relagdo com
a comunicagao organizacional e a inovagao;
b. Mapear o funcionamento da area de Comunicagéo na MPE; e

c. Caracterizar a inovagao no cenario da micro e pequena empresa.

Como forma de alcangar os objetivos tragados e averiguar as hipoteses
citadas, a metodologia do presente trabalho utilizou a pesquisa bibliografica aliada
a pesquisa exploratoério-descritiva em uma MPE, para que dessa maneira, se
obtivesse maior familiaridade e esclarecimentos sobre o tema em questao.

Assim, o trabalho foi estruturado em trés capitulos de referencial teodrico,
quais sejam: sobre as micro e pequenas empresas, inovagao € a comunicagao
interna relacionada a area das Relagdes Publicas, seguido pelo capitulo onde se
encontra o estudo de caso realizado em uma MPE e, por fim, o capitulo que
propde um plano de agdo de acordo com os resultados obtidos a partir desse

estudo exploratério.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A micro e pequena empresa: breve apresentagao

Para se entender o contexto das micro e pequenas empresas (MPEs), é
necessario, primeiramente, compreender como elas se classificam.

Segundo o Sebrae (s/d) pode-se classificar as MPEs de acordo com o
numero de funcionarios, em que: microempresas, do setor da industria e
construcdo civil, sdo aquelas que possuem até 19 funcionarios, e comércio e
servicos sao aquelas de até 9 empregados; e pequena empresa, do setor da
industria e construgao civil, sdo aquelas que possuem de 20 a 99 empregados, e
comércio e servicos, de 10 a 49 empregados.

Ha ainda a classificagdo segundo o Estatuto da Micro e Pequena Empresa,
Decreto n°® 5.028/2004, de 31 de marco de 2004, em que € considerada
microempresa aquela que atingir a receita bruta anual de até R$433.755,14, e de
pequeno porte aquela que atingir a renda bruta anual entre R$433.755,15 e
R$2.133.222,00 (BRASIL, 2004).

Além disso, o Banco Nacional do Desenvolvimento (BNDE) também possui
uma classificagao propria e que leva em conta a receita bruta anual, ou como eles
chamam, Receita Operacional Bruta (ROB). Ela é dada da seguinte forma: é
considerada microempresa aquela com ROB anual ou inferior a R$2,4 milhdes, e
pequena empresa aquela com ROB anual ou superior a R$2,4 milhdes e inferior
ou igual a R$16 milhdes.

Diante do exposto e de algumas definicbes, pode-se considerar que nao ha
uma unicidade classificatoria; portanto, para efeito dessa pesquisa, adotaremos a

classificagao proposta pelo Sebrae.

2.1.1 Micro e pequenas empresas: um breve histérico

Acerca da origem da micro e pequena empresa no Brasil, poucas sao as
certezas sobre como elas surgiram, ndao existindo um consenso entre os varios
pesquisadores interessados no assunto sobre a precisdo do ano ou periodo

exato.
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Farias (2000) relata que elas iniciaram com o artesanato (olarias,
fundigbes, tecelagens, entre outros), em meados do século XllI, durante o vice-
reinado de D. Pedro |. Depois disso, seguiram para o comércio, com pequenas
redes de varejo e importagoes.

O autor Caio Prado Jr, na sua obra Histéria Econémica do Brasil (1945),
considera que o inicio das atividades similares as MPEs deu-se ja no periodo

colonial (de XVI a XIX), nas lavouras de cana-de-agucar, em se que formara

[...] um tipo de exploracao rural diferente, separado da
grande lavoura, e cujo sistema de organizagdo é muito
diverso. Trata-se de pequenas unidades que se aproximam
do tipo camponés europeu em que € o proprietario que
trabalha ele proprio, ajudado quando muito por pequeno
numero de auxiliares, sua prépria familia em regra, e mais
raramente algum escravo. A populacao indigena contribuiu
em grande parte para esta classe de pequenos produtores
autdbnomos (PRADO Jr, 1945, p. 27).

Essas pequenas unidades, das quais o autor se refere, podem ser
consideradas atividades produtivas, ainda que incipientes, de micro e pequena
empresa. Ou seja, ja é possivel perceber o nascimento da estrutura de pequenos
negocios na produgao da cana, no periodo colonial brasileiro.

Porém, esse cenario é abalado pela concorréncia com o agucar dos
holandeses nas Antilhas (ja na segunda metade do século XVIl), dando inicio ao
declinio da produgao agucareira que, mais tarde, seria intensificada pela invasao
destes povos em terras brasileiras (SOUZA et. al., 2007).

Esse contexto impulsionou novamente wuma busca por novos
empreendimentos, tanto voltados para o mercado interno quanto para o externo,
ja que a cana-de-agucar nao garantia subsisténcia e, tampouco, era garantia de
lucratividade para os pequenos negocios.

Para Prado Jr (1945), novas demandas por atividades secundarias *
comegam a surgir em virtude desse contexto, para suprirem ao consumo interno
da época colonial, comeg¢ando a dar destaque por ser uma area urbana, portanto

mais povoada e préspera por esse motivo, ndao dependendo mais apenas das

4 Porque até este momento, a atividade primaria era utilizada para atender demandas externas,
destinadas ao comércio internacional (PRADO JR, 1945).
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exportagdes. Elas exigem novas formas de organizagdo, caracterizadas pelas

pequenas propriedades, gerenciadas pelos proprios proprietarios.

No final do século, o algodao impulsionou a produgéo agricola
nordestina e o desenvolvimento de inumeros pequenos
empreendimentos. Para substituir a decadente agricultura da
cana-de-agucar, 0 governo portugués procurou incentivar os
pequenos agricultores e os pequenos produtores escravistas a
migrarem da producao de alimentos para a cultura do algodao. A
resposta foi positiva e imediata, revelando o desejo de iniUmeros
pequenos proprietarios de se converterem em pequenos
empresarios (SOUZA et. al., 2007, p. 58).

Partindo dessas referéncias, as pequenas empresas tiveram origem no
setor agricola, com proprietarios que utilizavam-se de pouca mao-de-obra e,
muitas vezes, esta era constituida da prépria familia do dono do negdcio.

Apéds a chegada da Familia Real, em 1808, na entdo capital Rio de Janeiro,
deu-se origem a um sistema de abastecimento de alimentos, “[...] que ligava
diversas regides do Brasil colénia e mobilizava centenas de pequenos produtores,
roceiros, sitiantes, agricultores, artesdos e oficiais mecanicos” (SOUZA et.al.,
2007, p.59). Com isso, armazéns e pequenos varejos foram formados em
diversos locais, facilitando o fluxo de armazenamento e compra de comida, tal

como ilustra a Figura 1:
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Figura 1- Armazém e pequenos vendedores
2227 FLL UL QAL

Fonte: RUGENDAS. Viagem Pitoresca Através do Brasil.1998 (SOUZA et. al., 2007).

Sendo assim, € possivel perceber aos poucos o surgimento de MPEs com
atuacao nos setores agricolas, de manufatura, servicos e comércio (SOUZA,
2007). Vale também ressaltar a atuagao dos tropeiros, pequenos comércios e
pequenos estabelecimentos de prestagdo de servigos pessoais, que ajudavam a
incrementar o intercambio comercial de mercadorias e que apoiavam o
desenvolvimento das localidades.

Certamente, um fato marcante e que influenciou na identidade dos
pequenos empreendimentos esta relacionado ao impacto da Revolugao Industrial
no pais. Com o final das oligarquias, a industria apresentou certo crescimento e
avanco no Brasil, qguando houve a mudanga do modelo agrario-exportador para o
industrial, no ano de 1930, no governo de Getulio Vargas (CANO, 1977).

Isso porque o modelo econbémico agrario baseado na exportacdo do café,
da cana-de-agucar e do algodao entra em declinio e abre espago para que o
governo de Vargas passasse a se preocupar mais com o incentivo a
industrializagdo, caracterizando esse momento histérico como pré-

industrializacao.



18

Os fatores estimulantes que incentivaram a industrializagado no Brasil foram
0 éxodo rural (advindo da crise do café), a redugédo nas importa¢des (decorrentes
da Il Guerra Mundial, livre de concorréncia dos outros paises) e o aumento de
exportagdes, também pelo motivo da |l Guerra Mundial. Tendo esse contexto no
periodo de sua gestdo, Getulio pode praticar uma politica mais focada no ambito
industrial, investindo assim, fortemente, na industria de base e energia brasileiras
(WIKIPEDIA, s/d).

Para Mouret®, embora a principal consequéncia da Revolugdo Industrial
tenha sido uma poderosa fonte de incentivo a criacdo de empresas estatais, sua
repercussao ecoou em outros aspectos, como a geragao de empregos neste novo
cenario econémico.

Farias (2000) sinaliza que as pequenas empresas comegaram a seguir
para o setor industrial, de prestacdo de servigos, e tinham apoio do governo
causando, inclusive, um estimulo ao fluxo de migragcado para o Brasil. Mas, foi
apés a Primeira Guerra Mundial que a industria nacional se impés com
empreendimentos de pequeno porte.

No governo de Getulio Vargas, segundo Farias (2000), a industria no Brasil
expandiu em larga escala e, no governo Juscelino Kubistchek (JK), no ano de
1955, esse crescimento teve seu auge devido a varios fatores, dentre os quais um
dos principais foi o Plano de Metas, que tinha como objetivo potencializar o
crescimento nacional (50 anos de crescimento em 5 anos), deixando-o mais
competitivo e mais independente das importagdes.

Ainda, segundo Farias (2000), em vista desse crescimento continuo das
pequenas empresas no setor industrial, em 1972, o governo criou o Centro
Brasileiro de Apoio a Pequena e Média Empresa, o Cebrae, que objetivava
fortalecer e aprimorar os pequenos empreendimentos.

Na década de 1980, o Brasil vivenciou uma crise devido a divida externa e
a instabilidade econémica mundial (ALMEIDA, 2013). Foi nesse periodo que o
numero de pequenas empresas cresceram novamente, pois elas poderiam
contribuir para preservar o pais de um colapso financeiro, ja que se adaptariam
mais facilmente ao cenario de vulnerabilidade e instabilidade econémica (FARIAS,
2000).

5 Disponivel em:< www.estudopratico.com.br>.
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Acrescenta-se a isso que

O principal momento da microempresa ocorreu em 27 de
novembro de 1984, quando o presidente Jodo Figueiredo
decretou e sancionou a lei 7.256, também denominada Estatuto
da Microempresa. Esse foi o primeiro momento na histéria do
Brasil em que a microempresa foi reconhecida por lei e recebeu
uma atengdo especial dos 6rgdos governamentais (VIAPIANA,
2001, p. 02).

N&o por acaso, Souto® ao citar Holanda (2003), diz que o mesmo

[...] salienta a importancia da Abertura dos Portos em 1808, da Era
Vargas e o periodo ditatorial (1° de abril de 1964 até 15 de margo
de 1985) no desenvolvimento, ainda que nao de maneira
significativa, das empresas e o comércio a nivel microeconémico
(HOLANDA, 2003 apud SOUTO, s/d).

Ja no ano de 1989, ap6s a queda do Muro de Berlim, tem-se um novo
cenario mundial que ira afetar o Brasil e os pequenos empreendimentos: a
globalizagdo (FARIAS, 2000).

Com ela, houve um fortalecimento dos pequenos negdcios, pois eles
tiveram uma facilidade em se adaptar as mudangas do mercado instavel, através
de suas caracteristicas de adaptabilidade, que foram favoraveis a isso; e também
porque passaram a participar mais ativamente do desenvolvimento econémico e
social do pais.

Como consequéncia, o Brasil passou a enxergar mais do que nunca a
relevancia das micro e pequenas empresas, ja que a tendéncia mundial era
justamente dar oportunidade as novas transformag¢des que estavam acontecendo,
adequando-se as atividades e agdes propostas de cunho inovador.

Porém, pode-se dizer que a globalizagdo também implicou um sinal
desfavoravel para as micro e pequenas empresas, visto a competitividade mais
acirrada com as grandes corporagdes, em que muitas realizaram fusdes e outras
aquisi¢cdes, aumentando assim seu poder no mercado corporativo sobre as

pequenas organizagoes.

6 Disponivel em:
<http://ambito-
juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=13521&revista_caderno=26>.
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Neste contexto, em 1990, o Cebrae foi privatizado, tornando-se o Servigo
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - Sebrae (FARIAS, 2000). A
consequéncia disso foi que os micro e pequenos empresarios passaram a ter uma
assessoria e capacitagado que os ajudaram a concorrer, de modo mais seguro, em
um cenario de mercado competitivo. E assim, foram sendo desenvolvidas as
primeiras praticas de incentivos oficiais e nacionais a estes pequenos negdécios no
pais.

Prova disso é que em 1999, entra em vigor o novo Estatuto das
Microempresas e Empresa de Pequeno Porte, que dispde sobre matérias de
competéncia destas legislagdes e recepcionou todos os dispositivos da lei do
Simples Nacional (SOUTOY).

Em 2006, foi publicada a Lei Complementar 123 do Estatuto das

Microempresas e Empresa de Pequeno Porte®, que teve como objetivo

[...] estabelecer algumas vantagens sobre o tratamento diferenciado para
as microempresas e empresas de pequeno porte no que se refere a
Administragao Direta. Ressalta-se que essa lei tem origem nos artigos
170, inciso IX e 179 da Magna Carta do pais, in verbis:

“Art. 170. A ordem econbmica, fundada na valorizacdo do trabalho
humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia
digna, conforme os ditames da justica social, observados os seguintes
principios: (...)

IX — tratamento favorecido para as empresas de pequeno porte
constituidas sob as leis brasileiras e que tenham sua sede e
administragdo no Pais (...).

Art. 179. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
dispensardo as microempresas e as empresas de pequeno porte, assim
definidas em lei, tratamento juridico diferenciado, visando a incentiva-las
pela simplificacdo de suas obrigagbes administrativas, tributarias,
previdenciarias e crediticias, ou pela eliminagdo ou redugdo destas por
meio de lei” (SOUTO?) (grifos do autor).

" Idem.
8 A Lei Geral é o novo Estatuto Nacional das Microempresas e das Empresas de Pequeno Porte.
Instituida pela Lei Complementar n° 123, de 14 de dezembro de 2006, vem estabelecer normas
gerais relativas ao tratamento diferenciado e favorecido a ser dispensado as Microempresas (ME)
e as Empresas de Pequeno Porte (EPP) no ambito dos poderes da Unido, dos estados, do Distrito
Federal e dos municipios, nos termos dos artigos 146, 170 e 179 da Constituicdo Federal
gSEBRAE, 2007, p. 5).

Disponivel em:

<http://ambito-
juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=135218&revista_caderno=26>.
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Em margo de 2013, a presidente Dilma Roussef criou o Ministério da Micro

e Pequena Empresa que, de acordo com Nicacio'®, se caracteriza como

[...] um programa de inclusdo social pelo trabalho, com
base na promogdo da micro e da pequena empresa,
que corresponde a expressiao “‘ensinar a pescar’,
conciliando a dindmica do crescimento com a dinamica
da distribuigéo (Fonte: ECONOMETRIX).

Esse ministério tem como premissa a elaboragao de politicas publicas que
favorecam o micro e pequeno empreendedor. Isso sinaliza a importancia que as
MPEs tém para o Brasil.

E possivel perceber, apds essa breve introducdo ao histérico das MPEs,
que elas foram ganhando forma e representatividade no cenario econdémico
nacional, tornando-se cada vez mais relevantes e estruturadas do ponto de vista

politico, social e financeiro.
2.1.2 Caracteristicas e desafios do negécio micro e pequeno

As MPEs constituem grande parte das empresas no Brasil. Segundo o
Sebrae (s/d), existem cerca de 6,4 milhdes de empresas no pais, sendo que 99%
delas sdo micro e pequenas empresas. Um estudo do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), realizado em 2001, aponta que 45,3% séo
familiares e que estao fortemente presentes nos setores de comércio e servigo.
Ainda de acordo com o Sebrae (s/d), existem cerca de 9 milhdes de MPEs que,
juntas, correspondem a 27% do Produto Interno Bruto (PIB) nacional. Com
relacao a este percentual,

As micro e pequenas empresas Sao as principais geradoras
de riqueza no Comércio do Brasil, ja que respondem por
53,4% do PIB deste setor. No PIB da Industria, a
participagdo das micro e pequenas (22,5%) ja se aproxima
das médias empresas (24,5%). E, no setor de Servigos,
mais de um tergo da producao nacional (36,3%) tém origem
nos pequenos negocios (SEBRAE, s/d).

Sendo assim, é possivel notar que estes empreendimentos estdo cada vez

mais movimentando a economia do pais e 0 governo vem buscando proporcionar

10 Disponivel em: <www.econometrix.com.br>.
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formas de desenvolvé-los. Um exemplo disso foi a criagdo do Simples Nacional
(SN), em 2006, para facilitar e simplificar a vida dos empresarios, com a
unificagcdo de oito impostos e a diminui¢do da carga tributaria. O SN foi criado a
partir da Lei Geral (Lei Complementar Federal 123/2006), ou Estatuto Nacional da
Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte que, como mencionado
anteriormente, visou estabelecer leis especificas para esse tipo de negdcio,
criando um ambiente de desenvolvimento e competitividade.

N&o obstante, o segmento das MPEs no Brasil, na maioria dos casos,
possui caracteristicas, perfis e formatos bem similares. De acordo com uma
pesquisa feita em 2011, pelo IBGE, pode-se destacar os seguintes atributos

comuns a esse segmento:

e Baixo investimento de capital;

e Numero cada vez mais crescente de empresas abrindo, ao mesmo tempo
em que ha um grande numero de empresas fechando;

e Forte presenca de proprietarios e pessoas da familia como mao-de-obra
dos negocios;

e Poder de deciséo bastante centralizado;

e Forte aproximagao entre os proprietarios e as empresas, sem distingao
entre pessoa fisica e juridica (em termos contabeis e financeiros);

e Registros contabeis pouco adequados;

e Mao-de-obra contratada diretamente, sendo ela, muitas vezes, semi-
qualificada ou nao qualificada;

e Investimento pequeno em inovagdes tecnoldgicas;

e Grande dificuldade de acesso ao financiamento de capital de giro;

e As MPE’S costumam apresentar uma relagao de complementaridade, além

de se subordinar a empresas maiores (IBGE, 2011).

Ao mesmo tempo em que esses atributos caracterizam as MPEs, eles
também pontuam os principais desafios que elas enfrentam. E, como se pode
denotar, todos, ou sua grande maioria, sao de origem estrutural (que relacionam
desde os aspectos gerenciais, financeiros, mercadolégicos e, inclusive, os
tecnologicos).
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Além disso, as micro e pequenas empresas, segundo Steindl (1990), sédo
organizagdes que enfrentam muitas dificuldades de crescimento, por isso seu
ciclo vital ser baixo e/ou lento, e de mais dificil ascens&o. Ele também enfatiza a
ideia de que a dificuldade para esses pequenos negocios darem certo deve-se,
em muitos casos, as restricbes de crédito, ou seja, a sua fonte de investimentos e
de capital para gerar competitividade a empresa, ou até de manté-la com o
minimo de infraestrutura possivel para que ela possa sobreviver. Outros fatores
como burocracia para liberagdo de financiamentos, dificuldades de crescimento
dentro do proprio mercado escolhido, estrutura familiar do negdcio e auséncia de
conhecimento acerca de niveis gerenciais, também contribuem para essas
barreiras de desenvolvimento (CRUZ, 2003).

Para poder exemplificar esta situacao de dificil sobrevivéncia das pequenas
organizagdes, tem-se uma pesquisa feita pelo Sebrae (2010), que aponta que
27% das micro e pequenas empresas fecham no seu primeiro ano, e 58%
trancam as portas antes de completarem cinco anos.

Gimenez (1998) expde que um dos principais problemas acarretados por
essa rapidez na faléncia encontra-se na forma gerencial das MPEs, com uma
administragao lenta e incompleta, com poder de decisao concentrado em uma soé
pessoa. A definicdo de responsabilidade e tarefas delegadas (muitas vezes) nao
sdo claras, gerando ineficiéncia e baixa produtividade; os donos ou gerentes da
empresa sao muito conservadores e céticos, ndo acreditando que agdes de
marketing ou de relagdes publicas possam dar certo; e, por fim, ndo dao chance
de um avaliador externo, no caso um consultor, ajudar com sua visao de
especialista no assunto.

Somado a isso, pode-se também relacionar o aspecto negativo advindo da
globalizagao que, conforme discorrido anteriormente, aumentou a competitividade
das micro e pequenas organizagdes com as de maior porte.

Diante de tantos desafios e barreiras impeditivas impostos as MPEs,
somadas a eles a nova configuragao do cenario econémico, social e cultural, em
que se pesa um novo perfil de consumidor, mais exigente e conectado a web,
pergunta-se: como é possivel torna-las mais competitivas?

Uma possivel resposta seria o incremento a inovagdo. Sabe-se que a

inovagao tornou-se, neste século XXI|, um requisito fundamental para as
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empresas se fazerem sustentaveis e perenes. Sobretudo para as MPEs, inovar
pode significar torna-las mais competitivas, gerar diferencial competitivo, dentre

outros fatores, que serdo destacados na proxima secao.

2.2 Inovagao: um conceito polissémico

Inovagao, segundo consta na cartilha do governo federal InovaCred’', pode
ser caracterizada pela introdugdo de uma novidade ou aperfeicoamento de algum
produto ou servigo no seu ambiente produtivo ou social. J& Porém'? (2014), se
refere ao conceito de inovagcdo como:

[...] um termo de carater polissémico, que abriga multiplas
acepgoes, € um dos diferenciais competitivos que mais vem
sendo valorizado no século XXI. Isso porque passou a ser
estratégica em varios setores da economia mundial. Para
um pais, a inovagéo pode ser vista como catalisadora do
desenvolvimento econémico e social, capaz de gerar maior
competitividade interna e externa e, ainda, tem relagdo
direta com a geracao de emprego e renda, fatores que
promovem a economia nacional e o progresso técnico e
tecnoldgico.

No Férum de Inovacdo (2012), a inovagao € conceituada como sendo a
unido de uma ideia com uma agao que seja capaz de gerar resultado, sendo este
positivo para todas as partes interessadas e envolvidas.

Dessas trés visbes sobre a tematica em questdo, pode-se extrair que a
inovagao € uma caracteristica que pode gerar um diferencial competitivo; e que
auxilia na dinamicidade dos processos organizacionais com o intuito de criar
maior produtividade nas empresas, levando-as, respectivamente, ao seu
crescimento. Além disso, dada a defini¢ao inicial inscrita na cartilha do governo, o
aperfeicoamento de algo novo ou ja existente induz ao progresso técnico e/ou
tecnologico do negdcio, sendo um aspecto muito relevante a se considerar, se a
empresa quiser sobreviver no mercado atual.

A inovagdo esta ganhando cada vez mais espago no cenario das

organizagbes, sendo uma caracteristica inserida no campo da cultura

" Disponivel em: <http://www.abde.org.br>.
'2 Extraido do Projeto de pesquisa elaborado pela autora para credenciamento do Programa de
Mestrado em Comunicagado Midiatica (UNESP/FAAC), 2014.
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organizacional e que esta relacionada diretamente as suas agbes internas,
posturas e comportamentos de seus agentes organizacionais. E o que defendem
Martins; Martins (2002 apud FARIA e FONSECA, 2014), ao afirmarem que a
cultura organizacional pode induzir aos estimulos de novas ideias, a criatividade e
inovacdo em uma empresa. E por meio da cultura da organizacdo que sera
possivel ter a abertura necessaria para a implementagcdo dos processos
inovativos, que se embasam, principalmente, na aquisicdo de conhecimentos.

Assim,

A inovagdo € uma questdo de conhecimento — criar novas
possibilidades por meio da combinagao de diferentes conjuntos de
conhecimentos. Estes podem vir na forma de conhecimento sobre
0 que é tecnicamente possivel ou de que uma configuragao pode
responder a uma necessidade articulada ou latente. Tal
conhecimento pode existir em nossa experiéncia, baseado em
algo que ja vimos ou experimentamos antes, ou pode resultar de
um processo de busca — busca por tecnologias, mercados, acdes
da concorréncia, etc. (TIDD; BESSANT; PAVITT, 2008).

Além de também saber que a “[..] cultura é concebida como o
conhecimento aprendido e compartilhado” (JASKYTE E DRESSLER, 2004 apud
FARIA E FONSECA, 2014).

Outra visdo acerca da aplicacdo da inovagédo diz respeito ao cenario
politico-econdbmico que o0 mundo se encontra, principalmente em momentos de
crises e seus desdobramentos, quando empresas sao levadas a se adequarem

ao novo contexto, tornando um diferencial se

[...] adequar para atender aos imperativos do mercado de
bens e servicos orientados pela oferta, da globalizagao
produtiva e da economia do conhecimento. As atividades
com foco em inovacdo passam a ser fundamentais para a
manutencdo do desenvolvimento econémico no sistema
capitalista, incluindo a transformacao de padroes de vida e
a criacao de novas tecnologias (LOPES; BARBOSA, 2008).

O professor e coordenador do Férum de Inovacdo da Faculdade Getulio

Vargas (FGV), Simantob®, acredita que a inovagao é responsavel pela criacdo de

3 Disponivel em: <www.fng.org.br>.
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valor para o negocio, capaz de tracar uma estratégia que alinhe esforgos na
implementagdo de uma iniciativa.

Simantob (2008) afirma que a inovagdo exige uma mudanga na cultura
organizacional de uma empresa, de forma que haja, continuamente, incentivos na
busca por mais conhecimento e pesquisas. Ou seja, a vantagem competitiva
encontra-se na expansao do saber daquele que detém, gera e compartilha
conhecimento ou acerca dos processos que dinamizam, potencializam e
melhoram o rendimento do negdcio.

Outro fator que auxilia na execugéo de um projeto inovador é a capacidade
de dialogar com opinides distintas, entender as contradigdes e saber refletir sobre
toda essa estrutura que engloba o universo da inovagao. Mais uma vez, pode-se
relacionar essa postura da organizagéo a sua cultura, na medida em que esta se
baseia nos valores que sao incorporados pelos agentes organizacionais, a partir
do aprendizado e conhecimento disponibilizados.

Ainda, deve-se salientar outra postura muito inerente ao processo inovativo
que € a abertura para a mudanca, pois, a inovagado mexe com a inércia
organizacional por meio de processos de mudangca que podem alterar
sobremaneira o modelo de gestao de uma organizagéo. Para Drucker (1974 apud
MAMBRINI, 2011, p. 33), “[...] os homens de empresa terdo de aprender a
construir e administrar uma organizag¢ao inovadora € um grupo humano capaz de
transformar suas ideias em tecnologia, produtos e processos, de prever, desejar e
aceitar o novo”.

Segundo Bacarim (2000), a inovagao é importante para a gestao integrada
do negdcio e sua competitividade, sendo capaz de dinamizar e potencializar os
processos internos inovativos.

Tendo em vista essas concepgdes sobre a tematica abordada, é
interessante salientar o desenvolvimento do processo de inovar. Sera dada
énfase a cultura da inovacao, com foco em inovagao incremental, ou seja, aquela
qgue melhora os processos ja existentes da empresa. Oposta a inovagao radical,
“[...] que traz uma tecnologia completamente diferente de qualquer outra que
tenha vindo antes [...]” (BLANCO, 2015), a inovagao incremental € menos drastica

no quesito transformacao dentro da empresa:
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Sem incrementos constantes, qualquer invencao esta fadada a
ficar velha e obsoleta. A inovacido incremental é a forma mais
simples de garantir que um produto ou servico desperte o
interesse dos consumidores, que continue compativel com outras
tecnologias, e a frente da concorréncia. E ainda a forma mais
barata e menos arriscada de inovar, ja que a maior parte das
inovagdes incrementais ndo requerem tanta pesquisa e
desenvolvimento quanto as radicais. Em muitas situacdes, as
inovacbes incrementais fazem uma baita diferenga, e séao
fundamentais para que os produtos se popularizem (BLANCO,
2015).

Reconhece-se que as empresas passam por fases ligadas a inovagéo e a
primeira delas é a incorporacdo de um comportamento inovativo por parte de seus
agentes internos. Nesta esfera, concorda-se com Porém (2013, p.12), pois

acredita-se que:

[...] uma organizacdo inovadora depende da forma como os
agentes organizacionais — funcionarios, gerentes, corpo diretivo
etc. — assimilam e incorporam a cultura de inovacdo; da sua
valorizacao e de o quanto eles estao dispostos a fazer em prol da
difusdo e disseminagdo da inovagao por meio de processos
comunicativos que sejam capazes de legitima-la.

Sendo assim, a partir das percepgdes apresentadas, €& notoria a
importancia da inovagao no cenario global atual, principalmente analisando os
fatores de competitividade e consequente longevidade da empresa.

Dessa forma, é importante desenvolver a postura do micro e pequeno
empresario para a inovagao, criar a cultura do pensamento inovativo, embora um
dos grandes desafios para isso ocorrer envolva a cultura da organizagao, seus

valores (a exemplo, autonomia e confianga), crencgas, entre outras coisas.

2.2.1 Ainovacgao no Brasil: alguns apontamentos

O Brasil € um pais que tem buscado gerar ciéncia e tecnologia em uma
escala cada vez maior, mas reconhece-se que ainda tem um longo caminho para
trilhar em relagdo a outros paises.

Ao investir mais em ciéncia, a capacidade para inovar torna-se maior, ja

que para isso €& necessario esforco em pesquisa e desenvolvimento (P&D),
aplicacoes financeiras dos setores privado e publico nesses estudos, e
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competitividade, pois “[...] a inovagao € gerada, essencialmente, pela busca pela
competitividade das empresas e das nagdes” (CALMANOVICI, 2011, p.194).

Somado a isso, o estudo feito pelo Forum Econdmico Mundial™, publicado
em janeiro de 2015, elaborou um ranking com 44 paises para avaliar o indice de
inovagao de cada um deles. O Brasil ficou em ultimo lugar, o que revela que os
empreendedores estdo inovando menos, e que apenas 6% deles estdo investindo
nisso. Os principais problemas apontados pelos empresarios pesquisados sobre
os obstaculos a inovagao foram a burocracia, a falta de mao-de-obra qualificada e
os elevados custos de tributos e custos de produgdo. Além disso, apenas 4% dos
donos de empresas desejam expandir seus negdcios. Isso pode ser melhor
compreendido a partir de Arbix et. al. (2010, p.79), que dizem que:

[...] Mais de 50% do dispéndio em P&D ainda é realizado pelo
setor publico no Brasil, enquanto em paises como Coréia, Japao,
Reino Unido, Estados Unidos e Finlandia, o setor privado
responde por mais de 60%, em média. A industria brasileira inova
muito menos do que a dos paises desenvolvidos. O grau de
inovagao, percebido como a parcela de empresas que langaram
no mercado algum produto e/ ou processo novo ou melhorado nos
trés anos anteriores ao levantamento, foi em torno de 35% em
2005. Ainda que as comparagbes nao possam ser feitas
linearmente, dadas as diferengas metodoldgicas, nos sete paises
pesquisados pelo Mobit a média para o mesmo ano foi de cerca
de 60%;

Somado a isso, a industria brasileira investe altos recursos em inovagao,
porém mais para a aquisicdo de novos equipamentos do que para pesquisa e
desenvolvimento realizados pelas proprias empresas (P&D). Também, somente
3% das organizag¢des que inovam no Brasil estabelecem alguma cooperagao com
universidades, indice que comparado com paises mais desenvolvidos, chega a
10% (ARBIX et. al., 2010).

E importante salientar que para gerar inovacdo, é necessario O
conhecimento, que pode ser entendido como as informacgdes internalizadas pelos
individuos. Cabestré e Belluzzo (2008, p.151) afirmam que “Pode-se dizer que, na
atualidade, o conhecimento é o principal fator de inovagao disponivel ao ser

humano. N&o € apenas um recurso renovavel — € um processo dindmico que

" Disponivel em: <http://veja.abril.com.br/noticia/economia/empreendedores-brasileiros-inovam-
menos-mostra-estudo/>.
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acompanha a vida humana, requerendo a criacado de ambiéncia de comunicacao
e compartilhamento de informagdo in continuum nas organizagbes”. Dessa
maneira, € preciso capacitar os individuos (em especial os agentes internos de
organizagbes) para o aprendizado continuo, ja que inovagdo depende
essencialmente desse insumo. Somado a isso, € preciso que a area de
Comunicagao elabore estratégias para que esses agentes possam compartilhar o
conhecimento adquiro no ambiente organizacional de maneira efetiva.

Assim, em vista dos dados comparativos apresentados do Brasil com os
paises desenvolvidos, 16% dos empresarios brasileiros tém buscado novas acdes
empreendedoras para superar os pontos tidos como desfavoraveis, de acordo
com as comparacgdes feitas, o que representa uma tendéncia para a evolucao
desses indices.

Essa dificuldade que o pais apresenta em inovar pode estar relacionada a

falta de um sistema nacional de inovacdao completo e/ou maduro, que envolve

[...] empresas, com seus laboratérios de P&D e suas redes
de cooperacdo; universidades e institutos de pesquisa;
instituicbes de ensino em geral; sistemas financeiros
capazes de apoiar investimentos inovadores; sistemas
legais; mecanismos mercantis e ndo-mercantis de seleco;
governos; mecanismos e instituicbes de coordenagéo
(ALBUQUERQUE, 2006).

Pode-se dizer que um sistema nacional de inovagdo é um arranjo
institucional que envolve varios agentes, como destacados anteriormente,
capazes de criar uma dinamica de inovagao a partir da integragao e interagao
entre eles.

Apesar de todos esses fatores demandados e que muitas vezes nao sao
seguidos, o Brasil tem se esforcado para evoluir o seu sistema de inovacao a
partir de programas, legislacées (exemplo: Lei n°. 10.973/2004 — Lei de Inovacao),
financiamentos, incubadoras de empresas, entre outros mecanismos (VILLELA e

MAGACHO, 2009).
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2.2.2 Inovagao nas MPEs

As micro e pequenas empresas tém importante participagcdo na economia
do pais, devido ao alto indice de geracao de empregos e renda, além de contribuir
para o desenvolvimento local e de ter grande participagdo no PIB. Assim, a
capacitacéo tecnoldgica e geragado de inovagao sao fatores que podem garantir
seu sucesso e sobrevivéncia, ja que sado ferramentas essenciais para gerar mais
vantagens competitivas no cenario corporativo (COSTA e OLAVE, 2014).

Portanto, tornar a inovagédo uma das estratégias da gestdo administrativa
pode trazer inumeros beneficios para uma empresa. Para Zen et. al. (2014, p.03),
a gestao da inovagéao

[...] pode ser compreendida como o planejamento, organizacao e
coordenagado dos fatores essenciais para o desenvolvimento e
obtencdo de resultados inovadores. Com isso, pode-se afirmar
que é um processo que, para ser bem sucedido, deve envolver
diversos niveis hierarquicos e de conhecimento, haja vista que
necessita a proposicéo, acompanhamento e validac&o de ideias e

projetos. Portanto, a inovagédo deve perpassar toda a organizacéo
e ser incorporada nas suas diversas dimensdes organizacionais.

Gerar a inovagdo no ambiente organizacional requer que os gestores
responsaveis pela administragdo das MPEs tenham capacidade para combinar
diferentes recursos existentes e/ou acessiveis a organizagdo. Sendo assim, o
gerenciamento de recursos € um fator primordial para a criagdo de novos
negoécios e inovagdes. Portanto, € um processo que esta relacionado a acgao
gerencial, ou seja, € preciso que as agdes tomadas sejam direcionadas por
estratégias claras e disciplinadas pela gestao eficaz da informacéao, além de elas
promoverem mudancgas na organizagao (ZEN et. al., 2014).

A partir de praticas pré-estabelecidas, a inovacdo € capaz de ocorrer,
sendo focada continuamente em problemas, desafios e novas solugdes que
estejam diferentes do que ja se pratica na empresa. Além disso, 0 processo de

gestao da inovacéo engloba

[...] a busca de uma abordagem estratégica para a inovacdo e
para o desafio de sua gestdo; o desenvolvimento de mecanismos
e estruturas de implementacao efetivos; o desenvolvimento de um
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contexto organizacional que suporte a inovagao e a construgdo de
interfaces externas efetivas (ZEN et. al., 2014, p.05).

Com isso, & preciso rotinas bem estabelecidas, ou seja, uma cultura
organizacional voltada para o favorecimento do processo inovativo, ja que
funciona como base para que a gestdo da inovagao ocorra positivamente.

Para Zen et. al. (2014), existem quatro formas que caracterizam a
presenca da inovagcdao nas MPEs. A primeira delas diz respeito a inovagao de
produto, em que ha a introdugcdo ou melhoria de um produto com base em
caracteristicas ou usos, podendo ser aprimoramentos técnicos, materiais,
sistematicos, entre outros. A segunda maneira € sobre inovagdo de processos,
em que ocorre a implementacdo de processos novos ou melhorados. Outra
caracterizagdo da inovagcdo é sobre marketing, em que é aplicado um novo
método que pode alterar o produto em seu conceito, posicionamento, promocao,
precos, entre outros. Por fim, ocorre a inovagao organizacional, onde pode haver
novos métodos nas praticas de geréncia, organizagao do local de trabalho e até
mesmo nas relagdes internas e externas da empresa, podendo ser em aspectos
tangiveis e intangiveis.

Essa concepgao vai ao encontro da proposta feita pelo Manual de Oslo
(2005 apud MAMBRINI, 2011, p. 31) segundo o qual:

[...] inovacdo é definida como a implementacdo de um produto,
bem ou servico novo, ou significativamente melhorado, ou um
processo, ou um novo método de marketing, ou um novo método
organizacional nas praticas de negécios da organizagdo do local
de trabalho ou das relagbes externas. Portanto, a esséncia da
inovagao esta em agregar valor ao negocio pela introducdo de
algo novo, seja no plano material ou organizacional.

Por certo, diante das concepcdes apresentadas, sabe-se que nao existe
uma unica definicdo para inovacdo. E um termo polissémico que abrange varias
formas de conceituar e apreender sobre inovagao.

O que se pode afirmar, entretanto, € que a capacidade de inovar esta
relacionada com o ciclo de aprendizagem e experiéncias da empresa, ja que se
caracterizam em recursos que servem como base para o processo inovativo.

Ainda, existem quatro capacidades que, quando integradas, podem promover de
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forma efetiva a inovagdo, quais sejam, o desenvolvimento tecnoldgico,
operacional, de gestdo e transacional (que permite trocas interpessoais de
conhecimento e informacéo) (ZEN et. al., 2014). A Figura 2 apresenta os recursos
necessarios que compdem o processo inovativo e geram as quatro formas de

inovagao apresentadas anteriormente.

Figura 2 - Capacidades de inovagao das empresas

RECURSOS DE RECURSOS
DESENVOLVIMENTO u;ﬂ;ﬁﬁm INTERORGANIZA. | | RECURSOSDE
TECNOLOGICO CIONAIS GESTAD

$343 333

CAPACIDADE DE INOVACAQ

RECURSOS DE RECURSOS
MARKETING ESTRATEGICOS

Fonte: (ZEN et. al., 2014, p.06)

A figura acima demonstra que sao varios 0S recursos necessarios a
promogao da inovagdo. Isso requer das organizagdes novas posturas de gestao
diante da decisdo de inovar, na medida em que requerera das mesmas a
alocacgdo desses recursos, planejamento, controle de todo processo inovativo.

Diante disso, sabe-se que seja necessaria a adogao de um modelo de
gestdo que favorega o gerenciamento de um conjunto de recursos de uma
empresa, que combinados podem elevar a capacidade da mesma para inovarem.

Logo, [...] a capacidade dos gestores de desenvolver inovagdes €, portanto,
resultado dos recursos acessiveis a empresa. Portanto, a capacidade interna dos
gestores para alavancar recursos € um pré-requisito para a criagdo de novos
negocios e inovagdes (ZEN et. al., 2014, p. 3).

Complementando essa questdo, Gomes (2014, p.32 — 33) citando Barbieri
et. al. (2003), faz a seguinte afirmagéo:
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[...] alguns fatores sdo essenciais para que uma organizagao seja
caracterizada como inovadora. Alguns desses fatores sdo: a
organizacdo como um todo deve acreditar na inovagéo, pois sem
essa crenga compartilhada a eficiéncia da inovacéo fica minada,
uma vez que ela depende das pessoas que trabalham na
organizacao para se tornar real; uma lideranga forte e presente,
uma vez que, segundo o autor, as pessoas perceberao a inovagao
na medida em que esse lider encorajar ideias inovadoras; a
aprendizagem deve ser encorajada, ou seja, a organizagao deve
ter uma comunicagdo e cultura organizacional que preze pela
inovagdo como um de seus pilares; uma vez que isso aconteca,
os funcionarios perceberdo que aprender para inovar faz com que
0s riscos que o negécio presume valham a pena e que quanto
maior o aprendizado, menor é a possibilidade de erros [...].

Nao obstante, quando se pensa em inovagido nas micro e pequenas
empresas, alguns obstaculos surgem como impeditivos a esse avango. Gomes
(2014, p. 34) destaca que dentre esses fatores estdo: “[...] as taxas tributarias
nacionais que pesam ainda mais sobre essas empresas de menor porte; a
estrutura familiar, que muitas vezes é avessa as mudancas e a inovacao; a alta
burocratizacao e diversos outros fatores”.

Mesmo apresentando certas limitacbes sobre a implementagcdo do
processo de inovacédo, as MPEs possuem algumas vantagens nesse quesito se
comparadas as grandes empresas. Para Maia (2012), elas estdo compreendidas
nas relagbes inter-organizacionais (relagbes entre funcionarios, gestores, e
liderangas da organizacdo), pensando na partiha de conhecimento e redes
globais de informacgao; auséncia de burocracia, que contribui para a rapidez das
decisdes e processos; € na decisao em inovar, que é feita por poucas pessoas, 0
que imprime simplicidade e rapidez de agao.

Sabe-se que, embora possuindo fatores que favorecem a geragao da
inovagao, as MPEs ndo avangam muito nesse quesito. Sobre essa questao,
Cipriano (2014) comenta que poucas MPEs brasileiras conseguem inovar, pois
tém dificuldade de melhorar a sua gestdo. Para ele, este é o ponto crucial que

impede o0 avango da inovacao nessas empresas. E, complementa:

A dificuldade em melhorar a gestédo, para entao chegar ao ponto
de inovar, se torna um dos principais empecilhos apontado por
especialistas no setor. Por isso, desmistificar os reais problemas,
identificar possibilidades e implementar solugbes sao passos
decisivos para a empresa avangar na sua area (CIPRIANO, 2014).
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Outra questao relevante € considerar que existe uma dificuldade cotidiana
que impede as MPEs de inovarem. Essa dificuldade acaba sendo o reflexo da
forma como seus agentes pensam e agem em prol da inovagéo, ou seja, é reflexo
de uma cultura que esta enraizada na empresa que cria uma “mistica” sobre a
inovagao — de que € cara, que exige muitos recursos, etc.

No 10° Férum de Debates Brasilianas.Org'®, ocorrido em fevereiro de 2011
e onde se debateu sobre a inovacdo em micro e pequenas empresas, foi revelado
dentre os principais gargalos que impedem as MPEs de inovarem, algumas

referéncias importantes, das quais destacam-se:

) Falta de cultura de Inovagdo e desconhecimento das MPEs
sobre a importancia do tema;

o Comunicacgao inadequada dos instrumentos de apoio;

o Falta de aplicagdao dos conceitos de MPEs para apoio a
Inovacgao;

o Falta de pessoal qualificado nas MPEs para promover a
inovacdo e a busca de novas tecnologias (Fonte:
<http://slideplayer.com.br/slide/2262542/>).

O que se pode dizer sobre os itens acima é que talvez seja necessario
desenvolver nessas MPEs uma cultura organizacional que seja capaz de
desmitificar o conceito de inovacdo para assim promover uma cultura de
inovacao. Acredita-se que no momento em que uma empresa incorpora uma
atitude e pensamento inovativo e rotineiro como parte de sua cultura, genuino e
deliberado, ela seja capaz de ser mais criativa, gerar melhorias continuas e estar
preparada as mudangas tao necessarias a geragao de inovacgao.

Considera-se que essa atitude em prol da inovagéo seja o primeiro passo
para que uma micro e pequena empresa se torne inovadora. Segundo Morcillo

(1997, p. 32), cultura de inovacao pode ser definida como:

Uma forma de pensar e atuar que gera, desenvolve e
estabelecem valores e atitudes na empresa, propensos a suscitar,
assumir e impulsionar ideias e mudancas que suponham melhoras
no funcionamento e eficiéncia da mesma, ainda que isso implique
em uma ruptura com o convencional ou tradicional.

Gomes (2014, p. 37-38), ao citar Morcillo (1997) reitera que:

1 Disponivel em: <http://slideplayer.com.br/slide/2262542/>.
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[...] as caracteristicas de empresas inovadoras, que sao
necessarias para a concretizacdo de uma cultura de inovacéo,
consistem em entender o cenario em que a empresa esta situada;
os lideres devem incentivar a inovagdo; a organizagdo deve ter
mentalidade aberta a mudancas; deve fazer um acompanhamento
do comportamento dos concorrentes; e disseminar valores,
crencas e compromisso aos seus funcionarios.

Promover a cultura de inovagdo pode ocasionar crescimento e melhor
desempenho no mercado. A flexibilidade, o espirito empreendedor, a inovagao
aberta (inovagdo por meio de agentes externos) e incremental sdo praticas
gerenciais que podem funcionar como base para que essa cultura acontega no
ambiente organizacional (SILVA e DACORSO, 2013).

Algumas caracteristicas gerenciais que s&o frutos da vivéncia da cultura da
inovacao, e que também contribuem para a sobrevivéncia das MPEs no Brasil,
sao

[...] bom conhecimento do mercado que atua (49%) e boa
estratégia de vendas (48%); a capacidade empreendedora:
criatividade (31%), aproveitamento de oportunidades (29%),
perseveranga (28%) e lideranca (25%); e a logistica operacional:
escolha de um bom administrador (31%), uso de capital proprio

(29%), reinvestimento dos lucros (23%) e acesso a novas
tecnologias (17%) (SILVA e DACORSO, 2013, p.91).

Da mesma forma, “[...] a inovagao precisa do conhecimento, da criatividade
e de um bom ambiente para que possa florescer, assim como do equilibrio entre o
intangivel e o tangivel, entre a ideia e a sua aplicagao pratica” (DOMENEGHETTI,
2013, s/p), ou seja, a inovacao € baseada no conhecimento, o que é gerado, em
grande parte, através de Pesquisa e Desenvolvimento (P&D). Por exigir grandes
investimentos financeiros, as MPEs acabam utilizando de outros meios para gerar
0 processo inovativo, que geralmente sao mais flexiveis, dindmicos e econémicos,
o que faz dessas empresas terem uma maneira peculiar de inovar, o que é “[...]
pautado em praticas informais de inovagcao, como experimentagao, aprendizagem
e adaptacao de tecnologias” (MAIA, 2012, p.92). Ainda, como alternativa a area

de P&D, as MPEs exercem a inovagao

[...] pela prética diaria, a qual se reverte em inovagao seguindo as
etapas de experimentacdo, aprendizagem e adaptacdo de
tecnologias ou praticas [...] elas detém praticas de inovagéo
dispostas em processos informais que sao responsaveis por
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desenvolver e suportar inovacdes rentaveis, as quais conferem
flexibilidade ao negdcio e atividades de inovagao e fazem com que
essas consigam se adequar as mudangas no ambiente em tempo
habil (SILVA e DACORSO, 2013, p.99).

Portanto, para solucionar a problematica sobre investimento em P&D, as
MPEs geralmente recorrem a meios externos que possam complementar o
conhecimento interno que possuem. Com isso, elas acabam por percorrer
caminhos diferentes de inovagdo que geralmente sdo seguidos pelas
organizagbes maiores, e que se resumem, basicamente, em modificagbes e
aprimoramentos em processos que possibilitam a melhoria dos negécios (SILVA e
DACORSO, 2013).

Um dos fatores que causam o bom desempenho das MPEs é o
conhecimento que o micro ou pequeno empreendedor possui sobre tomada de
decisao, ou seja, as etapas que estdo contidas nesse processo. Isso é relevante,
pois compreende o saber sobre “[...] a sequéncia e a consequéncia de cada
passo, avaliando todas as possibilidades [...] de ag¢do, para que o empresario
possa decidir [...] pela melhor opgao para seu negécio” (PEREIRA et. al., 2009,
p.54).

A despeito disso, esses mesmos empreendedores sdo conversadores
nesse quesito e as tomadas de decisdo normalmente sao feitas a revelia das
informacdes e conhecimentos necessarios a sua assertividade, sobretudo, sao
muito mais intuitivas e menos pautadas no processo.

De acordo com Pereira (et.al., 2009), os responsaveis por gerenciar as
MPEs tém dificuldade nessa questao, visto que o empresario acaba pulando as
etapas de definicdo do problema e determinacéo de possiveis solugbes sobre
esse. Assim, as decisdes nessas empresas acabam ocorrendo da seguinte

maneira:



Figura 3 - Processo de tomada de deciséo nas MPEs
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Fonte: (Pereira et.al., 2009, p.54)
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Outras dificuldades na gestdo das micro e pequenas empresas estao

compreendidas no Quadro 1 a seguir:
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Quadro 1- Dificuldades das Micro e Pequenas Empresas

Categorias Ranking Dificuldades
Falhas gerenciais 1° Falta de capital de giro
3° Problemas financeiros
8° Ponto / local inadequado
90 Falta de conhecimentos gerenciais
Causas econdmicas 2° Falta de clientes
conjunturais 4° Maus pagadores
6° Recessdo econdmica do pais
Logistica operacional 12° Instalagdes inadequadas
11° Falta de Mao de obra qualificada
Politicas publicas e 5° Falta de crédito bancéario
arcabouco legal 10° Problemas com a fiscalizagio
13° Carga tributiria clevada
7° Outras razdes

Fonte: (Pereira et. al., 2009, p.56)

Complementando o quadro de dificuldades que as MPEs possuem em sua

realidade, pode-se acrescentar o fator de mau gerenciamento do processo

inovativo, pois “[...] € fruto do acerto de decisdbes em contextos e necessidades

variadas e dependem do contingente em que se insere a organizagao, seu

contexto mercadolégico e potencialidades financeiras e humanas” (ZEN et. al.,

2014, p.05).

Sobre a inovagao, Dantas (2015, s/p), analista nacional do Sebrae, aponta

algumas dificuldades acerca da inovagao nas MPEs, sendo elas

A lei 11.196/95 - “Lei do Bem” — prevé incentivos fiscais
apenas para empresas optantes pelo lucro real, enquanto
a maioria das pequenas empresas sao optantes pelo lucro
presumido;

Ambiente legal para investidores
burocratico, custoso e desestimulante;
Editais de subvencao com formularios complexos,
processo burocratico e condicdes ineficazes para
promover a inovagao na pequena empresa;

Patentes: conflito de interesses entre academia e
empresas; resisténcia a parcerias; impedimentos legais
para contratacdo de universidades/pesquisadores por
empresas.

de risco ainda

Além desses fatores, a baixa eficiéncia da escala operacional, o tamanho

reduzido da organizacdo e os gastos com infraestrutura de maquinas e
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equipamentos, sao outros pontos de dificuldade na inovagdo das MPEs (MAIA,
2012).

Por fim, Silva e Dacorso (2013, p.97) também discorrem sobre as
problematicas no processo de inovagdo nas micro e pequenas empresas do
Brasil:

[...] dificil acesso ao financiamento; condi¢bes desfavoraveis de
mercado, ja que competem com empresas de grande porte; ma
qualificacdo profissional do contingente de mao-de-obra que
empregam; falta de apoio institucional, de cooperagdo e de
trabalho em rede, ja que a atuagao isolada se mostra um aspecto
restritivo para a sobrevivéncia dessas empresas; pouca visao de
negocio por parte dos gestores; baixo nivel de escolaridade do
gestor; capital social fragil; incapacidade de reconhecer os
problemas enfrentados pela empresa; e desempenho de multiplos
papéis por parte dos profissionais que delas participam.

Logo, é importante avaliar o modelo de gestdo e o valor que os agentes

organizacionais dao para a inovagao, na medida em que:

A inovagao sO é bem sucedida se sua implantagao estiver sendo
acompanhada por todos da empresa, uma vez que ela pode
modificar a forma com que as pessoas fazem suas tarefas,
repassam informacgodes, etc. Assim, a inovagao tera reflexo em
tudo o que a empresa faz e por essa causa é que esse processo
de mudancga deve ser tratado com muita atenc¢do. Por isso, para
que haja a mobilizagdo e participagado efetiva de todos os
membros da organizacdo € preciso que a mesma tenha na
comunicagao uma competéncia essencial. Ou seja, € preciso que
ela invista no desenvolvimento de habilidades que dizem respeito
a comunicacao e seus processos (GOMES, 2014, p. 37).

Vale ressaltar entdo uma questao central para que a cultura de inovagao
seja base da cultura da organizagdo micro ou pequena: a comunicagdo como
fator chave, como competéncia essencial para que a inovagao seja estimulada e
seja incorporada como um valor fundamental para esse tipo de organizagao.

Sobre esse posicionamento, Gomes (2014, p. 37) assinala que:

A cultura de inovagdo sera intrinseca a cultura de uma
organizagao quando seus funcionarios tiverem, através de um
modelo de aprendizagem, adquirido a capacidade de enxergar a
comunicagao em toda a sua complexidade como estratégia para a
perpetuacdo da inovagdo como principio para a gestdo do
negocio, garantindo assim sua vantagem competitiva. Isto €, todos
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os seus funcionarios passarao a ser agentes da comunicagao e
passarao a disseminar os valores da cultura de inovacao.

E complementa dizendo que:

[...] cultura de inovacao é quando valores que norteiam e acdes
desenvolvidas na organizagao tém a finalidade de incentivar ideias
e projetos inovadores que trarao beneficios para a mesma e
durante o processo de inovacdo pode ou ndao haver rompimento
com tudo o que foi feito até entdo (GOMES, 2014, p. 36).

Assim, mostra-se importante a gestdo da comunicacgao interna, coordenada
pela area das Relagdes Publicas, para que a inovagdo seja incorporada ao

ambiente organizacional.

2.3 A Comunicagao Interna sob a ética das Relagdes Publicas

A comunicagdo organizacional € fator importante na construcédo da
imagética de uma organizagédo, pois através de ferramentas de comunicagao
utilizadas na empresa, busca estabelecer vinculos, interacdes e relacionamentos
com os seus publicos. Com isso, ela tem por objetivo aumentar a visibilidade
publica da corporagdao e ampliar a divulgagao de seus servigos e produtos
(FARIA, DAMIANI e LIMA, 2011).

Como parte da comunicagado organizacional, a comunicagao interna pode
ser definida como “[...] o conjunto de agdes que a organizagao coordena com o
objetivo de ouvir, informar, mobilizar, educar e manter coesao interna em torno de
valores que precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos [...]
(CURVELLDO, 2012, p. 22).

No caso desse trabalho, o objetivo organizacional esta relacionado a
promogao da cultura de inovagdo, ou seja, se deseja entender como a
comunicagao interna atua nesse ambito. N&o por acaso, entende-se que

comunicagao interna € uma competéncia

[...] que vai permitir que a administracdo torne comuns as
mensagens destinadas a motivar, estimular, considerar,
diferenciar, promover, premiar e agrupar os integrantes de uma
organizagdo. E a partir dela que muitos valores e metas da
organizacdo sao tragados, sendo possivel aliar a participagdo do



41

publico interno as atividades administrativas, para que objetivos
em comum sejam alcancados (NASSAR, 2006, p. 81-82 apud
LIMA, 2012, p.39).

A respeito do relacionamento da organizagdo com os empregados, é
possivel observar que estes podem optar por determinado tipo de

comprometimento com a empresa de acordo com dois vieses:

O primeiro, diz respeito ao afeto que o individuo tem sobre a
empresa, pois acredita nos seus valores, objetivos e propdsito e
0S assume como seus. Ja o segundo, visa uma relagao de troca,
ou seja, o funcionario espera recompensa para exercer a sua
atividade (FACHINELLI et. al.,, 2013 apud LIMA e ANDRELO,
2015, p.14).

Somado a isso, pode-se dizer que eles se comunicam com o publico
externo e transmitem o sentimento que tém da organizagao, pois tendo em mente
que a comunicagcao € um processo relacional entre individuos, nao é possivel
descartar o fato de as empresas serem compostas por diversas pessoas que
possuem os variados universos e visdes de mundo (KUNSCH, 2003 apud FARIA,
DAMIANI, LIMA, 2011).

Esse universo cognitivo'® de cada individuo altera a maneira de se produzir
e se manter relacionamentos (KUNSCH et. al., 2009), pois cada um carrega
consigo repertorios de linguagem e de vivéncia; experiéncias profissionais e/ou
pessoais que imprimem um tipo de comportamento especifico no ambiente
organizacional; objetivos profissionais e pessoais que podem destoar do objetivo
geral da organizacao; motivagdes especificas para a pratica do trabalho; entre

outros pontos. Com isso,

As organizagdes experimentam objetivos concorrentes por causa
de diferentes valores de seus membros internos e externos e
publicos. Nao é facil, portanto, simplesmente esforgar-se para
alcancar os objetivos da administracdo para se tornar uma
organizagao eficaz (GRUNIG, 2011, p. 39).

16 are ; ~ . o o e .

Cognitivo é uma expressdo que estd relacionada com o processo de aquisicdo de conhecimento
(cognicdo). A cognicdo envolve fatores diversos como o pensamento, a linguagem, a percepc¢do, a memoria,
o raciocinio etc., que fazem parte do desenvolvimento intelectual de um individuo (Fonte: Significados).
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Portanto, se “[...] o ambiente institucional é constituido pelos publicos que
afetam as habilidades da organizagdo para o alcance dos seus objetivos, é
preciso compreender as interse¢des entre publicos e relacionamentos’
(MARCHIORI et. al., 2009 apud LIMA e ANDRELO, 2015, p.11).

Assim, toda a acao que for planejada pela empresa deve ter atengdo para
causar uma boa repercussdo no cenario que envolve seus publicos. Somado a
isso, o sentimento de pertencimento a organizagéo pelos empregados deve ser
bem administrado, pois é ele quem gera um bom desempenho de trabalho e
mantém a cultura organizacional fortalecida (LIMA e ANDRELO, 2015).

Marchiori (2006, p.82) afirma que a

[...] cultura organizacional é o reflexo da esséncia de uma
organizacao, ou seja, sua personalidade. Ela é essencialmente
experimentada por seus membros de maneira conjunta, 0 que,
sem sombra de duvida, afeta a realidade organizacional e a forma
com que os grupos se comportam e validam relagdes internas.
Assim, é preciso haver constru¢cdo de significado/comunicagao
para que haja cultura nas organizag¢des. O objetivo maior de uma
descricdo da cultura é resolver, representar e contextualmente
explicar os significados que os seres humanos criam para eles
préprios por meio da interacao social.

Diante desses direcionamentos, Grunig (2011) diz que: 1) uma organizagao
€ eficaz se alcanga os objetivos que estabelece para si; 2) as organizagbes
existem num ambiente que consiste em muitos grupos, ja que sao uma rede de
interagao social; 3) para atingir os objetivos, portanto, precisam de pessoas,
porém, 4) esses publicos nem sempre t€ém os mesmos objetivos dos executivos.

Assim,

[...] € necessario que a organizacdo identifique os publicos,
primeiramente, para que ela saiba de que maneira pode interagir
com eles. Apds isso, é possivel classifica-los como: essenciais, no
qual sdo imprescindiveis para que a corporagao exista; nao-
essenciais, em que realizam uma promogao institucional ou
intermediam os relacionamentos com o mercado; ou de redes de
interferéncia, aonde impactam negativa ou positivamente a
empresa devido ao poder de influéncia que possuem (FRANGCA,
2008 apud LIMA e ANDRELO, 2015, p.11).

Desse modo, “[...] as organiza¢des devem desenvolver para cada publico

ferramentas e programas de relacionamento especificos, buscando, assim,
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diminuir os inevitaveis ruidos e conflitos de interesse nas relacbes” (NASSAR et.
al., 2003, p.101). Para isso, € preciso uma comunicagdo organizacional bem
estruturada para gerenciar o relacionamento com os publicos da organizagéo,
pois além de ela trabalhar com a visibilidade do que a empresa é e faz, ela
também produz sentido e significado sobre as agdes organizacionais, que por sua
vez podem levar a um maior ou menor grau de admiragdo por parte desses
grupos que se relacionam com ela (ALMEIDA e NUNES, 2007).

Nesse cenario de busca por estratégias e mecanismos para atingir o
objetivo da organizagdo, em que os relacionamentos organizacionais sado de
importancia nesse processo, a comunicagao interna se faz presente, ja que ela
tem o papel de assegurar coeréncia as politicas e a¢gdes organizacionais para 0s
agentes internos. Com isso, ela cria uma comunicagdo mais clara e objetiva para
os funcionarios, facilitando assim a motivagdo e o engajamento desses ja que a
partir dessa clareza, tém o conhecimento do que podem fazer para melhorar sua
performance (LIMA e ANDRELO, 2015).

Em vista disso, ela “[...] assegura a cultura e identidade " corporativa,
proporciona melhoria no clima entre os colaboradores, pois preza pela informacgao
e transparéncia, integragcdo e estreitamento de relacionamentos” (LIMA e
ANDRELO, 2015, p.14).

Como parte do exercicio da comunicagao interna, pode-se citar a pratica da
comunicagao de mao dupla, que se trata de tornar os emissores de informacgéao
em receptores e vice-versa, permitindo assim a troca de experiéncias, motivagao,
envolvimento e relacionamentos mais estreitos no ambiente organizacional
interno (FARIA; DAMIANI; LIMA, 2011).

Com isso, a dinamica relacional é valorizada por meio do dialogo que
resulta dessa comunicagdo de mao dupla, pois 0 espaco de recepcao de
informacéo € alterado para um ambiente de interagao, transformando os atores
internos em co-autores e emissores de mensagens, e ndo somente em receptores
(KUNSCH et. al., 2009).

Y A identidade é “[...] a esséncia da organizacdo; o que faz a organizacdo se distinguir de outras e o que é
percebido como estavel ao longo do tempo” (ALMEIDA; NUNES, 2007, p.263). Além disso, € um conceito
que estad relacionado com a cultura organizacional, ja que identidade envolve reflexdo sobre o que a
empresa é e o porqué ela existe (ALMEIDA; NUNES, 2007).
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O didlogo permite a criagdo de conhecimentos novos e significados
compartilhados, facilitando assim as redes de conversagdo, onde acontecem
reflexdes em conjunto, geragédo de ideias e educagdo mutua. Essa perspectiva
dialégica abre caminho para a mudanga, em que o0s principais objetivos sao
aperfeicoar os processos comunicativos, refletir sobre a cogni¢cdo, construir
microculturas, produzir e dividir significados, gerando assim um comportamento
coletivo em comum, ou seja, uma cultura organizacional (KUNSCH et. al., 2009).

A partir de mudancas, é possivel estabelecer novas praticas culturais, tais
como a cultura de inovagéo. De acordo com Silva e Dacorso (2013), ela ocasiona
crescimento e melhor desempenho no mercado para as empresas.

E é neste contexto de transformacgdes que o profissional de Relagdes
Publicas se insere, de maneira a administrar, estrategicamente, tanto a
comunicacao interna quanto a externa, e a relagdo da empresa com Os
stakeholders, além de auxiliar nas praticas de promogdo da cultura
organizacional.

Cabe a este profissional “[...] minimizar situagcdes de crise e potencializar
resultados positivos a medida que possibilita conhecer os publicos, criar e manter
relacionamentos bem-sucedidos com eles”. Com isso, ele trabalha para manter e
orientar esses grupos, se atentando as exigéncias internas e externas para que
haja eficacia desde o planejamento até a execugao das agdes para o sucesso da
organizacao (SILVA; MATOS; LIMA, 2009).

Tratada como parte estratégica da Comunicacao, as Relagdes Publicas
possuem competéncias que colaboram para a coordenagado de planos taticos'®, ja
que elas sao vistas sob a 6tica de fungao gerencial, em que “[...] contribuem para
o equilibrio entre interesses da préopria organizacédo e os interesses das pessoas
influenciadas por ela ou por aqueles que tém o poder de influir, aqui denominados
publicos” (GRUNIG, 2011, p.25).

Essa fungao torna o profissional da area indicado para trabalhar com a
comunicagao interna da empresa, ja que ele “[...] deve desvendar a cultura
organizacional por meio dos comportamentos, valores, politicas, condutas e estilo

de comunicagao adotado pela organizagao” (KUNSCH, 2009), em que a partir da

18 . . . .
Planejamento que valoriza um conjunto de meios ou recursos empregados para alcangar um resultado
favoravel (Fonte: Significados).
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compreensao desses topicos, € possivel direcionar os agentes internos ao
atingimento da miss&o organizacional.

® organizacional pode ser atingida por meio dos obijetivos

A miss3o’
organizacionais e, muito embora, muitas organiza¢cdes — especialmente as MPEs
— nédo os tenham explicitados, pois eles acabam existindo mesmo que
intuitivamente.

Grunig (2011) relaciona o conceito de comunicagdo excelente como um
processo que ajuda uma empresa a atingir seus objetivos organizacionais.
Gasparindo e Ferrari (2011, p. 856) apontam que essa comunicagdo excelente
materializa-se em dez principios da Teoria Geral de Relacdes Publicas, quais

sejam:

1. Envolvimento de Relagdes Publicas na administragdo e
gestdo estratégica; 2. Participagdo direta de Relagdes
Publicas com a alta administracao/CEO; 3. Funcgao integrada
de Relagdes Publicas; 4. Relagbes Publicas como fungao
administrativa, separada de outros departamentos; 5.
Departamento de Relagbes Publicas coordenado por um
gestor e ndo por um técnico; 6. Uso do modelo simétrico de
Relagbes Publicas; 7. Uso do sistema simétrico de
comunicacgao interna; 8. Profundo conhecimento do papel de
gestor e de Relagdes Publicas simétricas; 9. Diversidade em
todos os papéis desempenhados; 10. Contexto organizacional
participativo para a exceléncia da comunicacéo.

Kunsch (1997), ao explicar sobre comunicagdo excelente, cita Halpering
(apud LINDEBORG, 1994), e a relaciona ao valor que a comunicagao tem para os
tomadores de decisbes de uma empresa. Ou seja, uma comunicagcao excelente
ocorre quando: a) uma empresa quer deliberadamente que a comunicagao
desempenhe um papel de entendimento mutuo entre ela e seus publicos de
interesse, em um processo de mao dupla, simétrico e de resultados financeiros
positivos; b) o responsavel pela comunicagcado atua de forma relevante para a
empresa e participa ativamente dos processos de tomada de decisdo e do
planejamento estratégico; c) a empresa tem uma cultura organizacional

participativa, ndo autoritaria, compartilha o poder e as decisoes.

19 “A miss3o fala muito do que é a empresa e dos motivos pelo qual ela foi criada. Ela mostra, basicamente,
o proposito da organizacdo, o que ela é, onde quer chegar, para quem ela trabalha e existe e o motivo
disso. Ao definir a missdo, a empresa mostra para seus clientes e parceiros quem ela é e o que ela pretende
fazer durante sua jornada” (Fonte: IBC Coaching).
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Além disso, uma organizagdo com uma visdo de comunicagao excelente

possui as seguintes caracteristicas:

Os publicos ndo sao afastados pelas fronteiras organizacionais;

O sistema organizacional procura um equilibrio através da cooperacéo e do
mutuo aperfeicoamento;

Os empregados sao autbnomos;

A organizacgéo valoriza a inovagéao a tradigéo;

O sistema politico é visto como um mecanismo de negociagao entre grupos
de interesse;

Existe um compromisso para eliminar consequéncias adversas as agoes
da organizagao;

A comunicagao e a negociagao sao os fatores de resolugao de conflitos;

A informacéo flui facilmente (LINDEBORG, 1994).

Sabe-se também que a comunicagcdo excelente defendida por Grunig

(2011) esta ligada as “Relag¢des Publicas excelentes”, justamente porque ambas

agregam valor para as organizagdes ao integrar seus objetivos a de seus

publicos, primando pela sinergia e reciprocidade nesse relacionamento.

Grunig e Hunt (1984) ponderam que:

Relagbes Publicas é a funcao de gestao que ajuda a estabelecer e
manter canais mutuos de comunicagéo, a aceitacdo e cooperacgéo
entre a organizagdo e 0s seus publicos, que envolve a
administracdo de crises ou controvérsias; que auxilia a
administracdo a manter-se informada e a responder a opiniao
publica; que define e enfatiza a responsabilidade da administracao
em servir o interesse publico (GRUNIG e HUNT, 1984, p.7).

Ou seja, a comunicagao interna possui como sua aliada o profissional de

Relacgdes Publicas, que atua como intermediador dos canais de comunicagéo com

os stakeholders, de forma a “[...] aproximar e integrar os publicos aos principios e

objetivos centrais da empresa” (CURVELLO, 2012, p. 13). Se uma empresa tem

como um dos seus objetivos a valorizagao da cultura de inovacgao, entdao as RP

podem atuar para que seus publicos se orientem para isso de maneira

harmoniosa.
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3 CULTURA DE INOVAGAO, COMUNICAGAO E RELAGOES PUBLICAS:
UM ESTUDO EXPLORATORIO-DESCRITIVO DE UMA PEQUENA EMPRESA
DE BAURU/SP

De acordo com os objetivos propostos no presente trabalho, foi realizada
uma pesquisa em uma pequena empresa na cidade de Bauru a fim de obter
dados para a analise de como a inovagdo e a comunicagdo sdo gerenciadas

nesse ambiente.

3.1 Caracterizagao da pesquisa e seu universo

Considerando-se a necessidade da operacionalizagdo dos objetivos
propostos pela pesquisa, apresenta-se o0s procedimentos metodoldgicos
selecionados e utilizados como instrumentos a consecugao dos mesmos.

Em relacdo aos objetivos da pesquisa, desenvolveu-se uma pesquisa
exploratorio-descritiva junto a uma pequena empresa, do setor juridico, da cidade
de Bauru — SP.

A escolha da pesquisa exploratéria deveu-se a necessidade de se obter
maior familiaridade aos fendbmenos estudados para geragao de esclarecimentos
sobre os mesmos. Dessa forma, foi desenvolvida uma pesquisa bibliografica, que
se constituiu nas consultas as fontes impressas, tais como livros, artigos
cientificos, revistas, etc., e em fontes eletrbnicas consultadas via internet, tais
como sites, blogs, revistas cientificas eletrénicas, etc. Para a seleg¢ao das fontes,
foram utilizadas as palavras-chaves:

a. Micro e pequenas empresas;

b. Inovacéo, cultura de inovagao e gestao da inovagéo;

c. Comunicagao, comunicagao organizacional e comunicagao interna;

d. Relagdes Publicas e relagdes publicas excelentes; e

e. Gestdo e modelos de gestao.

As consultas as fontes pesquisadas permitiram a construcéo do referencial

tedrico e ampararam a elaboracao e interpretagao da pesquisa.
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Ja a pesquisa descritiva € um tipo de pesquisa em que “[...] os fatos séo
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que o
pesquisador interfira neles” (ANDRADE, 2001, p. 124). Adicionalmente, “[...] uma
das caracteristicas da pesquisa descritiva é a técnica padronizada da coleta de
dados, realizada principalmente através de questionarios e da observacao
sistematica” (ANDRADE, 2001, p. 124).

Quanto aos procedimentos de pesquisa, aplicou-se a pesquisa de campo,
ja que é o local onde ocorrem espontaneamente os fenébmenos, de modo que o
pesquisador ndo interfere neles. Também, pode-se utilizar a pesquisa de campo
“[...] com o objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um
problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se
queira comprovar, ou ainda, descobrir novos fenbmenos ou as relagdes entre
eles” (ANDRADE, 2001, p.127).

Enquanto técnica de coleta de dados, aplicou-se questionario estruturado
junto aos empregados da empresa selecionada. Segundo Gil (1999, p.128), o
questionario € uma “[...] técnica de investigacdo composta por um namero mais
ou menos elevado de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses,
expectativas, situagdes vivenciadas, etc.”.

O questionario aplicado nesta pesquisa sera explicado em segéao proépria.

3.1.1 Questionario

O questionario aplicado a MPE, da cidade de Bauru — SP, foi composto de
57 questdes de multipla escolha (APENDICE 1), no qual 22 de 35 empregados
responderam anonimamente, ou seja, uma performance de 62,85% de
respondentes.

Foi realizado pré-teste para enquadramento e alinhamento das questdes
junto a 5 empregados da empresa.

Para facilitar a interpretacdo dos dados, o questionario foi dividido em trés
eixos de analise, sendo eles: Eixo 1 — Gestéao, Eixo 2 — Comunicagao e Eixo 3 —
Inovacdo, uma vez que uma das expectativas dessa pesquisa € o de justamente
compreender a relacdo entre gestdo, comunicacdo e inovagdo em micro e

pequenas empresas.
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Cada um desses eixos englobou determinadas categorias de perguntas, as

quais podem ser analisadas de acordo com a Figura 4:

Figura 4- Eixos e categorias de andlise das perguntas

Eixo Gestao Eixo Inovacgao
«Perfil de funcionarios; *Cultura organizacional; « Autonomia;
*Estrutura da empresa; *Gestao de informagao; *Empoderamento;
*Modelo de gestao; »Comunicagao *Engajamento;
«Lideranca. organizacional. «Capacitagao;

*Inovagao.

Fonte: elaborado pelas autoras

O questionario foi aplicado aos empregados da empresa pesquisada, pois
o foco da pesquisa foi de verificar a existéncia de um ambiente inovativo, levando-
se em conta a o6tica e importancia da comunicagao interna sob os eixos
considerados essenciais para as pesquisadoras: gestdo, comunicagdo e
inovacgao.

A aplicagcdo desse questionario se deu de maneira digital, em que os
funcionarios receberam por email o link do site que dava acesso para o formulario
virtual. A orientagao para a realizagao disso foi feita presencialmente, para facilitar
0 esclarecimento de duvidas e procedimentos a serem realizados. Eles tiveram
duas semanas para responder, ou seja, do dia 23 de novembro de 2015 até o dia
07 de dezembro de 2015. Apds essa data, as pesquisadoras realizaram a

tabulacédo de dados para a interpretagao dos resultados.

3.2 Dados e descrigcao da empresa

A empresa pesquisada, - que para efeito desse trabalho sera chamada de
empresa X - segundo a classificacdo do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e
Pequenas Empresas (Sebrae), é caracterizada como pequena empresa, pois
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possui 33 empregados em seu total; e atua ha 12 anos na area de prestagao de
servicos juridicos na cidade de Bauru e regido.

Nao existe um organograma que defina e demonstre a hierarquia e os
graus de responsabilidade de cada um na empresa, e nem identidade 2 da
organizagdo com missdo?', visdo® e valores®, pois a alta administragdo ndo tem
isso estruturado e escrito em lugar algum. Ainda assim, ela possui quatro areas
de trabalho: juridica (funcionarios advogados), tributaria (funcionarios contadores),

financeiro e administrativa.

3.3 Descrigao e interpretagao dos resultados
3.3.1 Eixo Gestao

Quadro 2 — Agrupamento das perguntas relacionadas ao Eixo — Gestao

Eixo: Gestao Perguntas relacionadas

OBJETIVO
Entender o modelo de gestao da 01, 02, 03, 04, 05, 07, 08, 09, 11, 15, 16,
empresa e relaciona-lo a inovagao e 22,28, 29, 30

comunicagao

Fonte: elaborado pelas autoras

A analise desse eixo pretende entender como se estrutura o modelo de
gestao da empresa pesquisada e, posteriormente, relaciona-lo a comunicagao e
inovacgao.

Segundo Crozatti (1998, s/p),

O modelo de gestao é o instrumento de gestdo mais significativo
na empresa. [...] € produto do subsistema institucional e tem como
fundamento as crencas e valores dos lideres da empresa
(fundadores, proprietarios e principais gestores). O modelo de
gestao é o conjunto de normas e principios que devem orientar os
gestores na escolha das melhores alternativas para levar a
empresa a cumprir sua missao com eficacia.

% |dem nota 17.

* |dem nota 19.

22 “p vis3o é algo responsavel por nortear a organizacdo. E um acumulado de convicgdes que direcionam
sua trajetdria. Ela p ode ser percebida como a direcdo desejada, o caminho que se pretende percorrer, uma
proposta do que a empresa deseja ser a médio e longo prazo e, ainda, de como ela espera ser vista por
todos” (Fonte: InfoEscola).

23 “Principios que guiam a vida da organizag3o, tendo um papel tanto de atender seus objetivos quanto de
atender as necessidades de todos aqueles a sua volta” (Fonte: InfoEscola).
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Além disso, o modelo de gestdo de uma organizagdo tem como principais

caracteristicas:

E o principal formador da cultura organizacional;

Determina as linhas de poder;

Estabelece as principais formas de acao na empresa;
Determina a importancia das coisas, ao estabelecer os
critérios de andlise de desempenho (CROZATTI, 1998).

Pretende-se dizer que o valor atribuido a comunicacdo e inovagao esta
diretamente relacionado ao modelo de gestdo adotado por uma organizagao.
Seus niveis de hierarquizacao, centralizacado e poder; capacidade de estar aberta
as mudancas; niveis de relacionamento, colaboragdo e empoderamento, séo
fatores intrinsecos ao modelo de gestdo adotado por uma empresa. Nao por
acaso, ele esta relacionado a cultura organizacional justamente porque possui

caracteristicas inerentes a sua maneira de ser.

e Perfil dos empregados

Comentarios das pesquisadoras:

Com base nas respostas obtidas, constatou-se que os empregados da
empresa pesquisada sao homens e mulheres (50% cada), sendo que 50% desses
possuem idade entre 26 a 35 anos. Além disso, outros 36,4% possuem faixa
etaria de 19 a 25 anos.

O que pode-se inferir sobre os dados é a forte presenca da Geragédo Y
(quase 90% dos respondentes), ou seja, aqueles que sdo nascidos entre 1980 e
1990. Essa € uma geragao com algumas caracteristicas e anseios, quais sejam:

o Reconhecimento - o jovem deseja e pede feedback de todas
as suas acdes, contudo esta busca de reconhecimento constante
afeta seu desempenho e seu foco nos objetivos, principalmente
quando ele desenvolve com impaciéncia;

o Inovagdo - buscar a mudanga é uma caracteristica desta
geracdo e um de seus principais instrumentos sdo os
questionamentos. Contudo, se isso ocorre sem uma estratégia na
forma de apresentar suas perguntas, € possivel que os
questionamentos sejam confundidos com confrontamentos;

o Liberdade - muitas vezes considerada destrutiva nas
organizacdes, uma vez que coloca duvidas sobre modelos e
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padroes estabelecidos. Esta expectativa precisa ser entendida,
ndo como uma liberacido insana e irresponsavel, mas sim, como
uma busca de flexibilizagao;

o Resultados - esta geracao tem foco em resultados desde a
primeira vez que aprendeu a brincar com videogames. Os jovens
gostam de saber seus resultados e gostam de compartilhar
(Fonte: <www.sidneioliveira.com.br>).

Portanto, a empresa € composta por um perfil de empregados que,
majoritariamente, pode estar voltado e aberto para mudangas, inovacao,
efetividade de resultados e politica de reconhecimento.

Certamente, a gestdo da empresa podera se apropriar do conhecimento
desse perfil e buscar formas de melhorar a sua performance inovativa, na medida
em que também pode buscar atender aos anseios e expectativas proprios dessa
geracao.

Assim, com o melhor entendimento do perfil dos empregados, a gestao da
empresa X podera fortalecer a cultura da inovagao a partir da tendéncia favoravel
que esse perfil tem em relagdo a mudangas e foco em resultados; além de
potencializar a cultura organizacional a partir de politicas de reconhecimento,
feedback e a busca desse perfil de funcionarios pela flexibilizagdo, o que pode
melhorar os relacionamentos interpessoais no ambiente de trabalho, podendo
facilitar a rotina inovativa e os processos estabelecidos.

Outro quesito € o grau de instrugdo dos funcionarios, que mostra que 50%
deles possuem ensino superior completo. A partir desse quesito, pode-se
observar que talvez essa seja uma caracteristica necessaria e um preé-requisito

aos candidatos que desejam entrar na empresa X.

e Estrutura da empresa

Comentarios das pesquisadoras:

Observando-se as respostas da categoria “estrutura da empresa”, foi
possivel perceber que trata-se de uma empresa composta, basicamente, de
pessoas com o Ensino Superior completo, atuando, em sua maioria, no setor
juridico.

Os graficos (APENDICE 1) gerados a partir dos dados da pesquisa

aplicada também apontam a existéncia de uma estrutura mais simples, sem
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grandes ramificagbes de delegacédo de poder, caracteristica esta que é tipica de

micro e pequenas empresas, onde tem-se uma

[...] estrutura organizacional mais simples, mais centralizada,
necessitando de quantidade menor de unidades ou funcgdes
administrativas. Os processos de planejamento e de controle sao,
geralmente, pouco formalizados e quantificados (LEONE, 1999
apud FILHO E CALDAS, s/d).

Identificou-se, entretanto, que a despeito de sua estrutura simples, os
empregados, na sua maioria, ndo entendem com clareza a descricdo de seu
trabalho na organizagao. Isso vai ao encontro, como apontado na fundamentagéo
tedrica, da afirmacdo em que os problemas estruturais sdo decorrentes de
problemas gerenciais. Por consequéncia, a definicdo de responsabilidade e

tarefas delegadas (muitas vezes) nao sao claras (GIMENEZ, 1998).

e Modelo de Gestao

Comentarios das pesquisadoras:

A categoria de “modelo de gestdao” oferece um panorama das
caracteristicas encontradas (normalmente) nas MPEs e que revelam como é a
Empresa X.

Das respostas obtidas, mais da metade dos funcionarios (63,6%) disse
estar indeciso sobre suas fungdes e responsabilidades; outra questao relacionada
a isso foi sobre os processos internos serem claros: 54,5% disseram “quase
sempre”. Ou seja, como foi dito durante o referencial tedrico deste trabalho,
Gimenez (1998) afirmou que um dos grandes problemas enfrentados pelas micro
e pequenas empresas € a auséncia de clareza nas tarefas delegadas, o que
repercute na baixa produtividade, ineficiéncia e falta de motivagao.

Na pergunta sobre metas e diretrizes, os empregados demonstraram nao
se manifestar contrariamente ao que lhes é imposto (59,1%). Essa postura
passiva pode significar (se levar em conta a leitura de todo o questionario) que a
empresa possui uma cultura mais fechada (conservadora) as novas ideias ou a

adesao e aplicacao delas. Trabalhando neste ambiente mais fechado, as pessoas



54

podem ser levadas a ter um perfil mais conformista, de que nada possa mudar no
ambiente de trabalho.

Acerca do processo decisério, o resultado mostrou que a empresa X
centraliza as decisdes na alta administracao e suas informacgdes sdo imprecisas e
parciais, o que traduz uma concentracio de tarefas em um unico setor, tendo este
que gerir outras areas cujos conhecimentos especificos ndo possui e/ou domina,
mas que atua como “tapa buraco”. Além disso, esse tipo de estrutura gerencial
nao esclarecida (ou com falta de clareza), principalmente de fungdes, realga ainda
mais o problema da falta de clareza na forma como as informag¢des sao
transmitidas.

Para concluir esta categoria, o questionario revela uma MPE que nao esta
muito aberta as mudangas e melhorias (45,5% responderam “as vezes”) e isso
pode se relacionar a resposta de outra questao, a de numero 30, que fala sobre a
falta de tempo dos donos da empresa nao terem para inovar, devido as suas
tarefas cotidianas (40,9% concordaram com essa afirmativa, que corresponde a
maioria). Isso s6 confirma o perfil de gestdo fechado as novas ideias e as opinides

de seus funcionarios.

e Lideranga

Comentarios das pesquisadoras:

Pode-se entender o conceito de lideranca da seguinte maneira:

[...] os lideres sdo de extrema importancia para o desempenho e o
crescimento da organizacdo, dirigindo equipes para servirem ao
bem comum. Carlzon (2005, p.43) descreve que: "Um lider ndo &
escolhido porque sabe tudo e pode tomar qualquer decisdo. E
escolhido para reunir o conhecimento disponivel e entdo criar os
pré-requisitos para a realizagdo do trabalho. Elabora os sistemas
que Ihe permitem delegar responsabilidade para as operagdes do
dia-a-dia”. Com isso, os varios conceitos de lideranga mostram
que a figura do lider € imprescindivel no ambiente de trabalho,
pois é por meio de uma boa lideranca que a empresa tera
colaboradores motivados, um clima organizacional satisfatério
com boas relagdes de trabalho, clientes satisfeitos, bons lucros,
resultados positivos, entre outros (Fonte: Produ¢do Académica).
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A partir dos dados da pesquisa realizada na empresa X, analisou-se que
mais de 50% dos funcionarios avaliam o espirito de trabalho em equipe como
‘quase sempre existente”. Pode-se relacionar essa questdo com a intencdo em
trabalhar em conjunto, o que é fortalecido cada vez que isso ocorre na pratica.

O trabalho em equipe representa um esforgo coletivo para o bem comum
gerenciado por uma lideranga, como dito na citagdo acima, e quando esse fator
nao € algo com forte presenga no cenario organizacional, é possivel sugerir que
as liderangas da empresa X estejam deixando de elaborar e/ou acompanhar os
sistemas que mantém os funcionarios motivados e engajados em suas
responsabilidades, o que prejudica o desempenho e crescimento da organizagéo,
além de enfraquecer os relacionamentos interpessoais no cenario interno. Ou
seja, ha o enfraquecimento da propria cultura organizacional.

Se a figura do lider também é relacionada a reunido do conhecimento
disponivel e presente na empresa para que esse seja compartilhado entre todos,
gerando assim um crescimento geral, inclusive o da propria organizagao, é
cabivel supor que a pratica de comunicagao de mao dupla esteja acontecendo em
baixa escala. Como citado neste trabalho, esse exercicio “[...] se trata de tornar os
emissores de informagao em receptores e vice-versa, permitindo assim a troca de
experiéncias, motivagcao, envolvimento e relacionamentos mais estreitos no
ambiente organizacional interno” (FARIA; DAMIANI; LIMA, 2011).

Assim, a gestao da inovagao fica prejudicada, ja que para acontecer, ela
precisa, essencialmente, da troca de conhecimento entre os individuos que
compdem a organizagao e de uma figura que gerencie esse processo, ou seja, o
lider. Para entender melhor sobre esse item, é interessante retomar o que foi
citado no capitulo 2.2 desse trabalho em que, para Zen et. al. (2014, p.03), a

gestao da inovacéao

[...] pode ser compreendida como o planejamento, organizagéo e
coordenagido dos fatores essenciais para o desenvolvimento e
obtencido de resultados inovadores. Com isso, pode-se afirmar
que é um processo que, para ser bem sucedido, deve envolver
diversos niveis hierarquicos e de conhecimento, haja vista que
necessita a proposicdo, acompanhamento e validac&o de ideias e
projetos. Portanto, a inovacao deve perpassar toda a organizagéo
e ser incorporada nas suas diversas dimensdes organizacionais.
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O que se traduz é que a pratica de trabalho em equipe poderia ser algo
constante na empresa, ja que ela pode auxiliar na geragdo e troca de
conhecimento, estreitamento das relagdes interpessoais, surgimento de novos
projetos e, principalmente, resultados inovadores.

Como um dos fatores essenciais para que uma organizagdo seja
caracterizada como inovadora, Gomes (2014, p.32 — 33 apud Barbieri et. al.
2003), que também esta presente no capitulo 2.2 deste trabalho, diz que é
necessario “[...] uma lideranga forte e presente, uma vez que, segundo o autor, as
pessoas perceberdo a inovagdo na medida em que esse lider encorajar ideias
inovadoras”.

Em suma, é possivel dizer que a lideranca da empresa X esta diretamente
relacionada com a promog¢ao da inovacao e que ela poderia se dedicar mais em
unir seus funcionarios em equipes, proporcionando um ambiente cooperativo, de

cultura organizacional fortalecida e mais propenso a cultura de inovagao.
3.3.2 Eixo Comunicagao

Quadro 3 - Perguntas relacionadas ao Eixo — Comunicacao

OBJETIVO
Como a Comunicacgao é estruturada 06, 08, 10, 12, 13,14, 17, 18, 20, 25, 26, 27,
na empresa e de que modo ela 29, 31, 32, 33,38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45,
colabora ou nao com a cultura de 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53 54, 55, 56, 57
inovagao na organizacao

Fonte: elaborado pelas autoras

Nesse eixo, sera analisada a importancia da comunicagao da empresa sob
os aspectos da cultura organizacional, gestdo de informagdo e comunicagao
organizacional.

‘[...] as empresas devem criar e cultivar uma cultura que propicie a
convivéncia dos individuos criativos colaborando entre si e com pessoas de
outros perfis, mas de habilidades complementares” (BARROSO et. al., 2005, p.
99). Ou seja, nao basta apenas o cultivo de uma cultura organizacional forte, tem
que haver, ao mesmo tempo, uma comunicagcdo integrada entre as partes
envolvidas para uma abertura/incentivo ao desenvolvimento e/ou troca de ideias e

informagdes.
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Enfim, a comunicagdo, como uma das bases que apoiam este trabalho,

deve ser vista e pensada como

[..] um conjunto de técnicas retéricas orientadas ao
convencimento, ou a “venda” de alguma ideia, produto, servico,
processo ou método; [...] 0 que mais importa € o alinhamento de
todas as pessoas que integram a organizacgao, [...] visto que todos
dentro dela agiriam orientados para uma mesma direcdo. E
evidente que tal anseio produz resultados positivos, dependendo
da capacidade de lideranca e de objetivos claros da diregao
(CARDOSO e CAJAZEIRA, s/d),

auxiliando, dessa forma, na maneira como as informacdes sao
disseminadas, além de fortificar as caracteristicas da cultura organizacional que

se deseja desenvolver.

e Cultura Organizacional

Comentarios das pesquisadoras:

Essa categoria mostra o funcionamento da cultura organizacional dessa
pequena empresa. Dos dados obtidos e que séo interessantes abordar, estdo na
resposta da questao sobre recompensas e puni¢gdes que, no caso, nao se aplicam
a empresa. Talvez, se X possuisse uma politica de incentivos a novas ideias, ela
teria uma maior participagcao e engajamento dos seus empregados.

Outra questao interessante observada foi que os colaboradores afirmaram
ter uma cooperacgao e trabalho em equipe na empresa na maioria das vezes, além
de a grande maioria dizer que ha uma relagao estreita entre dono-empregados e
haver certo padrdao de informalidade nos processos e relacionamentos internos.
Todos estes apontamentos direcionam para caracteristicas tipicas de MPEs, pois
tem-se uma proximidade maior entre as pessoas que trabalham dentro dessas
organizacgodes, auxiliando na informalidade dos processos e assim, induzindo para
uma cultura organizacional informal que afeta, consequentemente, na sua gestao
(sendo mais desestruturada, ndo havendo delimitacdo de tarefas. Ou seja, sem
uma descrigao clara do trabalho de cada um).

Gestao essa que nao possui uma cultura de inovagao, como & possivel

analisar através das respostas contidas no questionario. Aspectos como ter
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motivagéo para dar novas ideias (e apoio da empresa para isso), reconhecimento
dessas sugestbes, com consequente recompensa, e ambiente apropriado ao
compartiihamento de conhecimentos, foram abordados no questionario
(APENCIDE 1).

Disso, pode-se observar que a empresa X pouco/nao oferece e pouco/néo
possui um ambiente propicio as novas ideias e compartihamento de
conhecimento, demonstrando ter uma cultura organizacional mais engessada
nessas questdes que envolvem uma abertura maior a participacdo ativa dos
funcionarios. Pois, em uma das perguntas realizadas, a maioria respondeu que a
empresa encoraja os colaboradores a se comunicar; mas, em contrapartida, em
outra questdo, o feedback dos proprietarios sobre essa comunicagdo e
consequentes sugestbes é vista como algo falho, pois ndo ha um retorno por
parte deles.

Por fim, foi possivel denotar, através das respostas obtidas e
complementando com a leitura de outras categorias que, apesar de toda essa
cultura que limita um ambiente inovativo, a comunicagao interna e externa sao
vistas de maneira positiva pelo publico interno, representando uma relacdo e um

clima aparentemente harmonioso de X com seus stakeholders.

e Gestao de Informacgao

Comentarios das pesquisadoras:

Como visto no capitulo sobre inovagcdo, a gestdo da informacdo esta

diretamente relacionada com a geracéo da inovagao, e

[...] € um processo que esta relacionado a agdo gerencial, ou seja,
€ preciso que as agbes tomadas sejam direcionadas por
estratégias claras e disciplinadas pela gestdo eficaz da
informagéo, além de elas promoverem mudangas na organizagao
(ZEN et. al., 2014).

Sobre a gestao de informagcado na empresa X, € possivel inferir que ela
ocorre de acordo com a estruturacdo do setor de comunicacdo na empresa.
Portanto, se ha falhas nessa estruturagéo, também ha falhas no processo de
gestdo da informacdo. E possivel ilustrar essa suposicdo de acordo com a
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resposta obtida na pergunta 47 do questionario, em que os funcionarios ndo tém
total conhecimento da importancia da comunicagdo organizacional (interna e
externa).

De acordo com os dados obtidos na pesquisa, analisou-se que a cultura de
feedback acontece com pouca frequéncia; nao existe frequéncia de reunides;
duvidas e esclarecimentos sdo fornecidos somente as vezes pelos gestores e
responsaveis aos funcionarios; na maioria das vezes, a empresa fornece
informagdes pontuais, de cunho burocratico e processual aos funcionarios, sendo
elas sobre os processos, fluxos internos e execucido de tarefas, e sobre os
beneficios da carreira, tais como salarios, carreira, entre outros; na maioria das
vezes, a informagao é transmitida de maneira oral, ou seja, € um formato que esta
sujeito a ruidos e existe grande possibilidade de o conteudo ser perdido ou
interpretado de outras maneiras pelos funcionarios; os empregados nao tém
clareza sobre suas fungdes e responsabilidades na empresa, ja que as proprias
funcdes nao estdao bem definidas pela gestao; e a informagao, somente as vezes,
chega a todos indiscriminadamente.

Diante disso, é possivel dizer que o ambiente organizacional contém
muitos ruidos acerca de informacdes rotineiras e essenciais, tais como a
descricdo do proprio trabalho e o esclarecimento de duvidas, o que prejudica o
fluxo de trabalho e influencia diretamente o processo inovativo da empresa.

Além disso, a falha na gestdo da informagcdo pode representar a ma
estruturagcdo da comunicagcdo organizacional da empresa, especialmente no
ambito interno, em que ela “[...] assegura a cultura e identidade corporativa,
proporciona melhoria no clima entre os colaboradores, pois preza pela informagao
e transparéncia, integragcdo e estreitamento de relacionamentos” (LIMA e
ANDRELO, 2015, p.14).

Assim sendo, para tentar resolver essa problematica do fluxo de
informacéo, que impacta diretamente na cultura de inovagao (ja que para gerar
inovagao, € necessario conhecimento, que é gerado a partir de informacdes
internalizadas pelos individuos), a empresa X deva reorganizar a sua

comunicagao organizacional, ja que, como afirmado neste trabalho,

A inovacgao s6 é bem sucedida se sua implantacéo estiver sendo
acompanhada por todos da empresa, uma vez que ela pode
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modificar a forma com que as pessoas fazem suas tarefas,
repassam informacodes, etc. Assim, a inovacao tera reflexo em
tudo o que a empresa faz e por essa causa € que esse processo
de mudancga deve ser tratado com muita ateng¢ado. Por isso, para
que haja a mobilizagdo e participacado efetiva de todos os
membros da organizagcdo € preciso que a mesma tenha na
comunicagao uma competéncia essencial. Ou seja, é preciso que
ela invista no desenvolvimento de habilidades que dizem respeito
a comunicacgao e seus processos (GOMES, 2014, p. 37).

Com isso, podemos perceber a alta importancia que a area da
Comunicagao exige de uma organizagao, pois a partir dela € possivel chegar ao

processo de inovagao.

e Comunicacao Organizacional

Comentarios das pesquisadoras:

Na categoria de “comunicacao organizacional”’, os empregados afirmaram
ter uma boa comunicagao tanto interna quanto externa, denotando apenas uma
falta de feedback por parte dos gestores as sugestdes que lhes sdo dadas sobre
possiveis melhorias, mudangas ou novidades.

Também, afirmaram que o dialogo entre gestores e funcionarios néo é tao
aberto, aparentando uma dificuldade dos dois grupos se entenderem. Essa falta
de didlogo aberto pode ser ocasionada pela forma como o funcionario enxerga
seu superior, de maneira mais distanciada, tendo o colaborador a visdo de um
gestor que nao estara aberto as suas sugestdes.

Outro problema encontrado foi o modo como as informacdes chegam aos
empregados, que disseram nao ser claras e, além de tudo, é feita de maneira
discriminada. Essa falha na comunicacdo e no modo como ela chega aos
interessados pode indicar uma grande caracteristica das MPEs, que é a
informacéao repassada de maneira informal. Cabe a empresa formalizar sua forma
de comunicar os assuntos relevantes a todos os funcionarios da sua organizagao,

de maneira que nao haja lacunas para mal-entendidos que repercutam na “radio

2 Que também pode ser entendido por “fofocas”, “ruidos”, “boatos”.
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Com relagédo aos meios de comunicacao utilizados, pode-se observar o
telefone, email, jornal/revista interno e Whatsapp como os mais assinalados. O
interessante de se notar € o uso deste aplicativo de celular, que representa a
comunicagcao mais rapida e imediatista que a empresa aparenta ter, além de
ressaltar ainda mais o lado informal da comunicacgéo.

Por fim, os empregados concordaram com a afirmagado de a comunicagao
ser um fator importante na geracédo de inovagdo em uma empresa. Cabe a
geréncia estar aberta aos fatores inovativos, de forma a estimula-los através de
acgdes que fortifiquem uma cultura interna que seja responsavel por propagar uma
comunicagao mais clara, coesa e direta com seus colaboradores. Somado a isso,
€ necessario ressaltar a importancia de se ter uma identidade corporativa ja
estabelecida e canais de comunicagao oficiais, contribuindo na formalizacdo dos
processos da empresa como um todo, de maneira a auxiliar na comunicagao

organizacional da mesma.

3.3.3 Eixo Inovagao

Quadro 4 - Perguntas relacionadas ao Eixo — Inovagéo

Eixo: Inovagao Perguntas relacionadas

OBJETIVO
Avaliar se a empresa possui
caracteristicas de uma empresa

inovadora ou se possui algum tipo

de abertura para isso. Saber quala 10, 14,16, 19, 20, 21, 23, 24, 25, 26, 28, 30,
percepgao dos funcionarios sobre 32, 34, 35, 36, 37, 48, 57

essa tematica e como a
comunicagao esta envolvida nesse
quesito

Fonte: elaborado pelas autoras

Barroso et. al. (2005) afirma que

Se uma empresa pretende ser inovadora, tem de abordar este
tema como um processo a ser incorporado a sua realidade e
impregnado na sua cultura. A busca de inovagdes € algo que deve
permear todas as areas envolvidas com as competéncias centrais,
pois envolve uma cadeia de sub-processos como percepgao de
mercado, geragdo de ideias, focalizagdo, desenvolvimento,
lancamento do produto ou servico e avaliagdo de resultados
(BARROSO, 2005, p. 87).
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Ou seja, essa “cadeia de processos” a que ele se refere sdo fatores
importantes para se ter um ambiente adequado e propicio a inovagao. As analises
a seguir irdo verificar categorias que sdo importantes para o eixo “inovagao”, tais
como a autonomia, o empoderamento, o engajamento, a capacitagao e a prépria

inovacao.

e Autonomia

Comentarios das pesquisadoras:

Podemos entender autonomia da seguinte maneira:

Autonomia significa que as pessoas terao a liberdade de tomar
decisbdes que beneficiardo toda a empresa e os clientes. Também
significa, € claro, que as questdes de responsabilidade e
autoridade superior devem ser discutidas e buscadas um
consenso [...]. A autonomia [...] da aos funcionarios a confianca
necessaria para fazer algo que altere as circunstancias em que se
encontram. Em vez de se sentirem [...] insatisfeitos no trabalho,
eles transformam a mesma quantidade de trabalho em algo com
significado e geragao de valor  pessoal (Fonte:
<www.loungeempreendedor.com.br>).

A partir dos dados obtidos na pesquisa, analisou-se que 0O processo
decisorio na empresa X €& centralizado, pois de acordo com a maioria das
respostas, “as decisdes sao centralizadas na alta administracdo e informagdes
disponiveis séo parciais e imprecisas”.

Assim, os funcionarios nao tém estimulo para participarem dos processos
decisivos e, como analisado anteriormente, a falta da cultura de feedback
prejudica o acesso as informagdes que sao necessarias para a rotina do
colaborador. Com isso, a confianca para ter autonomia sobre as tarefas pode ficar
prejudicada.

Somado a isso, os funcionarios disseram que se sentem livres para
realizarem suas tarefas da forma que considerarem melhor. Pode-se supor que
isso ocorra devido a falta de clareza sobre suas fungdes e responsabilidades,
somado ao baixo esclarecimento de duvidas, como foi visto nas interpretacdes

acima. Pode-se inferir que essa motivacdo possa nao estar relacionada a
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confianga que promove a autonomia, mas sim a necessidade diaria de cumprir o
trabalho que tem pouco auxilio das liderancgas.

De acordo com o Banco Mundial, (s/d, apud TADEU, 2015), a cultura da
inovagdo depende de valores como autonomia e confianga. Dessa forma, é
possivel interpretar que a empresa pesquisada pouco desenvolve a autonomia
em seus empregados, deixando entdo de contar com esse fator como um dos
métodos para gerar o seu crescimento a partir de resultados inovativos que sao
estimulados por diversos fatores, dentre eles a troca de conhecimento, uma boa

gestao da informagao e uma comunicagao organizacional efetiva.

e Empoderamento

Comentarios das pesquisadoras:

De acordo com Paulo Freire, citado por Valoura (2005/2006, p.02),
entende-se empoderamento como:

[...] a pessoa, grupo ou instituicio empoderada € aquela que
realiza, por si mesma, as mudancas e acdes que a levam a evoluir
e se fortalecer [...]. Implica, essencialmente, a obtencdo de
informacgbes adequadas, um processo de reflexdo, e tomada de
consciéncia quanto a sua condigao atual, uma clara formulagao
das mudancas desejadas e da condicdo a ser construidas. A
essas variaveis, deve somar-se uma mudanca de atitude que
impulsione a pessoa, grupo ou instituicdo para a agao pratica,
metddica e sistematica, no sentido dos objetivos e metas
tracadas, abandonando-se a antiga postura meramente reativa ou
receptiva (FREIRE, s/d apud VALOURA, 2005/2006).

Ou seja, empoderamento envolve autonomia, ja que o individuo realiza por
si mesmo as mudancgas que deseja, e também tomada de decisao, ja que para
mudar, é preciso agir.

A partir do questionario aplicado aos funcionarios da empresa X, foi
analisado que eles sdo pouco incentivados a terem novas ideias. Com isso, se
supds que se a frequéncia com que a empresa estimula os seus empregados a
terem novos pensamentos € baixa, eles pouco formulam e/ou expressam quais
mudancgas desejam para ela. Isso mostra que os relacionamentos interpessoais

possam estar pouco embasados na comunicagao de mao dupla, que como dito
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anteriormente, consiste em estabelecer um processo de troca de experiéncias e
de informacgdes, e de valorizagdo da cultura organizacional.

Questionou-se, também, sobre o modelo de gestdo adotado pela empresa
X. Sera que o modo como a comunicagao organizacional € gerenciada causa uma
inibicdo do empoderamento dos empregados em sua potencialidade?

E possivel ilustrar uma tentativa de resposta a isso a partir do que foi
respondido na pergunta 24, em que os funcionarios disseram que quase sempre
se “sentem preparados para enfrentarem os desafios e assumirem riscos”.
Quando o empoderamento ocorre, a gestao de informacgéo é eficaz, ou seja, algo
que vimos nao ser muito bem estruturada na empresa X, e onde a autonomia é
presente. Por isso, pode-se inferir que existe falha no processo de reflexao critica
por parte deles, ja que o empoderamento também implica um processo efetivo de
reflexao para possibilitar uma tomada de decisdo mais assertiva.

Além disso, como afirmado no capitulo 2.2, a capacidade de dialogar com
opinides distintas, entender as contradi¢cdes e saber refletir sobre toda a estrutura
que engloba o universo da inovagao auxilia no processo inovativo. Essa postura
esta relacionada a cultura organizacional, pois “ela se baseia nos valores que séo
incorporados pelos agentes de uma organizagdo, a partir do aprendizado e
conhecimento disponibilizados”. Sendo assim, diante dos dados interpretados
anteriormente, observou-se que os funcionarios sdo postos em uma situagao
receptiva que, segundo a citagao que menciona Paulo Freire, destoa do processo
de empoderamento.

Por fim, diante das informacdes dadas pelos respondentes, foi observado
que a empresa pouco desenvolve um programa de relacionamento com seus
empregados de modo que desperte neles 0 empoderamento, deixando assim de
produzir “[...] sentido e significados que levam a um maior ou menor grau de
admiracao, respeito, simpatia e confianga por parte de seus publicos” (ALMEIDA,;
NUNES, 2007, p.261) sobre o que a organizagdo produz em seu ambiente

organizacional.
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e Engajamento

Comentarios das pesquisadoras:

Pode-se relacionar o engajamento com a inovagdo, conforme dito na

citacao do referencial tedrico presente neste trabalho, em que

[...] uma organizacdo inovadora depende da forma como os
agentes organizacionais — funcionarios, gerentes, corpo diretivo
etc. — assimilam e incorporam a cultura de inovacao; da sua
valorizagao e de o quanto eles estao dispostos a fazer em prol da
difusdo e disseminagdo da inovacdo por meio de processos
comunicativos que sejam capazes de legitima-la (POREM, 2013,
p.12).

A disposicao pode ser algo relacionado ao engajamento, o que é um fator
que para ocorrer depende, diretamente, de uma comunicagdo organizacional

efetiva em seu dmbito interno,

[...] pois ela tem o papel de [...] assegurar coeréncia as politicas e
as acgdes organizacionais, assim como criar espagos que
possibilitem o engajamento dos atores sociais nos processos
organizacionais. Ou seja, ela possibilita uma comunicagdo mais
clara e objetiva, o que facilita a motivagdo nos colaboradores
internos porque torna claro o que deve ser feito, como esta o seu
desempenho e o que eles podem fazer para melhorar sua
performance (LIMA e ANDRELO, 2015, p.15).

Portanto, infere-se que o engajamento na empresa X esta diretamente
relacionado a comunicagao organizacional, pois de acordo com a resposta a
pergunta 48, os funcionarios disseram que quase sempre a comunicagao
promove a participagcdo e 0 engajamento de todos. Assim, a motivagdo e o
envolvimento que os atores internos possuem em relagdo a organizagdo nao
atingem o seu potencial maximo, ja que esta atrelado ao modo como o setor
comunicativo é gerenciado que, de acordo com o que foi discorrido anteriormente,
€ algo que deixa de ser feito de maneira eficaz e que pouco fortalece os
relacionamentos interpessoais na empresa, prejudicando assim a boa gestdo da

informagao e da cultura organizacional.
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e Capacitacao

Comentarios das pesquisadoras:

O que se pode observar € que a empresa nao possui uma periodicidade de
reunides ou treinamentos internos, o que revela falta de alinhamento de
expectativas entre os trabalhos demandados e as atividades a serem executadas,
além de uma baixa qualificagdo de funcionarios, que faz com que as tarefas se
tornem menos produtivas do que elas poderiam ser.

Além disso, mostrou-se que X, para a maioria dos colaboradores, nao
estimula a aquisicdo de novos conhecimentos, o que prejudica ainda mais o
desempenho do trabalho. Uma empresa que incentiva a busca por novos
conhecimentos ajuda na solugao de problemas de forma inovadora e, como Costa
e Olave (2014) disseram, também auxilia na competitividade do cenario

corporativo.

¢ Inovacao

Comentarios das pesquisadoras:

Para concluir a analise das categorias, tem-se a “inovagao” como uma das
tematicas envolvidas no questionario. Para a maioria dos funcionarios, a empresa
incentiva a geracado de ideias, o que apresenta um ambiente aberto a escutar
seus funcionarios. Porém, em outra categoria, viu-se que, ao mesmo tempo em
que ela esta aberta a ouvir, a aplicabilidade das sugestdes dadas ou o feedback
destas ja nao é algo efetivo.

Os funcionarios, embora mostraram através dos dados ndo terem uma
capacitacdo adequada e incentivo a novos conhecimentos, afirmaram se sentir
“‘quase sempre” preparados para enfrentarem novos desafios e assumirem riscos.
Isso mostra um pouco do perfil que os colaboradores tém, perfil este de tragos
inovadores, caracteristicos da Geracgao Y. Tal afirmagao se confirma quando eles
sdo questionados sobre o conhecimento que possuem sobre 0 que € inovagao e
sobre as dificuldades de ela ser implantada dentro de uma empresa: grande parte

das respostas revelaram um perfil de funcionario mais aberto a mudancas, que
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estao aptos a isso e se sentem preparados para novos desafios. Além disso, eles
revelaram saber do que se trata a inovag¢ao, em que mais de 70% assinalou ser
‘uma forma de promover vantagem competitiva e se diferenciar dos
concorrentes”.

O que falta é o espirito inovador por parte do modelo de gestdo e dos
gestores que, a partir das respostas, percebe-se que ainda ha lacunas de um
trabalho de desmistificacdo sobre a implementacao da inovagao, pois denotou-se
a existéncia de proprietarios que ndo possuem tempo para se dedicar a essas
questdes; ha falta de incentivo na busca de novos conhecimentos ou geragao de
ideias; e ha certa cultura autoritaria que faz com que os funcionarios ndo sejam
estimulados a mudancas. Todos estes bloqueios impedem que o sentimento
inovador se desenvolva e, desta maneira, impossibilita a empresa de criar um
diferencial competitivo no atual cenario empresarial a partir desse comportamento

inovativo.
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4 ESBOCO DE PRODUTO DE COMUNICAGAO PARA
EMPODERAMENTO DE EMPREGADOS VOLTADO A CULTURA DE
INOVAGAO EM MPE

O esbogo do produto foi pensado com base no objetivo geral da pesquisa,
que buscou entender como a comunicagao interna atua na promog¢ao da cultura
de inovacdo na empresa. Diante dos dados obtidos a partir do questionario
aplicado a empresa X, pode-se constatar que os principais gargalos que impedem

a cultura de inovagao na organizagao sao:

e Falhas na estruturagao da area de Comunicacgao;
o Gestao de informacéo ineficiente;

e Cultura organizacional fechada a mudangas.

Sabendo-se disso, partiu-se da questao norteadora de: "como é que, por
meio da Comunicagao, a micro e pequena empresa incentiva seus empregados a
pensarem e aplicarem processos mais inovativos?”. Como resolucido, sera
trabalhado o empoderamento e a autonomia dos funcionarios por meio de um
planejamento para que a inovagao seja adicionada como um dos processos da
empresa. Este plano tem possibilidade de ser aplicado a outra MPE, ja que muitos
dos desafios encontrados sdo comuns a realidade da empresa X (conforme o
referencial apresentado neste trabalho).

O produto consiste em um planejamento dividido em duas partes: a
primeira propde um roteiro de estruturagcao da area de Comunicacao, adaptado a
realidade de pequena empresa; e a segunda, sugere um plano de comunicagao
interna, que se trata de um Programa de Relacionamento com os Funcionarios, a
fim de implementar e gerenciar a cultura de inovacgao.

Através desse planejamento direcionado, a pequena empresa podera
desenvolver e gerenciar uma cultura de inovagao coordenada pela comunicacao
interna da organizagdo, sendo a area das Relagdes Publicas interlocutora e
facilitadora dessas acoes.
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4.1 Roteiro de Estruturagcio da Area de Comunicagéo

O Roteiro de Estruturacdo da Area de Comunicacdo se baseia na
delimitacdo clara das atividades executadas pelo responsavel da area de
Comunicacao, visto este ser um dos maiores problemas encontrados na micro e
pequena empresa: a falta de transparéncia das responsabilidades e tarefas de
cada setor e/ou funcionario.

Sabendo-se disso, a proposta para esta primeira etapa do esboco do
produto é ter, no minimo, duas pessoas encarregadas em gerenciar o setor de
Comunicacao da MPE. Uma delas seria o proprio coordenador da area e a outra,

um auxiliar/estagiario, conforme ilustra a figura 5:

Figura 5: Estrutura do setor de Comunicagao

Setor de

Comunicagao

Coordenador

Auxiliar/estagiario

Fonte: elaborado pelas autoras

Desta maneira, o coordenador (ou chefe) do setor de Comunicagao tem
como funcao ser o responsavel por gerir toda a comunicagao interna da empresa,
de forma que suas agbes auxiliem em uma comunicagao mais integrada entre os

funcionarios, além de contribuir na criagdo e desenvolvimento de uma cultura
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organizacional focada em um ambiente inovativo junto a administragdo. Ele sera o
responsavel por verificar a efetividade do Programa de Relacionamento com os
Funcionarios (TABELA 1).

Tabela 1 — Descrigéo das atividades do coordenador de Comunicagao

Coordenador de Comunicagao

e Gerenciamento da comunicacao interna;
e Gestor da cultura de inovagao junto a
Responsabilidades administracao;

e Coordenar o Programa de

Relacionamento com os funcionarios.

Fonte: elaborado pelas autoras

Ja seu auxiliar possui como tarefas ajudar a desenvolver a cultura da
inovacao, estudando maneiras que possam ser aplicadas na organizagao para
que todos os colaboradores se engajem mais na participagdo e sugestao de
ideias. Ele também sera o observador de quaisquer ruidos que houver dentro da
organizagcao, e sera o responsavel por ouvir e estimular os empregados a
exporem suas opinides e sugestdes a respeito de cursos ou palestras de seus
interesses. Assim, ele podera transmitir as demandas para seu coordenador, de
maneira que este possa criar agdes ou planejamentos que visem uma melhora
continua no desenvolvimento interno da empresa. Além disso, o auxiliar é
responsavel por gerir os conteudos a serem inseridos nos canais de comunicagao
da empresa (TABELA 2).

Tabela 2 — Descricao das atividades do auxiliar de Comunicagéo

Auxiliar de Comunicagao

e Manutencgao da cultura de inovagao;

e Gerenciar a politica de feedback ;

Responsabilidades

e Desenvolvimento de conteudos para os

canais de comunicagao da empresa.

Fonte: elaborado pelas autoras
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4.2 Programa de Relacionamento com os Empregados

O Programa de Relacionamento da Empresa com os Funcionarios é um
plano para que a empresa estabelega, de maneira estruturada e clara, praticas da
sua politica interna, de forma que essas questdes sejam utilizadas como
referéncia para ser utilizadas como rotina interna, sendo caracterizadas como
parte da cultura organizacional da MPE.

Portanto, foram tracadas algumas estratégias que podem ser aplicadas
visando a melhoria de condutas, valores, comportamentos e relacionamentos
interpessoais no cenario organizacional, a fim de propiciar o fortalecimento da
cultura organizacional que pode servir como ponto de partida para a
implementagdo da cultura de inovagdo. E para esta acontecer, como visto
anteriormente, necessita de fatores como o empoderamento e autonomia de
funcionarios, uma boa gestdo da informacgao, lideranga que estimule a busca por
novos conhecimentos e estruturacdo efetiva da area de Comunicagao. Assim,
seguem-se as propostas de agdes que compdem o Programa de Relacionamento

com os Empregados.

1) Criagado de uma politica de incentivo a geragao de novas ideias

Como fazer: criar e estruturar uma campanha de estimulo a sugestdes de ideias
através de canais de comunicagao adotados pela empresa, tais como a Caixa de
Sugestdes, formularios em reunides, entre outros.

Porqué fazer: Demonstrar a importancia da participacéo do funcionario frente ao
seu ambiente de trabalho, onde ele podera contribuir para uma melhora no
cenario organizacional, que ira afetar na geracdo e compartiihamento de
conhecimentos entre o publico interno, o que pode estimular projetos inovadores

e sustenta a cultura de inovagao.

2) Politica de formalizacao dos feedbacks
Como fazer: definir os veiculos de comunicagcado que serao utilizados para coletar
os feedbacks de funcionarios e que sejam de facil interpretacdo da administracéao,
para que a gestao da informagao se torne mais efetiva.
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Porqué fazer: com a formalizagdo dos feedbacks, os funcionarios terdo maior
participacdo nos processos da empresa, 0 que é satisfatério em um ambiente que
valoriza a cultura de inovagao. Além disso, o trabalho podera se tornar mais
colaborativo e a cultura organizacional tende a se fortalecer, pois o funcionario se
sentira valorizado por ver que a empresa leva as suas opinides em consideracao.
Assim, seu engajamento e motivagao poderdo aumentar, o que é positivo para a

geragao de inovacao.

3) Incentivo a cursos e palestras, como formas de capacitagao:

Como fazer: estabelecer parcerias com instituicdes e/ou empresas que podem
oferecer materiais, cursos e/ou conhecimentos praticos para os funcionarios;
oferecer um financiamento para os funcionarios escolherem quais capacitagdes
desejam ter; premiar empregados que se destacaram por seu trabalho com
formas de capacitagéo; disponibilizar material (livros, terminais de computadores,
apostilas, entre outros) para os funcionarios consultarem durante os periodos de
intervalo de seu expediente; compartilhar links de cursos gratuitos online
(algumas universidades, institutos de pesquisa, empresas, entre outros,
disponibilizam esse conteudo) via email e/ou informativo de circulagao interna

Porqué fazer: funcionarios que tém capacitagcdo oferecida pela empresa se
tornam mais motivados, empoderados e engajados no ambiente organizacional,
fatores positivos para um ambiente inovativo. Além disso, eles serdo mais aptos a
produzirem e compartilharem novos conhecimentos, insumo necessario para a

geragao da inovagao.

4) Padronizacgao de reunides

Como fazer: elaborar atas de reunides da administracdo para que os funcionarios
tenham acesso aos conteudos discutidos; desenvolver um cronograma de
reunides oficiais entre a administracdo e os funcionarios com tematicas pré-
definidas para facilitar o desenvolvimento desses encontros e torna-los eficazes.

Porqué fazer: as reunides permitem um contato mais préximo da administragao
com os funcionarios, de modo a minimizar ruidos de comunicagéo e garantirem
maior credibilidade de informagdes a serem compartilhadas. Além disso, a gestao

da informacdo e a cultura organizacional serdo fortalecidas, podendo também
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consolidar a comunicagdo de mao dupla e assim, manter a dinamica de

integracao e dialogo na empresa.

As estratégias sugeridas tiveram a intengéo de colaborar para a geragéo de
um ambiente que reconhega e vivencie uma cultura organizacional fortalecida,
que valorize o empoderamento e a autonomia de funcionarios, e que sustente
relacionamentos que prezem o didlogo e a cooperagéo, a fim de propiciar um
cenario favoravel a cultura de inovacdo. E importante destacar que por se tratar
de um esboco de produto, torna-se possivel a adaptagdo das ideias descritas,
podendo assim gerar outros tipos de produtos voltados para o cenario da

inovagao nas MPEs.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A inovagdo é um dos principais fatores culturais para gerar diferencial
competitivo para as organizagdes do século XXI. Ela é capaz de se adequar as
demandas organizacionais, pois o0 empresario pode optar entre a forma radical de
inovar, em que mudangas mais “drasticas” ocorrem partindo de grandes
investimentos, e a forma incremental, mais simples por melhorar os processos
e/ou produtos ja existentes, porém mais acessivel e sustentavel para a maioria
das empresas, especialmente para as micro e pequenas.

Por apresentar resultados significativos, a inovagédo proporciona destaque
para as empresas no cenario interno e, dependendo do nivel em que ela ocorre, é
capaz de permitir que elas ultrapassem fronteiras nacionais e alcancem a
internacionalizagdo. Ademais, ndo sé as organizagdes se beneficiam com o
processo inovativo, como também paises sdo classificados de acordo com a
relevancia de resultados inovadores que produzem nos diversos campos da
sociedade, tais como economia, educacdo, saude, entre outros. Isso impacta
significativamente do desenvolvimento de um pais e que reverbera na qualidade
de vida de sua sociedade.

Foi visto que o processo inovativo € capaz de amenizar e/ou até sanar
problematicas que fazem parte da realidade de uma organizagao, sobretudo das
MPEs. A partir dele, a empresa consegue se desenvolver e obter crescimento
frente ao cenario mercadoldgico, fator de importancia devido a sustentabilidade
que a corporagao pode ter.

Dessa maneira, € necessaria uma cultura de inovagao, que se € obtida a
partir da articulagdo da cultura organizacional voltada para o processo inovativo,
quando é mediada por estratégias de comunicagao interna a fim de direcionar os
empregados da empresa a terem comportamentos, valores e condutas voltados
para a produgcdo de resultados mais inovadores, compartiihamento do
conhecimento, geracao de ideias e propostas de melhorias nesse ambiente.

Assim, a area das Relagdes Publicas se configura como articuladora desse
processo, pois atua gerenciando estratégias que levam a um relacionamento
cooperativo e bem-sucedido entre a administragao e os funcionarios, mantido pela

ideia de trabalharem juntos pela missdo organizacional. Com isso, esse
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profissional observa os anseios desses grupos internos, e também dos externos,
para que exista equilibrio de interesses e eficacia no planejamento de atingir o
objetivo da empresa de maneira eficaz e com o minimo de situagdes de crise,
para que o sucesso da organizagao seja alcangado.

O desenvolvimento da presente pesquisa pode levar a resultados
significativos, ja que a partir do estudo descritivo-exploratério, foi possivel ter
acesso a dados relevantes sobre a realidade organizacional de uma pequena
empresa na cidade de Bauru, que, de acordo com o intuito deste trabalho,
puderam gerar conhecimento acerca de como a comunicagéo interna acontece
nesse ambiente, a fim de propiciar ou ndo a cultura de inovacéo.

Partindo da questdo problematica sobre como se da o processo de
comunicagao organizacional de uma MPE e até que ponto a comunicagao interna
pode promover ambientes inovativos, alguns questionamentos surgiram em
relacdo a isso. De acordo com a pesquisa realizada, pode-se confirmar que, de
fato, existem inUmeras barreiras que impedem as micro e pequenas empresas de
inovarem, e muitas delas sdo de carater estrutural e gerencial, tais como modelo
de gestao, centralizacdo de poder, falta de infraestrutura tecnolégica, problemas
financeiros. Sobretudo, destacou-se o fato de a comunicacgao interna nao ser tao
valorizada, seja por falta de recursos para investimento, modo de gerenciamento
ou até crengas pessoais dos pequenos empresarios sobre sua importancia.

Também, os dados constataram que através da comunicacgao interna é
possivel haver o empoderamento dos funcionarios, pois 0 que se comprovou
através do questionario aplicado foi que a falta de estruturacao e/ou gestdo desse
setor ocasiona a falta de empoderamento e autonomia de funcionarios, o que
dificulta a atuacdo deles como agentes inovativo. Dessa maneira, o
compartilhamento de conhecimento e engajamento dos mesmos sobre a geragao
de novas ideias e propostas de mudancgas se torna escassa, ja que a participagao
desses empregados se configura como passiva ao invés de ativa, prejudicando
assim o surgimento de uma cultura de inovacgéo.

Além disso, a pesquisa permitiu identificar a estrutura do modelo de gestao
da MPE e sua relacdo com a comunicagao organizacional, ou seja, um dos
objetivos especificos tragados no inicio deste estudo. A partir dos dados obtidos,
foi analisado que o modelo de gestdo da empresa X se configura em aspectos
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tradicionalistas, ja que ndo busca estimular os funcionarios a adquirirem novos
conhecimentos, e também centraliza decisées. Além disso, ele pouco valoriza a
comunicagao organizacional, pois apresenta ma estruturacdo da mesma, o que
produz falta de uma boa gestdo da informagdo, relacionamentos pouco
cooperativos, entre outros fatores, que ocorrem devido a falta de planejamento
continuo desse setor pela administracdo da empresa, levando a uma maneira
quase sempre intuitiva de realizar a comunicagéo organizacional.

Foi possivel ainda, mapear o funcionamento da area de Comunicag¢ao na
MPE, ou seja, analisar outro objetivo especifico formulado. A partir dos dados, foi
visto que a area de comunicagdo ocorre sem planejamento, ja que € pouco
priorizada pela administragdo. Somado a isso, nao existe promocido a
comunicagao por parte da empresa, ou seja, ela ndo estimula o seu publico
interno a se relacionar e participar dos processos. Pode-se dizer que essa area
acontece em situacdes pontuais, mas que ndo cumpre, de fato, o papel de
gerenciar relacionamentos, informagbées e um fluxo de mao dupla entre
funcionarios e administracao.

Em funcao disso, pode-se caracterizar a inovagao no cenario da micro e
pequena empresa, também outro objetivo especifico formulado para este estudo.
Devido ao modo como a area da Comunicacéao € estruturada, somada ao modelo
de gestado, viu-se que a cultura de inovagao deixa de ocorrer, ja que necessita,
essencialmente, de uma gestdo que estimule a inovagdo para o seu publico
interno, o que é sustentado pela eficacia no setor comunicativo.

Sendo assim, pode-se observar que a comunicacgao interna deixa de atuar
na promogao da cultura de inovagao, ja que pouco existe o reconhecimento por
parte da administracdo sobre a importdncia da comunicagao organizacional
atuando na manutencdo de uma cultura organizacional voltada a inovagao, ou
seja, uma cultura de inovacao.

Portanto, a pesquisa aplicada aos empregados de uma MPE permitiu que
reconhecéssemos que na mesma ainda faltam alguns ajustes no setor da
comunicagao somados a necessidade da adequagao no modelo de gestao para
que, de fato, a organizacdo consiga estimular seus empregados a produzirem
inovacao, por meio de empoderamento, engajamento e gestao mais participativa.
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Sendo o modelo de gestéo tradicionalista, a empresa deixa de construir e
investir em relacionamentos mais eficazes e colaborativos com os funcionarios.
Ademais, a inovagdo € algo que ainda precisa ser “desmistificado” na cultura
organizacional e na mentalidade de lideres e empregados de MPEs, pois a partir
disso, é possivel cultivar nesse individuos comportamentos, ideias e pensamentos
que estejam voltados a produzir resultados mais inovativos, o que permite a
geragao de diferenciais competitivos em um cenario corporativo globalizado.

Seria interessante que se desfizesse a “mistica” que esta presente nas
MPEs de que a inovagao € algo ligado as grandes empresas, de investimentos
altos e de dificuldade de execucgéo. E, isso se torna possivel através da gestao
efetiva da area da comunicagédo junto ao modelo de gestdo voltado a valorizagéo
de processo de mudangas, geragcdo de novas ideias e compartilhamento de
conhecimento.

Por fim, pode-se dizer que a pesquisa realizada foi satisfatéria, pois ndo sé
permitiu 0 alcance de objetivos de estudo e confirmacdo de hipdteses, como
também possibilitou a criacdo de um esbogo de produto que tem como propésito
aliar a comunicagao organizacional a geracao de uma cultura de inovagao no
ambiente do micro e pequeno negocio. Além disso, todo o estudo pode produzir o
enriquecimento intelectual e pratico das autoras.

Esta pesquisa ndo se esgota nesse trabalho, pois pesquisas que se
propdem investigar a relagao entre a comunicagao e a cultura de inovagao ainda

sao incipientes.
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APENCIDE 1: QUESTIONARIO APLICADO

01) Idade do respondente:
de 19 a 25 anos
de 26 a 35 anos

-

B

1

de 36 a 45 anos 2
de 48 a 55 anos 1 4.5%

de 56 a 65 anos L]

L]

mais de 65 anos

02) Género do respondente:
feminine 11 S0%
masculine 11 50%

03) Formagdo do respondente:
Ensino médio complete 2 DU1%
Enciro téenico 0 0%
Ensino superior incompleto 5 227%
Ensino superior complete 11 50%
Pés-graduagdo incompleta 1 4.5%
Fos-graduagdo completa 3 13.6%
Crther 0 0%

Sécio/propristario 0 0%
Administrativo/Financeiro 3 126%
JuridicoTributario 15  63.2%

Other 4 132%

Administragio/Financeir 4 122%
Juridico 14 B3.6%

Gestic Trbutira 3 128%

Outro 1 4.5%

06)Todos os funcionarios reconhecem claramente quais so suas fungtes e responsabilidades [Qual a sua percepgiio sobre as

questdes abaixo? ]
Munca L] 0%
Hunca| Alguns momentos. 4 132%
AEIE MOME. .. Quase sempre 11 509
Sempre 7 31.8%
CUEEa SEMprE
Sempee|
L] 25 50 75 100

07)0s gestores da empresa fazem uso de planejamento, execucio e controle e estabelecem metas e prazos para execucdo das
atividades e agdes [Qual a sua percepgio sobre as questdes abaixo? |



Munca u s
Hunea| Alguns momentos 4 182%

AQUnE mame... I Quase sempre 10 45.5%
2 4

Sempre B 35.4%

08)Em cada setor e fungio estio definidas de forma clara e objetiva as responsabilidades e poder de deciséo [Qual a sua percepgio
sobre as questdes abaixo? ]

Munca 2 D.1%
Huncal Algums momentos 7 31.8%
AlQUE Mame. .. Quase sempre 7 31.8%
Sempre & 27.3%
Cuass sempre|
Sempre|

09)Existe delegagio de poder na empresa [Qual a sua percepgiio sobre as questdes abaixo? ]
Munca 1 4.5%

Munea| ] Alguns momentos 1 4.5%
AlJUIE MOME. .. Quase sempra 5 7%
Sempre 15 622%
Quase sempE
Sempre| |
aa 35 7.0 10.5 120

10}A empresa realiza reunies sistematicas e periddicas de trabalho,com setores,para treinamentos,etc [Qual a sua percepgdo sobre
as questoes abaixo? ]

Hunca 1 4.5%

HumEa| Alguns momentos 100 45.5%
AUz mome. . Quase sempre B 35.4%
Sempre 3 128%
CUZSE ESTRE|
Sempre|

11)Os processos da empresa sdo bem definidos e claros [Qual a sua percepgao sobre as questdes abaixo? |

Munca 2 9.1%

Huncal Alguns momentos B 364%
AlLE Mame. .. Quase sempre 12 54.5%
Sempre o 0%
QUSE ESTPE|
Sempre|

aa 25 5.0 75 100

12} Indique a seguir a descrigio que mais se aproxima do estilo de relacionamento existente na empresa:
Mio existe confianga entre superiores e subordinados 0 0%
Existe confianga tolerante entre superiores e subordinados & 26.4%
Existe confianga essencial entre superiores e subordinados 13 58.1%
Existe confianga ilimitada entre superores e subordinados 1 4.5%

M3o se aplica nenhuma das altemativas 3 empresa 0 0%

13) Sobre fatores motivacionais, indique a opgio que mais se parece com a empresa.

Aplicam-se punigles e as recompensas sio ocasicnais 0 0%
SHo raras as recompensas e eventuais punighes 5 227%

Existem recompensas e eventuais punigdes 3 1346%

Existem recompensas sociais e matenais e raras punigbes 1 4.5%

M30 se aplica nenhuma das altemativas 3 empresa 13 52.1%

14) Sobre o processo de comunicagio e cooperagio,indique abaixo a descrigio que mais se assemelha & empresa:
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"‘

Ha powquissima comunicagio e nenhuma cooperagao no tabalho de equipe 1 4 5%
Ha pouca comunicagdo e cooperagdo no trabalho de equipe 2 2.1%

Ha bastante comunicagio & moderada cooperagdo no trabalho de equipe 11 50%

Ha muita comunizag3o e notéra cooperagdo no trabalho de equipe B8 36.4%

M30 se aplica nenhuma das altemativas 3 empresa 0 0%

15) Sobre o estabelecimento de metas e diretrizes, indique a descrigdo que mais se aproxima da realidade da empresa:

Ha forte resisténcia por parte dos subordinados no estabelecimento efou cumprimento de metas efou de dirtrizes ] 0%
H3 resisténcia parcial por parte dos subordinados no estabelecimento efou cumprimento de metas elou de dirtrizes 3 13.6%
As metas e'ou diretrizes sdo aceitas ostensivamente por parte dos subondinados 3 13.6%

Ac metas e Jou diretrizes c3o aceitas sem resisténcia por parte dos subondinados 13 50.1%

A empresa ndo estabelece metas e diretrizes para seus subordinados 1 4.5%

M3o se aplica nenhuma das altemativas 4 empresa 2 0.1%

16) Sobre o processo decisorio, € possivel dizer gue a descrigdo que mais se parece Com a empresa é:

As decisdes sdo centralizadas na alta administragdo e informagdes disponiveis sdo parciais e imprecisas? 31,8%

As decisdes 530 centralizadas na alta sdministrag3o. com algumas tomadas em niveis inferiares e informagfes disponiveis quase sempre imprecisa®b 27,3%

As principais decisfes sdo centralizadas na alta administragdo, decisdes mais especificas descentralizadas e informagSes disponiveis razoavelmente adequadas e precisash 27,3%
As decisBes s3o deseentralizadas0 0%

Mio se aplica nenhuma das altemativas 3 empr\=_=..§ 13,6%

17} Na empresa existem estreitas relagbes pessoais do proprietario com os empregados, clientes e fornecedores;
Concordo totalmente @ 0%
Concordo 36.4%

8
Nem concorde e nem discordo & 36.4%
Discorda &
1

Discordo totalmente 4.5%
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18) Existe certo padrdo de informalidade nos processos e nos relacionamentos na empresa.

Concordo totalmente 0 0%
Concordo 9 40.8%

Mem concorde e nem discorde 3 13.6%
Discordo 8 30.4%

Discordo totalmente 2 9.1%

19)A empresa incentiva a geracio de ideias entre as pessoas que se relacionam com ela. [Indique a sua percepéio sobre as questdes
abaixo: |

Sempre 4 18.2%
Quase sempre 5§ Z2.7%

Asvezes B 30.4%

Sampre Cuase nunca 1 4.5%

Mumca 4 18.2%
Quase sampre
As vezes
QL35S NN,
Humea|

/] 2 4 6

20)As pessoas da empresa encontram-se motivadas para darem novas ideias visando a melhoria. Indique sua percepgdo sobre as
questdes abaixo:

Sempre 0 0%
Sempre Quase sempre 8 35.4%
As vezes 8 36.4%
Quase sempre |
Quasenunea § 22.7%
As vezss ] Nunca 1  4.5%
Quase nunea I
Nunzal
o 2 4 5}

21)A empresa estimula a aquisicéo de conhecimento novo, por meio de incentivo, processos e possibilidades oferecidas aos
funcionarios. [Indique a sua percepgio sobre as questdes abaixo: |

Sempre 2 8.1%

Sempre| Quase sempre 3 13.8%

Quase sampre| As vezes 9 40.0%

Quasenunca 6 27.3%

Ao vezes Mumca 2 B.1%
QuaE2 NUNCa|
Nunca

0 2 4 & B

22)Existe na empresa espirito de trabalho em equipe. [Indique a sua percepgio sobre as questoes abaixo: ]
Sempre 8 384%

Sampre| Quase sempre 12 54.5%
As vezes 2 0.1%
Quase sempre|
Quase nunca 1] 0%
e vezze Munca 0 0%
QuaE2 NUNCa|
Nunca
0.0 25 50 75 0.0
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23)Na empresa as pessoas tém motivacio para realizarem suas tarefas da forma que considerarem melhor. [Indique a sua percepgio

sobre as questdes abaixo: ]

Sempre

Sampre| Quase sempre

Quase sempre| As vezes

Quase nunca

As vezes Nunca
Quase nunca|
Nunca

o 2 4 L

1
8
T 3.8%
3
3

4.5%
36.4%

13.6%
13.6%

24)Na empresa os funcionarios estdo preparados para enfrentarem os desafios e para assumirem riscos. [Indique a sua percepgiao

sobre as questies abaixo: ]

Sempre

Sampre| Quase sempre

Quase sempre| As vezes

Quase nunca

As vezes Munca
Qusse Nnca|
Nunca

oa 25 50 75 100

2 9.1%
" 50%
8 364%
1 4.5%
0 0%

25)A empresa apoia a autonomia e novas ideias junto aos seus funcionarios. [Indique a sua percepcao sobre as questdes abaixo: |

Sempre
Quase sempre

As vezes

Quase nunca

Mumza

Sampre|

Quase ESMpre|

As vezes

Qs nuncal

Hunca|

o 2 4 3

cempe| ]
oo

Sempre
Quase sempre
As vezes
Quase nunca

MNumza

o 1 2 3 4 g

1 4.5%
1 4.5%
8 I6.4%

7
5

31.8%
22.7%

26)Na empresa, existe um ambiente apropriado para a geracdo e compartilhamento
de conhecimento. Indique sua percepgao sobre as questdes abaixo:

9.1%
27.3%
27.3%
13.8%
22.7%



27}Hovas ideias e conhecimentos sdo recompensados e/ou reconhecidos explicitamente pela empresa. [Indique a sua percepgdo
sobre as questoes abaixo: |

Sempre 1] 0%
Sampre Quase sempre 3 12.8%
Asvezes 3 13.6%

QUaSE FEMpre
Quase nunca 6 273%

4 yezes Munca 10 45.5%

Qu@se nunca

Hunca

o 2z 4 g g

28)0s funciondrios tem autonomia & liberdade para realizarem seu trabalho. [Indique a sua percepgio sobre as questdes abaixo: |

Sempre 0 0%
SEmpre Quase sempre & 27.3%
Asvezes 6 27.3%
Quase sempre
Quasenumca § 227%
ik oo Munca 5 22.7%
Quass nmca
Nunca

29)A empresa esta aberta 4s mudangas e melhorias. [Indique a sua percepgdo sobre as guestdes abaixo: |
Sempre 1 4.5%
Sampre| Quase sempre 7 31.8%
As vezes 10 45.5%
Quase SEMErE|
Quase nunca 4 18.2%

Anweees Numca 0 0%

Q352 NUnca|

Humca|

o 2 4 1 &

3I0)Na empresa os donosiproprietarios sdo constantemente absorvidos pelas tarefas rotineiras e cotidianas, sobrando pouco tempo
parainovar. [Indigue a sua percepgiio sobre as questdes abaixo: |

Sempre 9 40.0%
Sampre| Quase sempre 4 18.2%
As vezes B 36.4%
Quase sampre
Quase nunca 1 4 5%
Azt Nunca O 0%

QU352 nunca|

Humza|

o 2 4 [ ]



H }Oswruncionérios aceitam os processos de mudangas como Necessarios para a empresa. [Indigue a sua percepgdo sobre as

questoes abaixo: ]

Sempre 5 227%

Cluase sempre 11 50%

As vezes & I27.3%

Quase nunca [1] 0%
MNunca ] 0%

SEMpre|
Qu3se EEMpre
A5 VEZES 32)Na empresa, existe uma cultura autoritaria que ndo estimula os funcionarios para
Quase mecal mudangas, novas ideias e inovagées.. Indique sua percepcdo sobre as questdes abaixo:
Muneca
Sempre 4 18.2%
Sampre| Quase sempre 3 13.8%
Asvezes § Z227%
Quase sempre ]
Quasenumca & 22.7%
s vezes | Nunca 5 Z27%
Qase nuca) ]
Muneca ]
] 1 2 3

33)Na empresa existe um sentimento que & compartilhado por todos os seus membros de que a inovacio e novas ideias sdo
essenciais para seu crescimento. [Indique a sua percepgéo sobre as questdes abaixo: |

Sampre|
Quase sampre|

Az vezes

QuaEe nuca)

Huneal

aa 15 30

34) Ha capacitagdo de funciondrios?

Sempre 1 4.5%
Quasesempre 7 31.8%

Bsveres B 27.3%
Quase numca 3 13.6%
Mumca & 227%
ED
Sempre 0 0%
Frequentemente 4 15.2%
Asvezes 5§ 227%
Raramente 4 13.2%
Munca 5 400%
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35) Com quais afirmaces abaixo sobre a inovagio vocé concorda?

E uma form... ]

E umia avid... |

E um conjun.... ]

E uma man... |

E uma avid...

Euma aivid... ]

Euma avid...

Euma aivid...

E uma avi...

Nennumad...

Other|

E uma forma de promover vantagem competitiva e se diferenciar dos concomentes. 16 72.7%

E uma atividade importante para gamantir a sobrevivéncia da empresa. 9 40.9%

E um conjunts de melhorias e mudangas implantado na empresa. 14 83.6%

E uma maneira de aumentar as vendas de predutes e servigos. 9 40.9%

E uma atividade importante, porém costuma exigir um alto investimento financeiro. B 35.4%

E uma atividade que depende de criafividade & de um alto ndmero de ideias. 10 45.5%

E uma atividade que depende de criatividade, mas também de tempo & recursos para coloci-as em pritica. 13 50.1%

E uma atividade que depende da colaboragdo dos funcionarios. 9 40.8%

E uma atividade que pode ser mais facil ou mais dificil de ser implantada de acorde com o segmento da empresa. 5 227%
MNenhuma das altemnativas anterdores o 0%

Cther 0 0%

36) Ma sua opinido, quais sdo as caracteristicas que uma empresa inovadora possui?
Criativa 19 B5.4%
Aberta a mudangas 18 B1.8%
Tecnologica 19 85.4%

Gy Ouzada e disposta a comer riscos 9 40.9%
Aberta am... Flexivel 15 62.2%
Tecnoldgica Estratégica 20 50.8%
Cusada e di... Comprometida com o plansjamento 8 354%
Flexivel Prescupada com o compartilhamento de conhecimentos 12 54.5%
S Atenta 3s tendéncias e orentada para o futuro 168 72.7%
Estatipica i
Preocupada com a comunicagao 8 354%
fompmmet:. Comprometida com os resultados 9 40.9%
Preqoupad.. Atenta sos concomentes 10 45.5%
Atznta dste... Comprometida com os funciondrios 14 50%
Preoccupad... Preocupada com os lideres & 27.3%
Compromet... Disposta a aprender 100 45.5%
& SN Preocupada em compartilhar metas comuns 7 318%
Cther 1 4.5%
Compromet...
Preocupad...
Disposta a...
Preocupad...
Cther

1] il 10 13



37) Selecione as alternativas que indicam os principais obstaculos para desenvolverem a inovagio na empresa.

Riscos pe...
Custo mui...
Caréncia...
Caréncia...
Furncianar. ..
Caréncia...
Fatores re...
Demanda...
Legislagso
Cultura da...
Poderdac...
Problema...
Problema...
Problema...
Faltadet...
Falta de vi...
Faltadei...
Faltadea...
Faltadet...

Falta de p...
Falta de i...
Ambiente. ..
Faltadec._.
Comodida.._.
Nenhuma. _.
Other
0 4 8 12

Riscos percebidos come excessivos

Custo muito elevado

Caréncia de finamciamanto inteme & caréneia de financiamento de cutras fontes fora da empresa
Caréncia de pessoal qualificada

Funcionarics exclusivos para as atividades de inovagdo
Caréncia de infraestrutura

Fatores relatives & falta de conhecimenta

Demanda incerta de produtos e servigos

Legislagao

Cultura da empresa e historia da empresa consevadoras
Poder decisanio da empresa centralizado

Problemas da comunicagio

Problemas da gestio

Problema de relacionamento entre funcionarios & entre gestores e funcicnénos
Falta de tecnologia

Falta de vis3o empreendedora

Falta de iniciativa para comer fiscos

Falta de abertura para mudangas intemas

Falta de tempo

Falta de plansjamento

Falta de informagao

Ambiente intemo desfavordvel

Falta de comunicagio

Comodidade

Menhuma das altemativas antericres

Other

[y

==

[

=
22 N N KNGO D W MSD RN RN DD R W SmN RN E D

5
16
12

27.3%
§3.8%
2.1%
1B.2%
B.1%
27 3%
13.8%
1B.2%
45.5%
22.7%
54 5%
54 5%
27 3%
1%
40.9%
45.5%
27 3%
B.1%
B.1%
21.8%
0%
0%

22.7%
T2.7%
54.5%
22.7%



38) Quando ha alguma sugestio de melhoria, mudanga, novidade ou inovagio na empresa, como vocé enxerga o feedback destas
pelos seus superiores?

Os Supariar. ..
Os sup=rir. ..
D& supariar. ..
Os supariar. ..

Nenhumad...

]
e
@
w

12

Os superiores ndo dio feedback (nem positivo, nem negativa), desestimulando os colaboradores de darem sugesties cu praticas inovadoras 3 12.6%

Os superiores 3@ chegam a analisar as sugestdes, mas raras vezes dio feedbacks sobre estas. 13 58.1%

Os superiores sempre d3o feedbacks sobre as sugestdes, estimulando os colaboradores a enviarem sempre suas ideias. 3 138%

Os superiores sentem medo de colocar algumas ideias em praticas, per serem consideradas de alte risco ou per estarem relacionadas 2o fator finanesim. 4 18.2%
Menhuma das aftemativas. 2 0%

39)Comunicagdo interna - entre empresa e funciondrios [ Indique sua percepgio sobre os seguintes itens:]

Otima 2 a1%

Ouma Boa 1 50%

Regular 9 40.9%

Bos |
Ruim [1] 0%
Requar | Péssima 0 0%
Fuim
Péssima
0.0 25 50 75 100

40)Comunicagéo externa - entre a empresa e seus clientes [ Indique sua percepgao sobre os seguintes itens:]
Otima 1 4.5%
otma Boa 18 B81.8%
Regular 3 136%

Boa
Ruim 0 %
Reguiar Péssima O 0%
Ruim
Pessima

41)Comunicagéo entre os gestores e seus funcionarios [ Indique sua percepcao sobre os seguintes itens:]
Otima 1 45%
Boa 10 45.5%
Regular 9  40.9%
Ruim 1 4.5%

Péssima 1 45%



otma
Boa
Reguiar

FRulm

otma
Boa
Reguiar
Ruim

Passima

o 2 4 g g

42)Comunicagdo entre funcionarios. Indique sua percepgdo sobre as
questdes abaixo:

Otima 9 40.9%
Boa 10 455%
Regular 3 13.6%
Ruim O 0%

Pézsima 0 0%

43)Existe didlogo aberto entre os gestores e os funciondrios [ Indigue sua percepgio sobre os seguintes itens: |

Sempre

Quase sEMpre
Az vezes

Quasa nunca

Hunca)

o 2 4 [ g

Sempre 3 13.6%
Cluase sempre & 30.4%
Asvezes 10 45.5%
Quase nunca L1} 0%
Mumnca 1 4.5%

44)A empresa encoraja os funcionarios a se comunicarem [ Indique sua percepgao sobre os seguintes itens: ]

Semprel
Quase semprel
As vezes
Quase nunca|

Huncal

0.a 25 50 TE 10.0

Sempre 3 12.6%
Cluase sempre 11 50%
Asvezes 7 3lE%
Quasenunca 0 0%
Munca 1 4.5%.

45)As informagoes mais relevantes chegam para todos da empresa indiscriminadamente [ Indique sua percepgéio sobre os seguintes

itens: |

Samprel
Quase semprel
As vezes
Quase nuncal

Muncal

oo 25 50 75 10.0

Sempre 0 0%
Cluase sempre 6 273%
Asvezes 12 545%
Quase nunca 4 18.7%
Mumca 0 0%
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46)As dividas sdo reveladas e esclarecidas com facilidade [ Indigue sua percepcio sobre os seguintes itens: |
Sempre 1 4.5%
Sampre Quase sempre 5§  22.7%
Asvezes 10 45.5%

Quase sempre
Quase nunca 5 227%

A vezes Nunca 1 45%

Qase nuncal

Nuncal

o 2 4 & 8

47\ Todos da empresa reconhecem a importancia e a responsabilidade da comunicago interna e externa [ Indigue sua percepgio
sobre os seguintes itens: ]
Sempre 2 0.1%
Quase sempre 8 30.4%
As vezes 11 50%
Cugse nunca 1 4. 5%
Mumca 0 0%

48)A comunicagdo na empresa promove a participagdo e engajamento de todos os
Sempre, envolvidos. Indique sua percepgao sobre as questdes abaixo:

Quase sempre

Sempre 2 2.1%

Sempre Quase sempre 10 455%
As vezes 6 273%

Quase nunca 4 18.2%

Nunca 1} 0%

Quase sempre,
As vezes
Qu=se nunca

Hunca)

o 2 4 [ g

49)A empresa planeja a sua comunicacio [ Indique sua percepgiio sobre os seguintes itens: ]
Sempre & 227%
Sempre Quase sempre 10 45.5%
As veres 5 227T%

Quase sempre,
Quase nunca 2 9.1%

s vezes Nunea 0 D%

Quase mnca
Nunca

o 2 4 [ 8

50)A comunicagdo na empresa é realizada de forma intuitiva, sem planejamento [ Indique sua percepgéo sobre os seguintes itens: ]
Sempre 1 4 5%

Sampre Quaze sempre &  22.7%
Asvezes 4 18.2%
QI.IKE-EEMF(E
Quasenunca 4 18.2%
As vezee Nunca 8 38.4%
Quase nunca
Nuncal

o 2 4 L



51) A empresa fornece aos funcionarios informagtes adequadas sobre:

‘OF procsssn..
Spare a s,
Sobresuac..
Sobra proj..
Sobie Sels. .
Sobie SeUs...
‘Sobra avala...

Nennumad...

Os processaos & fluxos intemos de atividades e execugio de tarefas
Sobre a situagdo da empresa

Sobre sua cameira (beneficios, salirios, etc)

Sobre projetos futures

Sobre seus dirsitos e deveres

Sobre seus produtos e servigos

Sobre avaliagio do seu trabalho e feadback

Menhuma das altemativas se aplica & empresa

10

& s o om -

45.5%
0%

45 5%
4.5%
36.4%
2.7%
31.8%
18.2%

52) Voce considera a comunicagio geral da empresa com seus publicos:

Totalmente ineficaz
Bastante ineficaz
Mais ou menos eficaz
Bastante eficaz

v Totalmert efoaz

53) Na sua opinido, a forma como a empresa se comunica com seu piblico interno:

L1} 0%
2 1%
9 40.9%
" 50%
L1} 0%

Tem contribuido muito para melhorar o clima da empresa e evitar conflitos e problemas

Tem contribuido muito para piorar o clima da empresa e provoca conflitos e problemas

Contribui alguma coisa para melhorar cu piorar o clima na empresa e para evitar ou provocar conflitos ou problemas

‘Contribui pouca coisa para melhorar ou piorar o clima na empresa e para evitar ou provocar conflitos ou problemas
No contribui para melhorar ou piorar o clima na empresa nem para evitar ou provocar conflitos ou problemas

g
L]
10
3
1

26.4%
0%
45.5%
13.8%
4.5%
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54) Como as principais informagdes da empresa séo transmitidas a seu plblico interno:

Oramente|
Afraves e
Em reunides
Afraves e
Manual 2 n...
A EMOrEEa..
Other|
o 4 B 12 16

Oralmente 17 77.3%

Através de material audiovisual 8 364%

Em reunifes 13 58.1%

Atraveés de material escrito 14  B2.8%

Manual de normas 3 138%

A empresa ndo transmite informagdes regularments a seus plblicos o 0%

Cther 1 4.5%

55) A comunicagio é considerada fator chave para o bom desempenho da empresa:
Concordo totalmente 10 45.5%
Concordo 12 54.5%

MNem concordo e nem discordo o 0%
Discordo o 0%
Discordo totalmente 0 0%

56) Quais sdo os veiculos de comunicagio interna utilizados pela empresa para falar com vocé?

Telefone 17 77.3%
E-mail 21 855%

Tekfong Redes sociais (Facebook, Instagram, Twitter, stc.) 0 0%
E-mall Intranet 2 9.1%
Redss socE. Jomal ou revistainterma 15 68.2%
Intranst Memorandos, boletins. etc 14 62.6%
Jomal mural 10 45.5%
Jomaloure..
Whatsapp 15 68.2%
Memorando. .. Skype B  38.4%
Jomal mural Other 0 0%
Wnatsapp|
Skype
other

o 5 ia 15 20
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57) Na sua opinide, quéo importante é a comunicagio para gerar a inovagéo em uma empresa?
Muito importante 13  58.1%
Importante 5 40.8%

Mem importanie & nem sem importincia o 0%

Sem importincia 0 0%
Mada importants 1] 0%
M3c sei / recuso a responder 0 0%




