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RESUMO

A atuacao de um lider € fator critico de sucesso para que a inovag¢ao ocorra em uma
organizagao, e a percepc¢ao dos liderados com relagdo a tragos vinculados a um
perfil inovador em seu lider pode atuar como um fator propulsor para a inovacao. O
objetivo do estudo foi investigar a relacdo entre as praticas de lideranca e o
desenvolvimento da capacidade de inovacdo de uma organizacdo. Buscou-se
verificar a relacao entre lider e liderado em uma empresa inovadora. A abordagem
da liderangca como um processo social relacional enfatiza a relevancia da percepcéo
dos colaboradores com relacdo ao lider principal, que influencia a forma como o
primeiro vai se conduzir, por sua vez, no papel de lider. A pesquisa realizada € um
estudo de caso, de tipologia descritiva com abordagem qualitativa e estratégia de
pesquisa de campo. Os dados foram coletados através de entrevista com o CEO da
empresa Xper Brasil — Gestdo em Inovacdo Tecnologica Ltda, de Fortaleza. Os
resultados demonstram que o comportamento do lider inovador € percebido como
relevante, sendo imprescindivel para a conducdo de uma organizacdo inovadora.
Ainda que os resultados ndo possam ser generalizados, o estudo contribui para
enfatizar a importancia da percepcdo dos liderados com relacdo ao seu lider,
confirmando que algumas caracteristicas de lideranca podem ser associadas ao

lider inovador.

Palavras chave: Lider inovador. Inovacdo. Caracteristicas de lider inovador.



ABSTRACT

The performance of a leader is a critical success factor for innovation to occur in an
organization, and employees' perception of traits linked to an innovative profile in
their leader can act as a driving force for innovation. The aim of the study was to
investigate the relationship between leadership practices and the development of
innovation capacity of an organization. We sought to verify the relationship between
leader and leader in an innovative company. The approach to leadership as a
relational social process emphasizes the relevance of employees' perceptions of the
lead leader, which influences how the lead leader will in turn lead. The research is a
case study of descriptive typology with qualitative approach and field research
strategy. Data were collected through an interview with the CEO of Xper Brasil -
Gestdo em Inovacdo Tecnologica Ltda, from Fortaleza. The results show that the
innovator leader's behaviors are perceived as very relevant and even essential for
the conduct of an innovative organization. Although the results cannot be
generalized, the study contributes to emphasize the importance of the perception of
the leaders regarding their leader, confirming that some leadership characteristics

can be associated with the innovative leader.

Keywords: Innovative leader. Innovation. Features of innovative leader.
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1 INTRODUCAO

As organizacfGes surgiram através das necessidades da populacao por
bens e servicos que ndo podiam ser produzidos por si proprios. Assim, as
organizagles existem para atender as necessidades e desejos das pessoas e do
mercado. Em outras palavras, uma organizacdo é unido de pessoas, ideias,
ideologias e recursos para atingir objetivos. Essas organiza¢cdes podem ser mais ou
menos flexiveis; as menos flexiveis tém um estilo mais burocratico; e as mais
flexiveis tém um estilo mais adhocratico. A complexidade esta ligada aos processos
internos da organizacao, sua estrutura e a forma como as a¢cdes acontecem.

Atualmente as organizagdes convivem em ambientes competitivos onde
inovar é essencial para a sobrevivéncia no mercado, pois, caso ndo apresente
capacidade inovadora, sera ultrapassada pelos concorrentes. Os consumidores de
todos os setores tém necessidades e expectativas, desejam apresentarem-se como
diferentes e, portanto, anseiam por adquirir produtos e servigos diferenciados ou que
tornem sua vida mais eficiente.

Para aspirar ao desenvolvimento e conquistar espaco no mundo
corporativo, as organizacdes devem considerar a participacdo das pessoas como
essencial ao processo de crescimento. Nesse sentido, a liderangca organizacional
assume um papel de relevada importancia.

Sabe-se que liderar é uma tarefa complexa, pois dentre seus diversos
papeis cabe ao lider a organizacédo das atividades, a motivacdo dos colaboradores,
a manutencao do relacionamento interpessoal e o desenvolvimento de habilidades e
competéncias. Isso significa que, além de habilidades técnicas para gerir
colaboradores e a equipe, € necessario ter capacidade para desenvolver seus
liderados, atendendo expectativas pessoais e profissionais, alinhando aos interesses
organizacionais. O trabalho em equipe revela-se de extrema importancia para
desenvolvimento de pessoas e o alcance de objetivos.

Uma vez que um dos desafios da lideranca é incentivar a inovacao e
mobilizar as pessoas para implantacdo de mudancas (GUIMARAES, 2012), vale
referir que equipes motivadas por gestores e lideres impulsionam o desempenho do
negocio.

Portanto, a avaliacdo dos colaboradores em cargo de lideranca se faz

necessaria, pois sao estes gestores que identificam necessidade de treinamento,
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falha de habilidades, e buscam manter a organizagdo competitiva no mercado,
mantendo equipes fortes, que trabalham alinhadas e com metas em comum.

De modo genuino os lideres pretendem servir os demais com sua
lideranca. Como tal, delegam para que os liderados deem o seu melhor ao invés de
preocupar-se com poder, salario ou prestigio para si proprios (BESEN; TECCHIO;
FIALHO; 2017). O lider auténtico pode fazer diferenca nas organizagcbes, sendo
importante para o sucesso e contribuindo de forma afetiva para a gestdao do
conhecimento (BESEN, TECCHIO, FIALHO, 2017).

O gestor que assume um papel de lideranca promove a interacéo da sua
equipe e influencia os colaboradores a realizarem suas tarefas em busca de
melhores resultados, assim, colaboradores incentivados produzem com mais rapidez
e procuram dar seu melhor. Por sua vez o carisma de um lider pode facilitar o
trabalho em equipe e por consequéncia o alcance das metas para atingir o foco
organizacional, possibilitando crescimento pessoal e profissional, pois profissionais
satisfeitos e motivados tém capacidade de entregar resultados com mais qualidade.

Dentro desse contexto, os lideres sdo responsaveis por motivar a
criatividade de seus subordinados quando a organizacdo em si disponibiliza
recursos motivacionais inovadores que gerem prazer em trabalhar naquela empresa.
Os colaboradores se sentem parte da equipe e, por consequéncia, sao mais
produtivos, participam mais de projetos institucionais onde tém a oportunidade de
colaborar além de seu cargo, favorecendo, assim, 0 crescimento na area
profissional.

Todavia, o modelo de lideranca vem sofrendo algumas mudancas para
alcancar as transformacfes do mercado. Embora existam modelos de autoridade
muito forte, com passar do tempo foram abertos espacos para novos modelos
organizacionais e para o desenvolvimento de tecnologias avancadas que impactam
diretamente na gestédo organizacional e, consequentemente, na forma de liderar.

Atualmente, a inovacado tecnolégica no ambiente organizacional vem
crescendo muito, principalmente com o surgimento de ferramentas que facilitam os
processos administrativos e reduzem os custos ao longo prazo. Através da evolucdo
tecnoldgica é possivel oferecer produtos e servicos de qualidade (FRANCA, 2013).

No momento econdémico atual, a inovagédo tecnoldgica € vista como um
fator chave na definicAo de melhores niveis de produtividade, qualidade, preco e

flexibilidade por parte das empresas (CANDIDO, 2011). A tecnologia é uma
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ferramenta importante para empresas inovadoras, ela auxilia no desenvolvimento ou
aprimoramento de produtos ou servicos, fazendo com que o mesmo tenha um
diferencial e atenda a necessidade dos consumidores.

Nas organizacdes, a gestdo de inovacao precisa direcionar seus esforgos
de forma que haja convergéncia entre as tecnologias, comportamento e 0s objetivos
do negocio para assim gerar bons resultados. Inovar exige procedimentos
estratégicos da organizacdo, pois seus resultados podem provocar mudancas na
fabricacdo de produtos ou na prestacdo de servicos, além disso, 0 processo de
inovacdo pode gerar o surgimento de novos produtos ou atividades que demanda
novos métodos operacionais e produtivos.

A empresa que investe em inovagdo necessita de incentivo e apoio da
diretoria para ideias de novos produtos, verba para investir no desenvolvimento, um
gestor responsavel para tracar objetivos e metas de inovacdo, motivar 0s
colaboradores para alcanca-los, e além de tudo, ter no DNA da empresa uma cultura
de inovacéao incorporada.

O espirito inovador das organizacbes revela-se nos treinamentos,
workshops, e encontros criativos, preferencialmente fora do ambiente
organizacional. Esse tipo de atividade auxilia as ideias e a cocriacdo em todas as
etapas do processo de inovacdo. Para o sucesso inovador é necessario que
recursos humanos, financeiros e tecnolégicos estejam alinhados de forma
equilibrada para resultar em retorno satisfatério para todos os envolvidos. Desta
forma, os colaboradores se sentirdo importantes e eternizam a cultura da inovacéo
em seus cotidianos.

Diante desse contexto, este estudo se norteia pela seguinte
problematizacdo: Qual a relacdo entre as praticas de lideranca e o desenvolvimento
da capacidade de inovacdo de uma organizacdo? Para responder a proposta, o
objetivo geral € investigar a relacdo entre as praticas de lideranca e o
desenvolvimento da capacidade de inovacdo de uma organizacdo. Como objetivos
especificos, o presente estudo propbe i) identificar os tipos de liderancas
predominantes em organizacfes inovadoras; ii) analisar os métodos organizacionais
gue motivam os colaboradores a inovar; e iii) Identificar a capacidade inovadora da
organizacao e do lider.

Uma vez que se verifica que algumas empresas estao se destacando no

mercado por perceber a necessidade dos consumidores por produtos e servigos
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inovadores que auxiliem em seu dia a dia, o presente estudo tem como finalidade
contribuir para que os gestores compreendam a valiosa importancia que as praticas
de gestao inovadoras representam para a performance organizacional. Para o meio
académico, a importancia é justificada por se tratar de um assunto que apesar de
ser bastante explorada — lideranca — a pertinéncia reside na abordagem relacionada
com a capacidade de inovacdo, um tema cada vez mais atual.

Assim, o presente trabalho esta organizado em cinco secoes:
primeiramente vem a introdu¢do, com a contextualizacdo, a problemética e os
objetivos do estudo; em seguida apresenta-se o referencial tedrico, fundamentado
por pesquisas realizadas na area; posteriormente seguem-se a metodologia e a
andlise dos dados, recolhidos junto & amostra selecionada e por fim as

consideracoes finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico consiste numa sintese de discussodes feita por varios
autores sobre determinado assunto que servirA como embasamento para o
desenvolvimento da pesquisa.

Portanto, a fundamentacdo desta pesquisa reune 0s conceitos mais
relevantes sobre lideranca, teorias da lideranca, inovacao e relacao entre as préaticas

de lideranca e inovagéo.

2.1 Defini¢cOes de lideranca

O tema lideranca tem sido foco de diversas pesquisas e estudos ha
muitas décadas. Ao longo do tempo a lideranca tem sofrido diversas interpretacdes
tedricas, por ser um conceito de dificil definicdo. Existem muitas definicbes para
lideranca, mas atualmente a grande maioria das definicbes continua a apresenta-la
como sendo um processo de influéncia exercida no ambito de um grupo de forma a
atingir determinados objetivos (ROBBINS, 2014).

Segundo Robbins (2014), as organizacdes precisam de lideranca e
administracao forte para alcancar boa efetividade. H4 uma necessidade de lideres
gue desafiem o status quo, criando visGes do futuro e inspirando membros da
organizacao a querer alcancar as visdes da empresa.

E importante que gestores formulem planos detalhados, e criem
estruturas organizacionais eficientes, supervisionando as operacoes do dia-a-dia,
assim, os colaboradores sentem-se participativos e parte da equipe organizacional.

Nesse contexto o lider assume lugar de destaque na funcdo do
importante papel que desempenha na constru¢cdo de espacos nas organizacoes,
assim como na facilitacdo de discussGes e dos questionamentos ocorridos entre
grupos, ou seja, na sua eficacia e em consequéncia na organizacao (RODRIGUES;
FERREIRA; MOURAO, 2013).

O quadro 1 apresenta alguns conceitos com 0s respectivos autores e a

énfase de cada definicao.



Quadro 1 - conceitos de lideranca

AUTOR CONCEITO ENFASE
GIL 2010 “Forma de diregdo baseada no prestigio pessoal e na aceitagéo Influéncia
' dos subordinados." Grupo
“Processo de influéncia de uma pessoa em relagdo a outra Objetivos
TOLFO, e N o ¥ o
2010 pessoa ou grupo, com visitas a realizacdo de objetivo(s) em Influe_nua
uma situagéo dada.” Grupo Situacéo
MOSCOVICI, | “Maneira pela qual uma pessoa numa posigao de lider Influéncia
2009 influencia as demais pessoas do grupo.” Grupo
; . e : . Influéncia
SOTO, 2008 Hablllgade para influir um grupo e conseguir a realizagdo de Grupo
metas. L
Objetivos
BERGAMINI “Habilidade de conduzir pessoas de forma natural, de| Comportamento
2008 ' | conformidade com as caracteristicas e normas préprias dos Influéncia
diferentes grupos.” Grupo
DUBRIN, |“Habilidade de inspirar confianga e apoio entre as pessoas de Confianga
2006 cuja competéncia e compromisso depende o desempenho.” Objetivos
BOWDITCH; | “Compreenséao da relagao entre um lider e seus seguidores, do Interacédo
BUONO, |contexto em que eles interagem e nos subprodutos Contexto
2006 resultantes.” Resultados

Fonte: Oliveira e Delfino (2013).
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Dessa forma, percebe-se como o conceito foi adotado no decorrer dos

anos, mas o foco continua o mesmo: o ato de influenciar.

Lidar com colaboradores em um ambiente mais complexo que seja focado

na busca pelo aprendizado e pelo conhecimento implica em alterar as formas de

exercer influéncia para perspectivas que necessitam de maior participacao, trabalho

em equipe e, principalmente, adog¢ao de enfoques complementares. A adogao
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desses enfoques representa a diretriz que permite identificar alguma coeréncia na
literatura atual sobre lideranga (OLIVEIRA; DELFINO, 2013).

A principal razdo para tal adversidade esta relacionada com diversos
trabalhos que falam sobre lideranga, considerando-a um fenGbmeno de natureza
humana e comportamental, o que faz com que nao se tenha articulado uma teoria de

lideranga plenamente aceita.

2.2 Teorias de lideranca

Muitos estudos se propuseram a investigar a liderangca, sobretudo
mediante ao desenvolvimento de modelos destinados a explicar tal fendmeno. Esses
modelos foram orientados por diversas perspectivas teoricas que se diferenciam
basicamente em considerar a funcdo da lideranca como uma caracteristica individual
ou como um processo (RODRIGUES; FERREIRA; MOURAO, 2013).

Com a evolugcdo dos conceitos de lideranga, foram criadas diversas
teorias para explicar os diferentes tipos de lideres, e quais as principais qualidades
gue um gestor precisa ter para conseguir fazer com que a organizacdo seja bem
sucedida. Varias teorias de lideranca séo discutidas, porém todas elas evidenciam
trés aspectos: o lider, os seguidores e a situacdo. O que as diferem é a forma com
gue cada teorista tratou cada componente.

Algumas teorias de lideranca podem parecer simplistas, no entanto, cada
uma das teorias descritas tém seu papel no estudo da lideranca e entende-se que
elas ndo se anulam entre si, mas refletem o contexto das organizacbes e por

consequéncia as inquietacdes da época em que foram criadas.

2.2.1 Teoria dos Tracos de Lideranca

Essa teoria buscava por atributos de personalidade social, fisico e
intelectual que diferenciassem os lideres dos néo lideres. As pesquisas, no entanto,
levaram a concluir que alguns tracos aumentam a probabilidade de sucesso de um
lider, mas nenhum dos tragos garante sucesso. Na pratica, se a teoria dos tracos
tivesse sido um sucesso, a lideranca seria inata, ou a pessoa teria 0s tracos de

lideranca para ser lider ou néo teria (ROBBINS, 2014).
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Para Rodrigues, Ferreira e Mourédo (2013), essa teoria considera que o
lider ja nasce com tracos inatos, ou seja, que diferente dos demais, esses lideres
possuem atributos pessoais que levam a exercer forte influéncia sobre pessoas e
grupos que lideram.

Todavia, os lideres que gostam de estar perto de pessoas e sao
extrovertidos, disciplinados, capazes de manter compromissos, Sao criativos,
flexiveis e apresentam uma vantagem aparente quando se fala de lideranca,
sugerindo que bons lideres tém tracos em comum. As pessoas Sao mais propensas
a seguir alguém que esta confiante em seguir na direcao certa (ROBBINS, 2014).
Para esse autores, o fato de o individuo apresentar os tragcos e a equipe o considera
lider ndo significa necessariamente que o lider € bem sucedido na orientacdo do
grupo para chegar aos objetivos.

A principal contribuicdo do estudo da lideranga para desenvolvimento de
processos é o reconhecimento de que nao existe um estilo de lideranca Unico
baseado nos tragos de lideranca, estilo ou comportamento do lider, isso implica que
a maioria das pessoas pode ser bem sucedida como lider ou se desenvolver para
tanto (OLIVEIRA; DELFINO, 2013).

2.2.2 Teoria Comportamental

Na teoria comportamental, uma segunda pesquisa de abordagem tentou
explicar a lideranca em torno do comportamento que a pessoa exibe, acreditando
gue existiria algo especial na maneira como lideres eficazes se comportavam. Com

essa teoria pode-se ensinar lideranca e implantar padrées comportamentais em
individuos que desejassem ser lideres eficazes. No entanto, ambas as abordagens
nao obtiveram sucessos com base em suas concepcdes de liderancas simplificadas.
Alguns estudos procuram identificar dimensdes independentes do
comportamento de um lider, entre eles duas se destacaram, sendo elas: estrutura de
iniciacdo e consideracdo (ROBBINS, 2014). Na estrutura de iniciacéo, o lider &
alguém que atribui a membros do grupo determinadas tarefas, e prefere que todos
mantenham padrdes definidos de desempenho e enfatiza a observancia nos prazos.
Um gestor com alta pontuacdo em consideracdo muito preocupado em ajudar seus
colaboradores em problemas pessoais é amigavel e acessivel com todos, tratando

todos com igualdade, e exprime apreco e apoio.
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No entanto, os seguidores de lideres que tém mais consideracdo se
revelam mais satisfeitos com seu trabalho, s&o mais motivados e tem maior respeito
por seu lider. O lider que possui iniciacao obtém niveis mais altos de produtividade e
avaliagdo de desempenho mais positivas (ROBBINS, 2014).

A pesquisa de traco de liderancas fornece uma base para selecionar as
pessoas certas para a lideranca. Em contraste, as teorias comportamentais de
lideranca implicam que € possivel treinar pessoas para que sejam lideres
(ROBBINS, 2014).

Todavia, alguns lideres podem revelar tracos ou comportamentos certos,

mas ainda assim nao terem sucesso.

2.2.3 Abordagem Contingencial

O primeiro modelo de contingéncia abrangente para lideranca foi
desenvolvido por Fred Fiedler. Tal modelo propde que o desempenho eficaz do
grupo depende da correspondéncia correta entre o estilo de lider e o grau que a
situacdo confere o controle ao lider. Fiedler acredita que um fator chave para o
sucesso de lideranca é o estilo de lideranca basico do individuo (ROBBINS, 2014).

Essa abordagem explica que existe uma relacdo funcional entre as
condicbes do ambiente e as técnicas administrativas apropriadas para o alcance
eficaz dos objetivos organizacionais.

O referido modelo assume que o individuo tem um estilo de lideranca fixo,
ou seja, se uma situacao requer um lider orientado para desenvolver uma tarefa e o
lider é orientado para o relacionamento, a situacdo tera que ser modificada, ou o
lider substituido, para que a organizacao alcance a eficacia ideal (ROBBINS, 2014).

Lideres orientados para tarefa impulsionam a equipe para o melhor
desempenho, e lideres orientados para relacionamentos estimulam melhor
desempenho em situacdes mais favoraveis.

Quanto as condi¢des do ambiente sédo variaveis independentes, enquanto
as técnicas administrativas sdo variaveis dependentes em uma relacéo funcional. O
reconhecimento, diagnostico e adaptacdo a situacdo sao certamente importantes,
porém ndo sao suficientes. Recentemente surgiram as teorias da atribuicdo de
lideranca, lideranca carismatica, liderangca transformacional versus lideranca

transacional e lideranca visionaria.
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2.2.4 Teoria Neocarismética

O lider carisméatico possui uma personalidade individual, na qual os
lideres se destacam dos demais e sédo dotados de muitas qualidades, sendo vistos
como lideres excepcionais por seus liderados.

Em 1971, Robert House foi o primeiro pesquisador a considerar a
lideranga carismatica. De acordo com a teoria da lideranca carismética de House, o0s
colaboradores atribuem habilidades heroicas ou extraordinarias de lideranca ao
observar certos comportamentos no lider (ROBBINS, 2014).

Na lideranca carismatica é invocada essa caracteristica do lider para ser
o principal fator pelo qual ele exerce sua lideranga sobre seus liderados. Com este
traco o lider cria empatia com seus liderados, influenciando de forma natural a
realizacdo de suas tarefas, motivando-os a se ajudarem para alcancar o objetivo
tracado.

Lideres carismaticos sdo capazes de diminuir o stresse dos
colaboradores, porque ajudam a desenvolver o trabalho com aparéncia de mais
significativo e interessante (ROBBINS, 2014). As caracteristicas-chave dos lideres

carismaticos sao apresentadas no quadro 2.

Quadro 2 - caracteristicas-chave dos lideres carismaticos

Ter uma visao - expressar uma meta idealizada - que propde o
Viséo e articulagéo futuro melhor que o status quo e ser capaz de esclarecer a
importancia da visdo em termos que sejam compreensiveis aos
outros.

Disposto a correr um alto risco pessoal, pagar altos custos e

Risco Pessoal fazer autos sacrificio para alcancar a viséo.
Sensibilidade as Perceptivo a habilidades dos outros e responsivo as suas
necessidades dos necessidades e sentimentos.
seguidores
Comportamento néo Assume comportamentos que sdo percebidos como inovadores e
convencional contrarios as normas.

Fonte: Robbins (2014).
Diversos estudos vém tentando identificar a caracteristica dos lideres

carismaticos: esses lideres tém visao, eles estdo dispostos a assumir riscos
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pessoais para alcancar suas visfes, sdo sensiveis as necessidades de seus
subordinados e apresentam comportamento extraordinario (ROBBINS, 2014).

Assim, subordinados que tem um lider carismatico sdo motivados e
exercem esforcos extras, apenas porque gostam de seus lideres e o respeitam,
além disso, expressam maior satisfacdo no ambiente organizacional e no trabalho

em grupo, e por consequéncia a produtividade tem crescimento constante.

2.2.5 Teoria Transformacional

Na teoria da lideranca transformacional, os lideres sdo marcados por sua
visdo e paixao com que elas inspiram mudancas nos seguidores. A referida teoria
possui um processo que transforma pessoas em relacdo aos seus valores, metas,
padroes emocdes e ética. O lider cria vinculo com liderados, criando uma relacéo
mais diferenciada das demais. Nessa teoria os dois evoluem e aprendem juntos.

A lideranga transformacional sustenta-se em uma forte identificacdo
pessoal com o lider, em uma partilha de visédo futura. Trata-se de uma relacédo que
envolve orgulho, respeito e fé no lider. Os lideres transformacionais transmitem
coragem, inspiram os colaboradores e apoiam seu desenvolvimento (CORREIA,;
MAINARDES; LOURENCO, 2010).

A lideranca transformacional atrai os colaboradores por sua pessoa ou
pela causa que o lider representa, ou seja, a base é moral e ndo calculista
(MAXIMIANO, 2017).

A estratégia do lider transformacional € mostrar interesse no crescimento
de seus liderados e na transformacdo de seus valores como forma de enxergar
velhos problemas de novas maneiras. Esse tipo de lider presta atencdo as
preocupacdes e desenvolvimento de seus colaboradores sendo capaz de alterar a
maneira como seus colaboradores percebem as situacdes decorrentes, promovendo
entusiasmo, motivando e inspirando a equipe a dar o seu melhor para alcancar os
objetivos (BATEMAN; SNELL, 1998 apud GUBERT et al, 2016).

Na teoria transformacional o lider busca que os seguidores transcendam
seus interesses individuais para o bem do grupo, da organizacdo ou da sociedade,
sendo focado no progresso e desenvolvimento em longo prazo (OLIVEIRA;
POSSAMAI; VALENTINA, 2015).
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Contudo, quatro componentes sdo fundamentais para a lideranca
transformacional, | — Influéncia idealizada, os lideres agem como exemplo,
determinam padrBes de exceléncia; Il — Motivacdo inspiracional, os lideres
compartilham visdes de sucesso organizacional, responsabilidade conjunta e uniao;
Il — Estimulo intelectual, os lideres aticam a criatividade e inovagdo; IV —
consideracoes individualizadas proporcionam momentos de compreensao e suporte
para os subordinados a nivel individual e investimento em suas vidas e carreiras.

Como tal, o lider transformacional possui seguidores que respeitam e
confiam nos lideres, adaptando seus préprios valores para aqueles dos lideres,
dando poder aos liderados (OLIVEIRA; POSSAMAI; VALENTINA, 2015).

No quadro 3 serdo apresentadas caracteristicas de lideres

transformacionais.

Quadro 3 - caracteristicas dos lideres transformacionais

Influéncia Promove uma visdo e um sentido de missao, instila o orgulho, ganha
idealizada respeito e confianca.
Motivacéo Comunica altas expectativas, usa simbolos para enfocar os esforcos,
inspiracional expressar objetivos importantes de maneiras simples.
Estimulacao Promove a inteligéncia, a racionalidade e a resolucéo cuidadosa dos
intelectual problemas.
Consideracgéo Da atencgéo pessoal, trata cada emprego individualmente, orienta,
individualizada aconselha.

Fonte: Robbins e Judge (2014).

Os lideres transformacionais inspiram seus colaboradores para
transcenderem seus interesses. Para o bem da organizacdo esse tipo de lider pode
ter um retorno extraordinario sobre seus colaboradores, por prestarem muita
atencdo as necessidades de seus subordinados, ajudando-os a olhar um velho
problema de outra maneira. Esses lideres estimulam e inspiram seus colaboradores

a um esforco extra para alcancar objetivos organizacionais.
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2.2.6 Teoria Transacional

A teoria transacional, diferente das demais teorias, revela uma troca de
papeis que ocorre em aspectos politicos, econdmicos e psicologicos. Porém, ndo é
uma troca forcada, é apenas algo que ir4 trazer beneficios necessarios em
determinada situagao.

A lideranga transacional envolve transacdes baseadas em recompensas
entre os lideres e os liderados, é um processo de troca entre ambos. Este estilo de
lider transmite expectativa de desempenho, incentivando metas e as confrontando
com recompensas (SMITH, 2005 apud GUBERT et al, 2016).

Nesta teoria, o lider estabelece um processo de troca com base no
cumprimento de obrigacdo. Esse tipo de lider ndo individualiza a necessidade de
seus colaboradores, nem se preocupa com desenvolvimento pessoal de seus
subordinados (CRUZ; FREZATTI; BIDO, 2015). No quadro 4 sdo apresentadas as

caracteristicas que revelam os lideres transacionais.

Quadro 4 - caracteristicas dos lideres transacionais

Sugere trocas de recompensas por esforcos, promete

Recompensa contingente Do
recompensas por bom desempenho, reconhece as realizagdes.

Observa e pesquisa 0s desvios nas regras e padrdes, realizacdes

Gestéo por excecao (ativa) corretivas

Gestéo por execucao

. Intervém somente se os padrbes nédo forem alcancados.
(passiva)

Fonte: Robbins (2014).

De acordo com Robbins (2014), a lideranca transformacional € baseada
na lideranca transacional, e produz niveis de esfor¢co de seguidor e desempenho
além do que a lideranca transacional faria sozinha. Porém o inverso ndo é

verdadeiro.

2.2.7 Teoria Laissez Faire ou Nao Transformacional

Essa teoria é o simbolo do liberalismo, na versdao mais pura do

capitalismo de que o mercado deve funcionar livremente, sem interferéncia.
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O lider laissez faire geralmente concede aos seus colaboradores total
liberdade para a tomada de decisdOes e para completarem suas tarefas da forma que
julgarem corretos. Um lider laissez faire pode proporcionar os materiais necessarios
e responder as perguntas (ROBBINS; DECENZO, 2004).

Sendo um tipo de lider mais passivo, o laissez Faire € portanto, menos
eficaz. Os lideres de gestdo por execucdo tendem a estar disponiveis apenas
guando surge um problema, que por muitas vezes ja € tarde (ROBBINS, 2014). O
lider liberal s6 interfere no grupo quando solicitado, esse tipo de lider oferece

autoridade total para o grupo solucionar problemas e tomar decisodes.

2.2.8 Teoria Visionaria

A teoria visionaria é a representacdo mental de estratégia criada pelo
lider. Essa visdo serve de inspiragdo, como um senso daquilo que necessita ser
realizados, uma ideia e um guia. A visdo tende, com frequéncia, a ser mais uma
espécie de imagem do que um plano plenamente articulado, € ver além, e isso
significa a construcao do futuro ou invencdo de um mundo que, caso contrario nao
existiria (AHLSTRAND; LAMPEL; MINTZBERG, 2000 apud PORTES, 2011).

A complexidade dos mercados e o ritmo empresarial crescente, e a
necessidade de constantes adaptacdes de estratégia forcam o lider a desempenhar
diferentes papeis de lideranca. A capacidade dos lideres isoladamente ndo garante

um desempenho empresarial de sucesso.

2.3 Préticas de Lideranca

Para Posner e Kouzes (2013), ao ser feito operacdes extraordinarias nas
organizacles, os lideres adotam cinco praticas de lideranca exemplar, tais como:
modelam o estilo; inspiram a visdo comum; questionam 0 processo; capacitam 0s
outros para acao; e, animam os corac¢des. O quadro 5 detalha as cinco praticas de

lideranca exemplar



Quadro 5 - cinco préticas de lideranca exemplar

| —
Modele o
estilo

Para modelar o estilo com eficiéncia o lider deve ser claro sobre seus

propdsitos principais norteados. E necessario esclarecer os valores
encontrando a prépria voz. Nao € necessario ser gerente com O0S
colaboradores direto para ser lider, mas, conhecer seus valores e
principios norteadores. Discursos eloquentes sobre valores comuns, nao
sao suficientes. Os feitos de um lider sdo de mais importancia que suas
palavras, em relacbes em ate que ponto realmente é serio no que diz as
palavras e os feitos devem ser consistentes. Lideres exemplares dao

exemplo

-
Inspire
uma
visdo em
comum

O lider olha para o futuro, imaginando possibilidades vibrantes e
dignificantes. O lider faz algo acontecer, muda a maneira de ver as coisas
cria algo que ninguém pensou antes

" -
Questione
o}
processo

Questionar é fundamental para a grandeza. As melhores experiéncias
pessoais de lideranca envolvem mudancas. O questionamento pode
manifestar-se sob forma de um produto inovador, de servigo de ponta, de
legislacdo desbravadora, de recrutamento de adolescentes para
programa ambiental, de mudancas revoluciondrias em organizaces
burocraticas ou de um novo empreendimento de negécio

v -
Capacite
0s outros
para acéo

O trabalho em equipe € indispensavel é necessario confianca e forte
relacionamento entre lider e liderados, além disso, competéncia e
seguranca sdo necessarios. Os lideres estimulam a colaboracéo
promovendo confianga e facilitando o relacionamento interno na
organizagdo. Os colaboradores ndo dao o melhor de si nem se mantém
leais por muito tempo quando o lider as faz sentir-se fracas, dependentes
ou excluidas.

V — Anime
0 coracéo

Fazer as pessoas se sentir cuidadas e autenticamente valorizadas
internamente, uma dessas atribuicbes €, demonstrar apreco pelas
contribuicdes dos colaboradores e promover uma cultura de celebracao
dos valores e das vitorias fomentando o espirito do trabalho em equipe.
As celebrag¢bes e rituais, quando auténticos e oriundos do coragéo,
constroem um forte senso de identidade coletivo e de espirito de equipe,

capazes de impulsionar a equipe em tempos extremamente dificeis

Fonte: Adaptado de Posner e Kouzes (2013)
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Segundo Posner e Kouzes (2013), as cinco praticas de lideranca
exemplar sdo as competéncias essenciais da lideranca que emergem na analise de
milhares de casos de melhores experiéncias pessoais de liderancas. Quando o lider
proporciona o melhor de si, ele modela o estilo, inspira a visdo comum, questiona o

processo, capacita outras pessoas para a acao e anima o coracao.

2.4 Inovacao

Inovagdo € uma questdo de conhecimento — é saber criar novas
possibilidades por meio da combinacdo de diferentes conjuntos de conhecimentos
[..] O processo de combinacdo desses diferentes conjuntos de conhecimento para
uma inovacgao bem sucedida ocorre sobre alta incerteza (TIDD; BESSANT, 2015).

Mesmo sendo movida pela habilidade de estabelecer relaces, detectar
oportunidades e aproveita-las, a inovacao nao consiste apenas na abertura de novos
mercados, podendo também significar novas formas de servir mercados ja
estabelecidos.

Todavia, 0 que as empresas inovadoras tém em comum € alcancar
vantagem competitiva, podendo advir de tamanho e patrimdnio, entre outros fatores.
As organiza¢cfes que conseguem mobilizar conhecimento e avancos tecnoldgicos
concebendo criacdo de novidades em suas ofertas (produto/servico) no modo como
se criam e lancam novos itens no mercado, podem alcancar uma vantagem
competitiva, liderando seus concorrentes e fazendo com que a marca da
organizacao se torne conhecida e popular.

A inovacéao € a ferramenta especifica dos empreendedores, que exploram
as mudancas como oportunidade para um novo negocio Ou para um Servico
diferenciado. Pode ser considerada uma disciplina, pode ser apreendida e praticada
(DRUCKER, 1985 apud TIDD; BESSANT, 2015).

As organizacbes que investem em pesquisa de mercado tem uma
vantagem competitiva por possuir forte correlacdo entre novos produtos e o
desempenho de mercado: novos produtos ajudam a empresa a conquistar e se
manter no mercado competitivo e aumentar a lucratividade. O desenvolvimento de
novos produtos é importante, pois 0 ambiente esta em constante mudanca. Ser
capaz de fazer algo que ninguém fez, ou fazer algo de uma maneira melhor que de

seus concorrentes, € uma vantagem significativa.
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O modelo das quatro dimensdes da inovacdo pode ser utilizado para
verificar em que areas uma determinada empresa tem projetos de inovacgéo, e onde
pode-se vir ter (TIDD; BESSANT, 2015). O quadro 6 mostra os “4Ps” da inovagao.

Quadro 6 - as quatro dimensfes da inovagao

Inovacgédo do produto | Mudangas no que (produtos/servigos) uma empresa oferece

Inovacédo de
processo Mudancgas na forma como os produtos / servi¢os sdo criados e entregues

Inovagédo de posigdo | Mudancas no contexto em que produtos / servigcos sao introduzidos

Inovacédo de Mudancas nos modelos mentais subjacentes que orientam o que a
paradigma empresa faz
Fonte: Adaptado de Tidd e Bessant (2015).

Os 4P’s da inovacgao fornecem a estrutura para um mapa do espaco de
inovacdo para qualquer organizacdo. Através das quatro dimensdes da inovacao
uma empresa € capaz de identificar em quais areas a organizagcdo tem projetos e
desenvolve inovacdo. Assim, pode-se compara-la com as demais empresas que
competem no mercado com objetivo de encontrar possiveis pontos fortes e fracos

internamente, ocasionando assim uma melhoria e crescimento empresarial no setor.

2.4.1 Inovacédo Incremental

Inovacdo incremental € uma maneira de extrair o maximo de valor
possivel de produtos e servigos existentes sem necessidades de fazer mudancas
significativas ou até mesmo grandes investimentos (ZAWISLAK, 2007).

A inovacdo incremental é aquela que o novo produto incorpora novos
elementos em relacdo ao anterior, sem que sejam alteradas as funcdes basicas do
produto. E 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 a forma mais barata e menos arriscada de inovar por no
requerer muitas pesquisas e desenvolvimentos radicais e ocorre em periodos curtos

de tempo, que variam de seis meses a dois anos (ZAWISLAK, 2007).



26

A escassez de inovacao incremental pode constituir uma enorme ameaga
ao sucesso de qualquer organizacdo, pois ela permite que 0s concorrentes tirem
proveitos das inovagOes passadas atraindo clientes pelo uso de tecnologias e
modelos de negdcios que sdo simplesmente copias dos anteriores lancados pelas
pioneiras (ZAWISLAK, 2007).

Para Tigre (2014), o nivel gradual de mudancas tecnologicas €
apresentado por inovacgao incremental. Elas abrangem melhorias desenvolvidas no
design, ou na qualidade dos produtos, com melhoria em layout e processos, com
novos arranjos logisticos e organizacionais para novas praticas de compra e venda

de produtos e servigos.

2.4.2 Inovagéo Distintiva

A inovacdo distinta € uma enorme dinamica de inovacdo que as
organizagcbes precisam comandar de maneira adequada e também uma enorme
area de potencial de criacdo de valor, mas, igualmente, uma area que em muitas
organizacbes parecem subestimadas e, em consequéncia, mal administradas
(ZAWISLAK, 2007).

Desse modo, a inovacéo distintiva caracteriza-se pelo fato de um novo
produto, mesmo possuindo um conjunto de caracteristicas idénticas aquele a partir
do qual foi desenvolvido, apresenta uma série de atributos que correspondem
funcdes inexistentes anteriormente (ZAWISLAK, 2007).

Nesse contexto, a inovacao distintiva é percebida quando um produto
mantém uma seérie de caracteristicas basicamente idénticas ao anterior, no entanto
outra série de atributos faz com que novas funcdes sejam apresentadas, séo
funcbes que nado tiveram presentes no histérico do produto ou do processo
(ZAWISLAK, 2007).

2.4.3 Inovacdo Revolucionéria

Para Zawislak (2007), Este tipo de inovacdo caracteriza-se por uma
ruptura completa com o0s produtos existentes para a satisfacdo de uma dada
necessidade, ou mesmo por uma criacdo de uma nova necessidade inexistente. E a

gue altera tecnologias e modelos de negécio de modo muito mais expressivo, por ter
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um potencial de mudar as regras do jogo. Essa modalidade cria uma vantagem
competitiva maior do que as inovagdes incrementais.

Inovacao revolucionéria sdo projetos de longo prazo, podendo chegar ao
periodo de até dez anos. Sao investimentos de pouca probabilidade de retorno.
Investir em inovacgdes revolucionarias baseadas em expectativas irreais de que sera
a proxima grande novidade mudara por inteiro o rumo da organizacdo — € algo
capaz de desperdicar recursos valiosos que teriam melhor aproveitamento em
inovacoes distintivas, ou incrementais (ZAWISLAK, 2007).

De acordo com Tigre (2014), a mudanca revolucionaria € considerada
radical quando rompe as trajetérias existentes, inaugurando uma nova rota
tecnologica. Essas inovacdes geralmente sao fruto de pesquisa e desenvolvimento

(P&D) e tem um carater descontinuo no tempo e nos setores.

2.5 Préticas de liderancga versus inovagéao

Os gestores falam sobre a importancia de inovar, e na verdade muitas
empresas tentam fazer, mas apenas algumas realmente conseguem. Inovacgédo, na
maioria das vezes, assustam 0s gestores porque esta inevitavelmente ligada a
correr risco. Por outro lado, as empresas concordam com a ideia de inovar, mas
precisam obter um clima organizacional que propicia a criatividade, que requer uma
cultura organizacional que incentive todos os colaboradores necessarios para que
possa evoluir.

No ambiente de trabalho atual, os lideres utilizam um estilo de lideranca
mais participativo, com uma visao holistica, os cargos sédo mais flexiveis e mais bem
desempenhados pelas equipes, existe uma maior diversidade entre o0s
colaboradores e a mudanca acontece de forma rapida. A maioria das empresas
existentes no mercado foca na aprendizagem e na gestdo do conhecimento, para
gue possam se manter competitivo estrategicamente.

Existem motivos pelos quais uma organizacdo nao inova. Um deles pode
estar relacionado a auséncia de cultura a inovacao, ou seja, a falta de capacidade
da organizacdo em desenvolver valores e praticas de gestdo que influenciem os
colaboradores a desenvolver novas ideias em produtos, processos € Servicos
(SMITH, 2004 apud SCARPIN; MACHADO, 2015).
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A criacdo de um ambiente organizacional que favoreca a inovacao € algo
complexo. Além de recursos fisicos e financeiros, é necessario que o0s
colaboradores que constituem a organizacao internalizem essa pratica no dia a dia
da organizacdo, assumindo-a como um valor organizacional e encarando-a como
algo necessario para sobrevivéncia da organizacdo (AHMED, 1998 apud SCARPIN;
MACHADO, 2015).

Contudo, se a organizagdo nao possui uma gestao que desenvolva uma
cultura organizacional incentivando os colaboradores e guiando-os as atividades que
permitam inovar, qualquer esforco nessa direcdo podera ndo ter resultados positivos
esperados, esse é o papel do lider.

O ato de liderar envolve a criacdo de novos lideres a partir dos
colaboradores que estdo ao redor, envolvendo-os ndo apenas com tarefas rotineiras,
mas oferecendo as mesmas além de reconhecimento, perspectivas, e
desenvolvimento de tomada de decisdo (CALACA; VIZEU, 2015). Um lider ativo e
participante das mudancas ndo € alguém apenas que delega tarefas, mas aquele
gue oferece motivo capaz de levar seus colaboradores a desejarem e partirem para
acdo (BRENT, 1994).

Os lideres voltados para mudanca sabem que existem diversas solucdes
para um problema, as quais podem aflorar por diferentes o6ticas de observacao e
sabem que alguém terd uma solucéo inovadora (KANTER, 2000).

Contudo, a busca constante pela inovacdo, por meio da criacdo e
desenvolvimento de novos produtos e processos, diversificacdo, qualidade e
absorcdo de tecnologias avancadas € de extrema importancia para assegurar
elevados niveis de eficiéncia, produtividade e competitividade entre as organizacdes
(TOMAEL; ALCARA; CHIARA, 2005). O aprendizado na organiza¢do é um processo
de mudanca que resulta de pratica ou experiéncia anterior, que pode vir ou ndo a
manifestar-se em uma mudanca evidente no comportamento (TOMAEL; ALCARA;
CHIARA, 2005).

Os inovadores bem-sucedidos acumulam recursos técnicos e habilidades
gerenciais com o passar do tempo, ha inUmeras oportunidades para o aprendizado
por meio da atividade, utilizacdo, cooperacdo com outras empresas, e pesquisas
junto a consumidores, mas, todas dependem da disposicdo da organizacdo em
querer inovar como um processo continuamente melhorado (TIDD; BESSANT,
2015).
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Para Tidd e Bessant (2015), o processo de inovacéo se divide em quatro
fases, sendo elas: busca, selecdo, implementacdo e captura de valor (Figura 1).
Como uma atividade genérica a inovacdo estd associada a sobrevivéncia e ao
crescimento e, nesse nivel de abstracdo, € possivel observar um processo

subjacente comum as organizacoes.

Figura 1 - Modelo de processo de inovacao

Sera que temos uma estratégia clara de

inovacao?
Busca - como
podemos Selecéo - o que | implementagao - | Capitura de valor -
encontrar iremos fazer - e como faremos a | como iremos obter
oportunidades de por qué? ideia acontecer? os beneficios?
inovacéao?

Sera que temos uma empresa inovadora?

Fonte: Adaptado de Tidd e Bessant, 2015.

Tais fases podem ser descritas como:

e Busca — a primeira fase da inovacao envolve identificar sinais no ambiente
sobre potencial de mudanca. Esses sinais podem ser apresentados sob a
forma de novas oportunidades tecnoldgicas ou necessidade de mudancas
identificadas no mercado; podem ser resultante de pressdes politicas ou da
acao de concorrentes. Na maioria das inovacdes o resultado é consequéncia
da interacdo de varias forcas, algumas surgindo da necessidade de
mudancas e outras através de oportunidades;

e Selecdo — a inovagdo é pertinente arriscada, e mesmo em organizacées
solidas n&o podem correr risco ilimitado. E essencial que seja feita alguma
selecdo entre varias oportunidades tecnolégicas e mercadoldgicas, e que as
escolhas feitas se adequem a estratégia geral adotada pela organizacéo e se
desenvolvam sobre areas estabelecidas de competéncia técnicas e

mercadoldgicas;
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e Implementacéo — traduzir o potencial da ideia inicial em algo novo e langar em
um mercado interno e externo. Para que as organiza¢cfes consigam isso é
necessario atencao para adquirir fontes de conhecimento que possibilitem a
inovacao;

e Captura de valor por meio da inovagdo — E realizada em termos de adogio
sustentavel e difusdo em relagdo ao aprendizado com a progresséo ao ciclo,
de maneira que a organizacao possa construir sua base de conhecimento e
melhorar as formas de como o processo € gerido.

O desafio enfrentado pelas organizacfes € testar e procurar formas de
gerenciar 0 processo para que seja uma boa resolucdo, é importante que cada
organizacao encontre sua propria solucdo e desenvolva-a dentro de seus contextos.

Ha trés tipos de informacgbes que alimentam a fase da organizacdo em

desenvolver seu processo de inovacgéo, como € demonstrado na Figura 2.

Figura 2 - QuestBes fundamentais na fase de selecéo

Possiveis
oportunidades
tecnologicas e

mercadologicas -
0 que poderiamos
fazer?

Y

Competencias
distintivas -

podemos construir . Selegdo

em nossa base de
conhecimentos?

Y

queremos fazer
isso - se encaixa
nos negocios
gerais?

Fonte: Adaptado de Tidd e Bessant, 2015.

O primeiro é o fluxo de sinais sobre oportunidades tecnoldgicas e
tecnologias disponiveis a organizacdo. O segundo direciona para a base de
conhecimento atual da organizacdo, ou seja, sua competéncia distintiva, o que a
empresa sabe sobre seu produto/servico, como é fabricado e direcionado para

mercado de forma eficaz. No terceiro a organizacao avalia possiveis vantagens com
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a decisdo tomada, ela segue para implementacdo. Na implementacdo é feita a
selecdo de estimulos iniciais relevantes e tomada de deciséo estratégica para seguir
alguns deles. A proxima fase € transformar, as ideias potenciais em alguma forma
de realidade, um novo produto ou servico, uma mudanca de processo, ou uma
mudanga no negocio. (TIDD; BESSANT, 2015).

Na figura 3, serd explorada a fase de implementacdo considerando trés
elementos fundamentais: aquisicdo de conhecimento, execugcdo do projeto e

lancamento e sustentacdo da inovacao.

Figura 3 - Gestdo para inovagéo

—n-( implementacao )4—

A

Lancamento e
sustentacao da
Inovagao

Aquisicao de Execucéo do
conhecimento projeto

Fonte: Adaptado de Tidd e Bessant, 2015.

A aquisicdo do conhecimento envolve conhecimento existente e novo,
para oferecer solucdo de um problema, dependendo do produto ou servico se ele
sera novo com continuidade de um anterior ou se sera algo incremental disruptivo,
necessitando assim de maior cuidado e pesquisa.

Na captura de valor, o proposito dificimente €& criar inovacoes
simplesmente por querer fazer algo novo, mas, para capturar algum tipo de valor a
partir delas — como sucesso comercial, fatia de mercado, reducdo de custos ou
como inovacgdes sociais. JA na execucdo do projeto, seus dados iniciais se
constituem em conceito estratégico claro, e de ideias iniciais para alcanca-lo. No
lancamento e sustentacdo da inovacdo, a compreensdo das necessidades dos
usuarios € determinante para o sucesso da inovacdo, uma forma de alcanca-lo é

buscando o feedback dos usuérios.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo tem como finalidade apresentar a metodologia utilizada na
pesquisa para investigar a relacdo entre as praticas de lideranca e o
desenvolvimento da capacidade de inovagao de uma organizagao.

Assim, nas proximas secdes serdo apresentadas as informacdes
relacionadas com o ambiente e sujeito da pesquisa, natureza da pesquisa, tipologia

de pesquisa, instrumento, coleta e analise de dados da pesquisa.

3.1 Ambiente e sujeito da pesquisa

Esta pesquisa foi realizada na cidade de Fortaleza - Ce, na unidade da
empresa XPER BRASIL — GESTAO EM INOVA(}AO TECNOLOGICA LTDA, tendo
como sujeito entrevistado o CEO (Chief Executive Officer). A escolha da empresa se
deve ao fato de ser uma comunidade de profissionais globais especialista em
transformacao de negocios, que ajuda as organizacles e pessoas a gerarem cultura
de inovacao em todo mundo.

A empresa em estudo possui centenas de membros, investidores e
consultores no mundo, aplicando certificacdo Business Transformation Coach em
varias organizacfes que desejam transformar seus negdcios através de um sistema
de inovacao. Além disso, a empresa € certificada pela norma ISO 56002, Sistema de
Gestdo da Inovacdo, que é voltada para a gestdo da inovacdo e possui total

aderéncia com as mudancas que estdo ocorrendo.

3.2 Natureza da pesquisa

No presente estudo a abordagem é de natureza qualitativa por ser um
método de investigacao cientifica que coleta dados para se alcancar o objetivo geral
em estudo. A pesquisa qualitativa envolve inicialmente estudar o significado das
vidas das pessoas em suas rotinas vividas diariamente e se preocupa com aspectos
reais no qual ndo podem ser quantificados, concentrando-se na compreensao e
explicacdo da dinamica das relagdes sociais (YIN, 2016).

Para Cooper e Schindler (2016), a pesquisa qualitativa € um conjunto de

processos interpretativos que procuram explicar, identificar, traduzir e, de outra
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forma, descobrir o significado, e ndo a frequéncia, de fenbmenos que ocorre de
forma natural na sociedade.

Em linhas gerais, a abordagem qualitativa permite a realizagcdo de
estudos aprofundados com amplas variedades de tépicos, além disso, a pesquisa
oferece maior liberdade na escolha de temas de interesse do pesquisador porque 0s
outros métodos tende a se limitar (YIN, 2016).

3.3 Tipologia da pesquisa

Quanto aos fins a pesquisa é descritiva, por se estruturar abordando um
elemento investigativo, interpretativo e de comparacdo. Segundo Gressler (2004) a
pesquisa descritiva € usada para descrever fendmenos existentes situacdes e
presentes eventos que auxiliam o pesquisador a identificar problemas e justificar
condi¢Bes, comparando o que outros estdo desenvolvendo em situacdes similares
visando esclarecer situacdes para planos e decisdes futuras.

Quanto aos meios a pesquisa é classificada como estudo de caso, pois 0
tema ndo possui uma solucdo pré-definida exigindo do pesquisador a analise de
evidencias, avaliacdo e proposta de solucdes. A pesquisa em forma de estudo de
caso se dedica a pesquisas intensivas do passado, presente e de interacdes
ambientais de uma unidade como individuo, grupo, instituicdo ou comunidade,
selecionada pelo trabalho em estudo, além disso, € uma pesquisa profunda vertical
que abrange o total de ciclos de vida da unidade ‘visdo holistica’ (GRESSLER, 2004
e YIN, 2016).

3.4 Instrumento, Coleta e Analise dos dados

Os instrumentos de coleta sdo pecas importantes para o pesquisador
idealizar a forma como os dados serdo recolhidos para o estudo. Nos estudos
exploratorios e descritivos 0s mais comuns s80 0 questionario e a entrevista, além
do formulério e do painel (DOS SANTOS, 2016).

Para atender aos objetivos propostos, o instrumento de coleta utilizado
neste estudo serd uma entrevista estruturada (APENDICE A), desenvolvida pela
pesquisadora para aplicacdo junto ao CEO da empresa. As questbes buscam a

abrangéncia necesséria para permitir ao entrevistado expor e verbalizar as suas
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opinides e reflexdes sobre o assunto, de modo a alargar a compreenséo sobre as

praticas de lideranca e a capacidade inovadora da empresa. O quadro 7 apresenta a

sintese dos objetivos de pesquisa e suas respectivas perguntas.

Quadro 7 — Objetivos da pesquisa e perguntas correspondentes

Objetivos da pesquisa

Perguntas da entrevista

Identificar os tipos de liderangas predominantes

em organizagdes inovadoras

1. Como caracteriza o perfil do lider desta
organizag&o?

3. Considera que o0s colaboradores séo
motivados, treinados e desenvolvidos para cada
cargo especifico? E qual a participacdo do lider
nesse desenvolvimento?

5. Existe frequéncia de reunides entre lider e
liderado? Em sua opinido o produto dessas
reunides é para aprimoramento mutuo?

11. A empresa oferece aos colaboradores
oficinas para praticas inovadoras? Qual o

envolvimento do lider?

Analisar os métodos organizacionais que

motivam os colaboradores a inovar

2. Na sua percepcdo qual o nivel de
envolvimento do lider com os colaboradores?

4. Em sua opinido a organizacdo propde
crescimento de colaboradores? Como é feito
esse processo?

7. Como vocé descreve a cultura de inovacéo
da empresa?

9. Qual o nivel de investimento em P&D da

empresa?

Identificar a capacidade inovadora da

organizacgéo e do lider.

6. Em sua opinido, a empresa pratica o
Empowerment? Como?

8. A empresa possui método de incentivo a
inovacao para os funcionérios?

10. A organizacéo prop8e recompensas para
colaboradores com perfil inovador?

12. Na sua opinido, a empresa tem cultura de
inovacao aberta? Como é feita?

Fonte: Autora (2019)

A coleta de dados foi realizada durante o més de setembro de 2019 e a

entrevista foi gravada em audio, com a concordancia do entrevistado e transcrita
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para fornecer a riqueza de detalhes. Em seguida, foi realizada uma andlise
proposicional do conteddo da entrevista, que segundo refere Bardin (2016), se
caracteriza como um tipo de analise de conteaddo com um objetivo inferencial, ou

seja, trabalha com o significado dos enunciados.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo descritos os dados coletados e analises para se
obter informacdes sobre como as praticas de lideranca organizacional se alinham
com a capacidade de inovagdo. Para isso, foi realizado um estudo de caso
exploratério, na forma de entrevista estruturada.

A andlise sera apresentada de acordo com os temas apresentados no
roteiro de entrevista, sendo confrontado o ponto de vista do autor.

4.1 Perfil s6cio demografico

O entrevistado foi escolhido por obter reconhecimento pelo ISO 56.002
em gestdo de inovacdo dentro de sua organizacdo, uma vez que a empresa foi
reconhecida e certificada no Ceara como uma empresa que aplica a cultura de
inovacédo. O entrevistado se disponibilizou prontamente para responder a pesquisa.

Apoés a realizacdo da entrevista, procurou-se caracterizar o sujeito da
pesquisa, tais como, idade, género, formacdo académica, e tempo de empresa no
mercado.

O entrevistado € CEO (Chief Executive Officer) da empresa XPER
BRASIL — GESTAO EM INOVACAO TECNOLOGICA LTDA, é do género masculino,
com idade de 54 anos e tem como formacdo académica a matematica. A empresa
possui sua sede em Fortaleza, e com projeto de filiar-se na cidade de Sdo Paulo em
2020.

4.2 Analise de contelido da entrevista

Com relacdo ao questionamento sobre a lideranca e métodos de inovagao
aplicados na organizacdo, e como isso de fato contribui para o crescimento
organizacional e individual dos colaboradores, o entrevistado afirma que em sua
gestdo utiliza uma transformacdo continua de 360 graus buscando sempre a

melhoria e a participacdo de sua equipe, tal como revela quando diz que ‘minha
lideranca envolve gerar entre nosso time, uma transformacdo continua de 360 graus em toda a
organizacao, e a cada instante. Estabelecemos 10 dimensdes organizacionais que trabalhamos para

o desenvolvimento e adaptagdo do nosso negdcio, ou seja, para sermos uma organizacdo adequada
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a Nova Economia temos que nos reinventar a cada momento”. Para Robbins (2014), pode-se
verificar uma lideranca que se caracteriza como carismatica, por possuir empatia,
conexdo, vinculo e, por meio desta ligacdo, fazer com que os colaboradores
gueiram, espontaneamente, caminhar ao seu lado, e defender suas ideias, conforme

sua propria fala:

“Tento ser acessivel e compartilho toda e qualquer estratégia com todo nosso
Ecossistema, j& que entendo que a concorréncia ndo é mais entre empresas e sim entre
ecossistemas. Contamos com um Centro de Inovacéo (I-HUB) onde pretendemos criar
um nucleo de governanga exponencial que permita chegarmos a este objetivo. Inovacao
ndo se trata somente de tecnologia, mas de adaptar-se de forma agil as transformacdes
dindmicas desta nova economia" (Fala do entrevistado).

Na percepgdo do gestor, o nivel de envolvimento entre ele e seus
liderados € um envolvimento transformacional, onde o lider busca fazer com que os
colaboradores se sintam parte da equipe e membro da familia “XPER”. A maior
importancia para a empresa € o bem estar de seus colaboradores e que eles se
sintam felizes em poder estar naquela organizacédo e ndo em outra. O diferencial € o
cuidado e atencao que vem do alto escaldo organizacional, é o que faz a diferenca

internamente e transparece externamente.

“Acreditamos em pensar grande e estabelecer um propésito que transcenda o ego para
que as pessoas que trabalham com a XPER sintam que fazem parte de algo maior do
que si e tenham orgulho do que fazem. Um propésito e a busca por resultados
inspiradores sao ingredientes fundamentais para criar um fluxo de energia e mudar o
foco de transacional para transformacional em todos os processos da XPER. O Nosso
Propésito Massivo - INNOVATION FOR ALL Transcende missdo (e slogans) se
compararmos a forma como normalmente aparece em relatérios estratégicos de outras
empresas. Mostramos a todos os XPERs (Como chamamos nossa rede de pessoas e
colaboradores) o porqué de nossa existéncia sem demagogia, servindo de bussola que
orienta a dire¢@o que todos queremos seguir € ndo somente a alta gestdo. Denota como
a XPER é e sera reconhecida pelas pessoas e ndo simplesmente o que faz ou pretende
fazer. Nosso propésito fornece sentido as pessoas e a convicgdo de que trabalham para
uma causa util. Para resumir nosso envolvimento se baseia em nosso propésito que
nada mais é que a razéo que todos acordam e desejam deixar seu legado no mundo e a
XPER ¢ o veiculo” (Fala do entrevistado).

Assim, a empresa pesquisada oferece treinamentos para cargos
especificos, além disso, é considerado pelo gestor que seus liderados sao
motivados, e a participacdo do lider € muito importante para o desenvolvimento no
colaborador no treinamento, para que possa ser realizado um envolvimento maior de

parceria e apoio profissional.



38

“Operarmos 0 negoécio em ecossistema em vez de egos sistema, obtendo servigos,
ideias ou contedo por meio de contribuioes de grupos de pessoas, especialmente
online, em vez de empregados ou fornecedores tradicionais, quebrando a légica da
hierarquia e engajamento induzido de alguns (modelo da escassez) para criar a ldgica da
rede com engajamento espontaneo de muitos (modelo da abundéncia). Nossa meta na
XPER é de "reinventar o trabalho em um mundo mével". A XPER oferece equipes sob
demanda (XPERs) para ajudar nossos colaboradores a desenvolverem suas tarefas.
Uma rede de 52 XPERs usa um aplicativo moével para escolher projetos a serem
executados por um pagamento, feito via PayPal no final. Todo o processo de
treinamento é feito em um ambiente de e-learning da GOOGLE chamado Google
Classroom. Cada um escolhe sua sala de aula e aprende o que precisa para
desenvolver suas atividades. O Lider ou instrutor da sala faz mentoria para os XPERs,
tirando duvidas e passando experiéncia” (Fala do entrevistado).

Todavia, a empresa propde crescimento profissional aos seus
colaboradores através de notas de desempenho que se baseia em fatores, ou seja,
para cada projeto terminado o colaborador recebe uma avaliacdo e através dela é
feita uma possivel avaliacdo de crescimento, onde € dado a esse colaborador uma
tarefa mais complexa, e através disso o funcionario recebe uma renumeragao maior.
Além disso, a empresa que contrata o servico pode solicitar a necessidade de
contratar um membro da equipe da empresa pesquisada para que faca parte do seu
guadro de colaboradores, para a empresa pesquisada ndo ha nenhum problema
guanto a isso, caso seu colaborador aceite esse convite.

“Cada XPERs recebe uma nota de desempenho baseada em fatores, como o término

bem sucedido de projetos e niveis de atividades. Uma nota maior abre acesso a projetos

mais complexos e bem remunerados. Quando os clientes vém que um XPERs esta
realizando um bom servigo para eles, podem contrata-lo para sua forca de trabalho. Nao

temos problemas com isso, pois, nosso cliente faz parte do nosso ecossistema” (Fala do
entrevistado).

O entrevistado revela que as reunides organizacionais sao realizadas via
web conferéncia, sdo baseadas através de insights de inovacgéo através de ciclos de
inovacdo com o proposito de achar futuras inovacdes, ou tendéncias que possam vir
a ser disrruptivas ou a necessidade do mercado com algo que possa vir a ter
necessidade futura. Por outro lado, reunides presenciais ndo acontecem com
frequéncia dentro desta organizacdo como a video conferencia, esse tipo de
reunides s6 sao realizadas quando € notada a necessidade de criar conexao entre

os colaboradores.

“As reunibes sdo baseadas em insights de inovagéo, através de ciclos de inovag&o. Ou
seja, ndo buscamos problemas para achar solu¢des e sim Insights de inovacdo que
desenvolvam o0 negdcio e alavanquem acgdes para resolver multiplos problemas.
Aconselhamos reunides via webconference( Google Meet) e evitar reunifes presenciais
a néo ser se for Human to Human” (Fala do entrevistado).
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Contudo, a empresa possui uma cultura de empoderar seus
colaboradores. Para o gestor cada colaborador precisa pensar como um
empreendedor e agir como tal. Os colaboradores possuem liberdade para tomadas
de decisbGes descentralizadas, além disso, para a organizacdo o colaborador é
transformado em capital ao invés de despesa, conforme se verifica pela fala do

entrevistado.

“Na cultura de transformagdo pela inovagdo a Unica certeza que existe é que nada é
estavel e tudo muda. A XPER tem de buscar continuamente novas formas de entregar
valor e se reinventar, fomentando o empreendedorismo e desenvolvimento de novos
negoécios internamente e em sinergia com outros atores de seu ecossistema. Os XPERs
devem ser estimulados a exercer seu protagonismo, experimentar e assumir riscos. A
XPER destrava o potencial dos XPERs ao nutrir um pensamento empreendedor, tomada
de decisdo descentralizada e transferéncia de propriedade da mudanca para quem
realiza o trabalho. Os XPERs sdo transformados em capital em vez de despesa. A
inovagdo vem do mundo imaterial e ndo sé do mundo fisico, o custo e a velocidade
mudaram completamente criando um cenario inteiramente novo. O objetivo agora é criar
uma era de prosperidade alavancada pelo espirito organizacional, inovagcédo e
empreendedorismo com novos modelos de negocio que transformem as economias e
trardo beneficios para as pessoas e para o planeta juntamente com lucros. Na XPER
nosso time tem um lema: Deixe de ser um tarefista para ser um inovacionista; Deixe de
ser um conformista para ser um alpinista; Deixe de ser um infeliz para ser um aprendiz”
(Fala do entrevistado).

Quanto a cultura de inovacao organizacional, revela-se que é baseada na
previsdo de mudanca em curto prazo, pensando sempre em algo que possa
acontecer, antecipando um futuro. A cultura de inovagcdo da empresa € considerada
pelo gestor como exponencial, as equipes de colaboradores pensam sobre
oportunidades que o futuro visivel apresenta, analisando as tendéncias firmes para o
ano seguinte, possiveis problemas que venham a surgir, que transformacfes a
empresa podera experimentar com a evolucao da tecnologia, o lema organizacional
€ 0 maior risco € ndo assumir risco, a preocupacao que a organizacao possui guanto
ao amanha faz com os colaboradores trabalhem intensamente na busca por
solucdes de problemas que ainda irdo surgir.

“A forma de encarar o amanha, agora, é de um futuro altamente dinamico em vez do

velho futuro previsivel. Ndo € mais possivel pensar daqui a cinco ou dez anos como uma

extensgo linear do presente. Até la sera outro mundo. As organizacbes que ndo
comegarem a pensar de maneira transformacional, e n&o so transacional véao
simplesmente desaparecer. A XPER ndo perdera mais tempo em melhorar o que nem
deveria existir, pois ja esta em seu DNA a compreenséo que em tempos de mudanca

exponencial ndo basta apenas reformular um produto ou servigo, é preciso reformular o
negaocio e alinha-lo com o futuro” (Fala do entrevistado).

Para o gestor a empresa pensa em problemas futuros e como soluciona-

los quando chegar, isso esta no DNA da organizacao, é de extrema importancia se
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preparar para 0 que vai acontecer ao invés de perder tempo com problemas que ja
aconteceram, pois 0 mercado esté vivendo atualmente em constante mudanca e ndo
pensar no futuro e na tendéncia que irdo chegar deixard empresas atuais para tras,

tal como foi falado na entrevista.

“A cultura de inovagdo na XPER é exponencial. Em tempos de mudanga exponencial 0
nosso time investe tempo pensando sobre as oportunidades que o futuro visivel
apresenta. Deixa de lado a busca por solucdo de problemas do dia-a-dia para antecipar
solucdes para necessidades e problemas futuros. Analisa quais sé&o as tendéncias firmes
para os proximos anos, que necessidades as pessoas terdo e que problemas irdo
enfrentar, que transformacdes o ramo de negdcio ira experimentar com a evolugdo
tecnolégica, quais entrantes potenciais poderdo causar ruptura no negdécio, qual serd o
futuro ideal e o que pode ser feito para antecipa-lo. Sabe que uma forma de solucionar
0s problemas de amanha é ndo deixar que acontegcam, e quando o futuro ndo é
direcionado poderé se materializar em algo indesejado. A organizacdo se move na
velocidade da flecha do tempo, pois sabe que em tempos de mudanga exponencial, o
maior risco é ndo assumir risco algum e esperar um pouco é esperar demais. Usamos
um ditado Judaico que diz: IM EIN ANI - Se eu nao for por mim, quem sera? Se eu for s6
por mim, o que eu serei? Se néo for agora, quando sera?” (Fala do entrevistado).

No que diz respeito ao método de incentivo a inovacdo na organizacgao, €
realizado através de uma capacidade que a empresa possui em se reinventar de
uma forma permanente, uma vez que estamos em constante mudanca, 0S
colaboradores aprendem a ter consciéncia que o maior problema ndo estd no
aprendizado, mas em permanecer congelado naquilo que foi aprendido. Os
colaboradores buscam inovar para crescer profissionalmente dentro da organizacao.

O entrevistado afirma:

“Em uma era de mudancgas exponenciais que tudo rapidamente se torna obsoleto, a
XPER adquiri uma capacidade de se reinventar ndo apenas uma vez a cada década, em
meio a crises de substituicdo de liderancas ou diminuicdo de desempenho, mas de forma
permanente. J4 que mudanca é inevitavel, sabe que é preciso ter mobilidade para evitar
aprisionamento ao passado e, também, trabalhar o medo e a resisténcia para expandir a
capacidade de readaptac@o. Ter consciéncia que o maior problema ndo reside no
aprendizado, mas em permanecer “congelado” naquilo que foi aprendido. Ao mudar
muda a forma de pensar sobre o futuro, o futuro deixa de ser algo fora de controle para
se tornar algo possivel de ser construido convertendo-se numa cultura de criagdo de
novas estratégias, capacidades e competéncias de forma permanente e agil. Em vez de
recompensar conformidade, o nosso foco se desloca para experimentacdo e
aprendizado. Ao alterar o ambiente para tornar possivel a experimentacdo, aumenta a
probabilidade de que XPERs com conhecimento e inteligéncia suficientes possam fazer
descobertas, encontrar solugdes e transformé-las em resultados. (Fala do entrevistado).

Segundo o entrevistado, a empresa possui investimentos realizados em
projetos futuros em sociedades com investidores anjos, “todos os nossos projetos
futuros séo realizados em sociedade com Investidores Anjo, a plataforma GOX de
Deep Learning estad estimada em US$ 250.000,00 para seu MVP Inicial”

(Fragmentos da fala do entrevistado). Esses investidores se propdem a investir com
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prazo de dois anos, ap0s esse prazo o investidor pode escolher vender sua parte
para propria empresa ou se tornar sécio entrando no contrato com capital social.

Com relagcdo a disponibilizacdo de bonificacdes financeiras aos
colaboradores com propostas de insights e projetos viaveis para a organizacdo com
contribuicdo para o desenvolvimento da empresa, a empresa oferece, além disso,
oportunidade para que seus colaboradores consigam criar sua propria Startup, como

revela o entrevistado.

“Como cada transformagdo de negécio é unica e seu sucesso depende dos atores
envolvidos, a XPER firma o compromisso e estabelecera um ambiente organizacional
gue encoraja interacfes criativas entre pessoas e mobilizacdo de conhecimento tacito.
Propomos assim através de nosso manual de Politica de Inovagéo varios beneficios e
bonificagbes financeiras pelos insights e projetos, até sociedade em uma futura Startup”
(Fala do entrevistado).

A empresa oferece oficinas e praticas inovadores online pois seus xpers
estdo espalhados em todo Brasil, como n&o é possivel juntar todos séo realizados 3
dias de desenvolvimento de solucéo de problema usando de tecnologia design onde
a xper propde problemas para serem solucionados pelos xpers e futuras inovacoes
possiveis que possuem tendéncia a acontecer para que seja desenvolvido possiveis
software e ferramentas necessarias para atender a necessidade do seus clientes

futuros.

“SiM! Como nés trabalhamos em rede, os nossos colaboradores que chamamos de staff
sob demanda, sdo PJs que trabalham em conjunto, sdo xper men que trabalham
prestando servigos dos nossos produtos, toda vez que tem alguma inovacédo dentro da
empresa a gente faz alguns workshop e trazemos essas pessoas, isso totalmente online
porque eles estdo em varias partes do Brasil, nés fazemos workshop online e mostramos
para eles quais sdo as inovagdes e as mudangas de produtos e tecnologia” (Fala do
entrevistado).

Tal qual o entrevistado revela a empresa em estudo considera-se com
cultura aberta para inovacao: “SIM! A Xper tem cultura totalmente aberta, o sistema imunolégico

corporativo ja foi rompido desde o comego, como € uma empresa gque vive com 0 proposito de
innovation for world ou seja, quero levar inovagdo para todo mundo, o DNA da Xper j& nasceu com

essa ideia de inovagdo...”. As inovagdes estudadas vém internamente da propria equipe

Xpers: “nés aceitamos qualquer ideia e qualquer critica se alguém criticar qualquer coisa é muito
bem vindo, problema entdo nos amamos, porque problema para Xper é oportunidade de negocio...”.

A organizacao trabalha com inovacdo dentro de casa, pois ainda ndo é aberto para
que possa trazer startups novas ou empresas para dentro da Xper.

A teoria transformacional fala que a lideranca transformacional sustenta-
se em uma forte identificacdo pessoal com o lider, em uma partilha de visédo futura.
Trata-se de uma relacdo que envolve orgulho, respeito e fé no lider. Os lideres
transformacionais transmitem coragem, inspiram os colaboradores e apoiam seu
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desenvolvimento. O lider cria vinculo com liderados criando uma relacdo mais
diferenciada das demais, nessa teoria 0s dois evoluem e aprendem juntos
(CORREIA; MAINARDES; LOURENCO, 2010).

A pratica aplicada na XPER o lider se alinha a todos os pontos

relacionados na teoria, o lider busca melhoria continua, motivacdo, influéncia seus
liderados a busca por novas inovacgfes, 0 que faz a empresa estar a frente das
demais. Entdo pode-se concluir que, empresas com cultura de inovagcdo possuem
uma lideranga transformacional, alinhada a uma visdo futura, motivando seus
liderados a um envolvimento maior entre si juntamente com o lider buscando o

crescimento de ambos.
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5 CONCLUSAO

ApoOs a realizacdo da pesquisa que teve como principal objetivo analisar a
relagdo entre as préticas de lideranca e o desenvolvimento da capacidade de
inovacado, foi possivel identificar que os objetivos especificos apresentados no
trabalho foram atingidos com éxito.

O entendimento do resultado mostra que para manter uma organizacao
com cultura de inovacao, o lider transformacional, o tipo de lideranca que mais se
enquadrou, por partilhar visdo futura, inspirar mudangas nos colaboradores e criar
um vinculo com uma relacéo diferenciada entre lider e liderados se diferenciando de
organiza¢Oes que ndo possuem cultura de inovar.

Segundo a teoria transformacional esse tipo de lider € marcado por sua
visdo e paixdo com que elas inspiram mudancas nos seguidores, criando vinculo
com os liderados com uma relacdo diferenciada onde ambos evoluem e crescem
juntos (CORREIA; MAINARDES; LOURENCO, 2010).

Quanto aos métodos usados para motivar os colaboradores a inovar, a
pesquisa apresenta varias formas, entre elas, a oportunidade de recompensas e de
crescimento profissional, o reconhecimento organizacional faz com que o0s
colaboradores se sintam motivados a buscar a melhoria continua e vestem a camisa
da organizacgéao visando crescer juntos.

Diante da aplicacdo do estudo foi constatada que, as organiza¢cbes que
procuram manter-se competitiva no mercado necessitam adotar o ato de inovar e de
se transformar sempre. A maneira que empresas tradicionais utilizam estdo sumindo
do mercado, pois as empresas que buscam se adaptar as mudancas, principalmente
tecnoldgicas, tendem a se manter cada vez mais competitiva.

A empresa em estudo além de manter-se inovativa a frente das demais,
ainda ensina através de jogos como se manter competitivo no mercado e, como
adaptar a cultura de inovacdo dentro de organizacdes procurando desenvolver em
seu quadro de colaboradores a motivagao para inovar.

Além disso, a empresa em estudo ao ser contratada para oferecer seus
CUrsos as empresas que querem praticar a cultura de inovacédo, é aplicado nessas
empresas uma certificacdo em Business transformation coach em varias
organizacbes que querem transformar seus negdécios através de sistema de

inovacéo, entre eles, capacitacdo em orientacdo sobre o SID (sistema de gestao de
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inovacéo) e a certificagdo 1ISO 56.002, XPER mentor, capacitagdo na implantacéo de
sistemas de gestdo da inovagdo, XPER agente de inovacdo, capacitagdo para
implementacdo de governanca e auditoria interna na 1SO 56.002. Tais cursos tem
duracdo de 24 horas e 0 seu principal objetivo € ensinar como se pode se tornar
uma empresa inovadora no mercado tdo competitivo.

Portanto, conclui-se que para criar vantagem competitiva € necessario
buscar melhoria continua e uma visdo do futuro, aliando lider e liderado em uma
Visdo conjunta ao objetivo comum, e que as empresas que ndo buscam inovar e se
manter alinhadas no mercado sofrerdo perdas de competitividade no mercado, uma
vez que o mesmo se modifica rapidamente causando disruptura em alguns cargos e
negocios.

Segundo a teoria de lideranca, a inovacao é ferramenta especifica dos
empreendedores que explodem as mudancas como oportunidade de um novo
negocio ou para um servico diferenciado (TIDD; BESSANT,2015).

Por fim, é relevante salientar que como toda pesquisa esta relacionada ao
contexto sociocultural, seria interessante replicar este estudo a outras empresas em
mercados geograficos diferentes. Um maior numero de empresas estudadas teria

permitido, de algum modo, comparar setores de mercado.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Centro Universitario UNICHRISTUS
Trabalho de Conclusdo Curso — graduacao em Administracéo
Graduando: Edilaine Araujo Camargo
Orientador: Profa. Doutora Zaila Maria de Oliveira

Consentimento Informado,

Estamos solicitando a sua participacdo num estudo sobre as préticas de lideranca e
a capacidade inovadora das empresas. Este estudo tem como objetivo principal
investigar a relacdo entre as préticas de lideranca e o desenvolvimento da
capacidade de inovagédo de uma organizacao

Esta participacdo sera voluntaria pelo que podera interromper a entrevista a
gualqguer momento se assim o desejar. O registro das respostas sera feito pelo
préprio entrevistador. Para assegurar o rigor da analise dos dados recolhidos é
desejavel proceder a gravacdo audio desta entrevista. Tudo o que disser sera
estritamente confidencial e apenas sera usado no ambito deste estudo.

Gostariamos de saber se aceita participar nesta entrevista e se autoriza a gravagao
da mesma.

Agradecemos a sua colaboracao.

Nome:

Idade: Cargo:

Formacéo académica:

Proprietario ou colaborador da organizacéao?

1. Como caracteriza o perfil do lider desta organizacdo?

2. Na sua percepcdo qual o nivel de envolvimento do lider com os
colaboradores?

3. Considera que os colaboradores sdao motivados, treinados e desenvolvidos
para cada cargo especifico? E qual a participacdo do lider nesse
envolvimento?

4. Em sua opinido a organizacao propde crescimento de colaboradores? Como

é feito esse processo?
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5. Existe frequéncia de reunides entre lider e liderado? Em sua opinido o
produto dessas reunides € para aprimoramento multou?

Em sua opinido, a empresa pratica 0 Empowerment? Como?

Como vocé descreve a cultura de inovagéo da empresa?

A empresa possui método de incentivo a inovagao para os funcionarios?

© 0o N o

Qual o nivel de investimento em P&D (pesquisa e desenvolvimento) da
empresa?

10. A organizacao prop0e recompensas para colaboradores com perfil inovador?
11. A empresa oferece aos colaboradores oficinas para praticas inovadoras?
Qual o envolvimento do lider?

12. Na sua opinido, a empresa tem cultura de inovacédo aberta? Como é feita?



