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RESUMO

A inovagdo ¢ considerada um fenomeno fundamental para a prosperidade e a competitividade
das organizagdes diante de um ambiente de rapida mudanca. Este artigo investiga como
elementos culturais influenciam as organizagdes que trabalham com inovagdo, abordando o
problema de que a cultura pode atuar como fator de desenvolvimento ou barreira a inovagao,
para alcancar este objetivo € mensurar os niveis de maturidade da cultura inovadora em quatro
organizagdes da Regido Norte do Brasil vinculadas a SUFRAMA, utilizou-se a ferramenta
Quociente de Inovacao (QI) com base no modelo de Rao e Weintraub que avalia seis blocos:
valores, comportamento, clima, recursos, processos e sucesso. A pesquisa ¢ de carater
qualiquantitativo e exploratorio, e utilizou-se a técnica de estudo de caso multiplo e a coleta de
dados ocorreu via questiondrios semiestruturados. Os resultados evidenciaram disparidades
entre os indices de QI variando entre os extremos de 1,00 a 4,28. Conclui-se que a cultura de
inovagdo das duas empresas pesquisadas que apresentaram elevado nivel de maturidade de
cultura podem ser referéncia para outras empresas voltadas para inovacao e duas empresas que
se situaram abaixo da média, necessitam alinhamento de sua cultura com os objetivos
estratégicos da organizagao.

Palavras-chave: Inovacao. Cultura Organizacional. Quociente de Inovagao. Norte. Brasil.
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ABSTRACT

Innovation is considered a fundamental phenomenon for the prosperity and competitiveness of
organizations in a rapidly changing environment. This article investigates how cultural elements
influence organizations that work with innovation, addressing the problem that culture can act
as a factor in development or a barrier to innovation. To achieve this objective and measure the
maturity levels of the innovative culture in four organizations in the Northern Region of Brazil
linked to SUFRAMA, the Innovation Quotient (IQ) tool was used, based on the Rao and
Weintraub model, which evaluates six blocks: values, behavior, climate, resources, processes,
and success. The research is of a qualitative-quantitative and exploratory nature, and the
multiple case study technique was used, with data collection occurring via semi-structured
questionnaires. The results showed disparities between the IQ indices, ranging from the
extremes of 1.00 to 4.28. It can be concluded that the innovation culture of the two companies
surveyed, which showed a high level of cultural maturity, can serve as a benchmark for other
innovation-oriented companies, while the two companies that scored below average need to
align their culture with the organization's strategic objectives.

Keywords: Innovation. Organizational Culture. Innovation Quotient. Northern. Brazil.

RESUMEN

Resumen La innovaciéon se considera un fendomeno fundamental para la prosperidad y
competitividad de las organizaciones en un entorno de rapido cambio. Este articulo investiga
como los elementos culturales influyen en las organizaciones que trabajan con la innovacion,
abordando el problema de que la cultura puede actuar como un factor de desarrollo o una barrera
para la innovacion. Para lograr este objetivo y medir los niveles de madurez de la cultura
innovadora en cuatro organizaciones de la Region Norte de Brasil vinculadas a SUFRAMA, se
utilizo la herramienta Cociente de Innovacion (CI), basada en el modelo de Rao y Weintraub,
que evaltia seis bloques: valores, comportamiento, clima, recursos, procesos y éxito. La
investigacion es de naturaleza cualitativa-cuantitativa y exploratoria, y se empleo la técnica de
estudio de casos multiples, con recoleccion de datos mediante cuestionarios semiestructurados.
Los resultados mostraron disparidades entre los indices de CI, que oscilaron entre los extremos
de 1,00 y 4,28. Se concluye que la cultura de innovacion de las dos empresas encuestadas que
presentaron un alto nivel de madurez cultural puede servir de referencia para otras empresas
enfocadas en la innovacion, mientras que las dos empresas que se ubicaron por debajo del
promedio necesitan alinear su cultura con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Palabras clave: Innovacion. Cultura Organizacional. Coeficiente de Innovacion. Norte. Brasil.
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1 INTRODUCAO

O tema inovagdo ¢ considerado complexo, porém, atualmente ¢ bastante convidativo e
a0 mesmo tempo instigante para investigacdo no meio académico e empresarial, € por isso, ha
diversos termos que buscam definir inovagdo. Especificamente no capitalismo o termo
inovacao estd sendo interpretado como fator de competitividade entre as firmas, especialmente
nas organizacdes que apresentaram maior destaque em relagdo a concorréncia e provavelmente
estardo em melhor posi¢dao no mercado e praticando os melhores precos (Fernandes, 2021).

Schumpeter (1982) define inovagdo como um novo bem ou uma nova qualidade de um
bem, ou a ado¢do de um novo método de produgdo, ou mesmo a abertura de um novo mercado,
ou a conquista de uma nova fonte de matéria-prima.

Entretanto, a inovacao foi definida como um processo sistematico de renovagao vital
para a sobrevivéncia e o crescimento empresarial, desta forma, o modelo central organiza-se
em quatro fases continuas, tais como: busca, sele¢do, implementacdo e captura de valor. Além
disso, a visdo compartilhada, a lideranca e um clima favoravel a criatividade coletiva promove
0 €xito no processo inovativo (Tidd, 2015).

J4 0 Manual de Oslo (OCDE, 2006) define inovacdo como sendo a implementacao de
um produto, sendo esse produto um bem ou servigo novo ou significativamente melhorado, ou
um processo, ou mesmo um novo método de marketing, ou de um novo método organizacional
nas praticas de negocios, localmente ou nas relagdes externas. Assim, tem-se os tipos de
inovacdes: inovacdes de produto; inovacdes de processo; inovacdes organizacionais; €
inovagoes de marketing.

A inovagdo foi suprida pela habilidade de estabelecer relacdes, perceber oportunidades
e aproveita-las, ou seja, tirar o melhor proveito dela. Além disso, inovag¢do nao consiste apenas
na abertura de novos mercados, mas também significa novas formas de servir a mercados ja
estabelecidos e considerados maduros (Tidd, 2015).

Além disso, a cultura organizacional foi a alavanca que impulsionou a criatividade e a
inovacao no mercado competitivo do século XXI, desta forma, a criatividade foi a fase inicial
de ideias e a inovagdo a implementagdo bem-sucedida para gerar valor aos produtos e servigos.
Ademais, a cultura em carater pro-inovador foi considerada uma estratégia vital para a
sobrevivéncia e o crescimento organizacional; desta forma, identificou-se cinco determinantes

fundamentais para esse processo: estratégia, estrutura, mecanismos de apoio, comportamentos
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incentivadores e comunicagao aberta. Assim, o sucesso da inovagao da organizagdo depende de
cultura (Shayah; Zehou, 2019).

As caracteristicas especificas da cultura podem tanto favorecer, quanto inibir os
processos inovadores nas organizagdes, fatores como rituais e histérias demonstraram um
impacto positivo e consistente na producdo de diversos tipos de inovacdo. Além disso,
verificou-se que a autonomia sem direcao clara foi percebida como um inibidor para a maioria
as categorias de inovacao investigada. Ressalta-se ainda que houve a necessidade dos gestores
cultivarem valores que incentivassem a atividade inovadora para garantir a sobrevivéncia no
mercado. Assim, a cultura interna foi vista como um elemento que facilitou ou bloqueou a
cooperagdo necessaria para inovar (Francischeto; Neiva, 2019; Silva; Valentim, 2018).

A percepcdo de colaboradores e o ambiente colaborativo das organizagdes poderia
contribuir para a inovag¢do organizacional e de processos, fortalecendo o desenvolvimento no
mercado ¢ a competividade; embora em algumas organizagdes ainda foram insuficientes o
ambiente e a estrutura organizacional que oferecem, assim como alguns aspectos subjetivos
culturais, tais como autonomia e aproveitamento de habilidades (Bezerra et al., 2022; Miranda
etal., 2017).

Fatores relacionados as pessoas e ao comportamento, com €nfase no papel da cultura
organizacional como fator que poderia tanto estimular, quanto restringir a inovagdo, desta
forma, afetar o desempenho da organizacdo. Assim, a cultura pode fomentar a inovagao, assim
como o desempenho da organizacdo (Jiménez-Jiménez; Naranjo-Valencia; Sanz-Valle, 2015).

Fatores como historias, rituais, simbolos e herois foram elementos culturais que quando
associados, refor¢assem a cultura organizacional e o compartilhamento do conhecimento, e
podem contribuir para a efetivagdo dos sistemas de inovacdo nas organizagdes (Francischeto;
Neiva, 2019; Silva; Valentim, 2018).

Assim, considerando que a cultura organizacional poderia tanto potencializar quanto
prejudicar a geracdo de inovagdo, tornou-se imperativo compreender e aprofundar-se no tema
com a seguinte pergunta: quais fatores e elementos culturais influenciam uma organizagao que
trabalha com inovagdo? com a finalidade de responder essa indagacdo, utilizou-se analise dos
fatores e elementos da cultura da inovagdo com a ferramenta Quociente de Inovacao (QI) de
Rao e Weintraub (2013) e Soares et al. (2017) para anélise.

Assim, os objetivos do artigo sdo investigar a cultura de inovagcdo em empresas que

trabalham com inovacdo para as industrias do Polo Industrial de Manaus (PIM), e analisar e

REVISTA ARACE, S3o José dos Pinhais, v.8, 1.6, p-1-21, 2026 4

‘



ﬁ

Revista Py

ARACE

classificar a cultura de inovacdo de acordo com a metodologia Quociente de Inovacao (QI) de

Rao e Weintraub (2013).

2 REFERENCIAL TEORICO

O conceito de inovagdo surgiu com Schumpeter no inicio do século XX em seu livro
Teoria do Desenvolvimento Econdmico ¢ através de combinacdo de materiais ¢ forca de
trabalho (Silva; Valetim, 2018).

A implantacdo de um sistema de gestdo da inovagdo numa organizacao tem tido um
papel importante na governanga, pois a inovagdo poderia representar um diferencial relevante
na competi¢cdo e o processo de gestdo estimula a criacdo de uma cultura empresarial voltada
para a inovagdo continua (Comin; Sanches; Uchoa, 2015).

Acredita-se que inovacao foi considerada uma chave para a vantagem competitividade
nas organizagdes, em especial para o setor de tecnologia este fator foi considerado mais critico
pois os ciclos de vida dos produtos tecnologicos t€ém ciclo de vida curto, passando essas
empresas a dependerem da inovagdo. Desta forma, nas Ultimas décadas as organizagdes
passaram a despender recursos centrados na implantacdo de processos de gestdo da inovacao
em suas rotinas organizacionais, no entanto, apesar dos esforcos e recursos dispendidos, a
inovagdo continuou sendo um desafio permanentes para organizagdes tanto publicas, quanto
privadas (Comin; Sanches; Uchoa, 2015).

Francischeto e Neiva (2019), e Silva e Valentim (2018) estudaram a cultura
organizacional e inovagdo. Francischeto e Neiva (2019) analisaram a influéncia da orientagdo
cultural a inovacao no desempenho inovador de empresas brasileiras por meio de metodologia
quantitativa com andlise multinivel, evidenciando que diferentes fatores culturais poderiam,
tanto favorecer, quanto inibir a inova¢do numa organizagao. Os resultados indicaram associagao
significativa entre inovacao e elementos culturais como ‘historias, rituais, simbolos e her6is”,
especialmente no nivel individual; refor¢ando a importancia da cultura organizacional e do
compartilhamento do conhecimento para a efetividade dos sistemas de inovacao.

De forma complementar, Bezerra et al. (2022) analisaram o comportamento inovador
de colaboradores de uma empresa de telecomunicacdes no Ceard, no Nordeste brasileiro,
evidenciando uma organizagdo dinamica e flexivel, com estimulo a geragdo e implementagao
de ideias inovadoras. Os resultados indicaram que a adogdo frequente de comportamentos

inovadores contribuiu para a inovagdo organizacional e de processos, fortalecendo o
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desenvolvimento e a competitividade, embora ainda sejam necessarios avangos no ambiente e
na estrutura organizacional.

Cavalcanti, Cavalcanti Filho e Oliveira (2012), Moraes et al. (2017), Aguiar et al. (2021)
e Torres (2014) apesar dos autores utilizarem ferramentas distintas para diagnosticarem e
acompanharem a evoluc¢do da maturidade da inovagdo nas organizagdes, estes afirmaram que a
inovagdo foi muito além da tecnologia, essa transcendéncia remete a exploracao de estratégia
da organizagdo e ambiente colaborativo entre as pessoas. As analises ocorreram no ambiente
do setor tecnologico, nao obstante, enfatizaram que a inovagao sistematica depende da cultura
organizacional, do suporte de engajamento ¢ também de aprendizagem. Foram utilizadas
metodologias diferentes de analise, tais como: radar da inovagao, modelo de Dobni e os critérios
do Prémio Nacional de Inovagao. Assim, Torres (2014) identificou um impacto positivo da
cultura tipo “cla”; ja Moraes et al. (2017) indicou que aspectos subjetivos, tal como autonomia,
foi insuficiente nas Micro e Pequenas Empresas (MPEs); enquanto Cavalcanti, Cavalcanti Filho
e Oliveira (2012) e Aguiar et al. (2021), através de métricas estruturadas revelaram deficiéncia
em processos e marketing.

Martins e Martins (2002) investigaram como a cultura organizacional atuou como
vantagem competitiva a fim de promover o processo de criatividade e a inovagdo na
organizagdo. Assim, defenderam que o éxito frente a um cenario de mudanga dependia da
transformagdo de ideias em pratica e produtos de valor, desta forma, um novo modelo testado
de maneira empirica numa empresa de servigos utilizou os seguintes fatores: estratégia focada
no cliente, suporte da gestdo e o comportamento que incentiva os riscos. Além disso, a pesquisa
enfatizou a confianca e a abertura foram consideradas fundamentais para que os colaboradores
participassem das mudangas.

Ja Cavlek, Nacinovic e Galetic (2009) pesquisaram como o desenvolvimento de uma
cultura organizacional e os sistemas de recompensas impulsionaram a inovagao para manter a
competitividade da organizagdo. Argumentaram que a cultura da inovacao deve ser apoiada por
praticas de Recursos Humanos, especialmente por compensagdes que incentivem assumir
riscos. A pesquisa com empresas croatas revelou que a tolerancia ao erro e o aprendizado com
falhas foram valores fundamentais para a inovag¢do. Assim, concluiram que pequenos
investimentos em incentivos poderiam elevar de maneira significativa a taxa de inovagdo e

desempenho corporativo.
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No entanto, Sena, Thiago e Vasconcelos (2024) pesquisaram sobre a cultura da inovagao
no setor publico no periodo de 2018 a 2023, e identificaram fatores comportamentais, tais como:
lideranga, criatividade e compartilhamento de conhecimento, elementos primordiais para o
desenvolvimento das institui¢des. Durante o processo de implementagdo da cultura
organizacional os gestores deveriam valorizar a experiéncia ¢ o clima organizacional para
alcancar a maturidade; e dentre os desafios, destacaram a rigidez burocratica, a resisténcia as
mudangas e as limitagdes orcamentarias, € concluiram que a cultura da inovagao poderia gerar
impactos positivos na prestacao de servigos a sociedade.

Porém, Soares et al. (2017) analisaram a cultura de inovacao de empresas brasileiras por
meio da aplicagdo da ferramenta de Rao e Weintraub (2013), Quociente de Inovagao (QI). A
pesquisa classificada como qualiquantitativa envolveu 102 empresas de diferentes setores do
Parand (Brasil). Os resultados indicaram um QI médio geral de 3,21 numa escala de 1 a 5,
sugerindo que as empresas estavam em processo de desenvolvimento da inovacdo. Ja as
empresas de grande porte apresentaram maior QI, seguidas pelas micro, pequenas e médias
empresas. Assim, apesar de avangos, ainda hd necessidade de fortalecer aspectos culturais e
humano para consolidar a inovagado organizacional.

No mesmo contexto, ehrhart, Paschiotto e Silva (2024) realizaram uma sintese da
literatura sobre o papel dos lideres em processos de inovagdes colaborativas especificamente
no setor publico. Os resultados evidenciaram que o perfil dos lideres publicos indicado para
estimular processo de inovagdes colaborativas fosse proativo e menos apegados ao formalismo,
passando a observar a convocagao, facilitacao, regulacdo, mediacdo e catalisacdo dos processos
de inovacao.

Bruno-Faria e Fonseca (2014), Jiménez-Jiménez, Naranjo-Valencia e Sanz-Valle (2015)
e Shayah e Zehou (2019) realizaram pesquisas sobre cultura e inovacdo nas organizagdes, €
compartilharam o mesmo objetivo que a cultura organizacional poderia reforcar ou inibir os
comportamentos necessarios dos colaboradores para a inovagdo, € que a inovacgao poderia
promover a sobrevivéncia da organizagdo, chegando a conclusdo que o fator comunicagdo foi
vital para a disseminagao dos valores da inova¢do na organizagdo. Sobre as dimensdes culturais
analisadas, Bruno-Faria e Fonseca (2014) destacou nove elementos: valores, crencgas, ritos,
histérias/mitos, norma, comunicacao, herdis e tabus; ja Shayah e Zehou (2019) centralizaram o
estudo em 5 determinantes da gestdo: estratégia, estrutura, mecanismo de apoio,

comportamentos incentivadores e comunicacdo; e Jiménez-Jiménez, Naranjo-Valencia e Sanz-
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Valle (2015) constataram que a cultura adhocratica ¢ o melhor preditor de inovagdo e
desempenho.

Cao et al. (2023) investigaram 301 funcionarios de empresas chinesas, como o contexto
social e o contexto de desempenho poderiam, de maneira conjunta, aprimorar o desempenho da
inovacao organizacional. Além disso, propuseram que fatores da cultura organizacional como
seguranca psicologica, coletivismo e distancia do poder sejam antecedentes do contexto social
e do contexto de desempenho. Constataram que no contexto social e o contexto de gestdo de
desempenho mediram completamente os efeitos da seguranga psicologica, do coletivismo e da
distancia do poder. De maneira exclusiva, a seguranca psicologica e o coletivismo teve efeitos
indiretos positivos, enquanto a distancia do poder teve um efeito indireto sobre o desempenho
da inovacao.

Sendo assim, Gomes et al. (2013) analisaram a influéncia da cultura organizacional nos
ambientes interno e externo de inovacao e o desempenho organizacional numa amostra de 186
respondentes de empresas brasileiras do setor téxtil. Assim, pesquisaram nove elementos da
cultura organizacional: “valores; crengas e pressupostos; ritos, rituais e cerimonias; estorias e
mito; normas, comunicacdo, herois, tabus; ¢ artefatos e simbolos”. Como resultado, a
Instituicdo de Ensino Profissionalizada pesquisada possuia um ambiente propicio a inovagao
com uma forte caracterizagdo em 8 elementos dos nove pesquisados. “Valores, crengas e
pressupostos” foram elementos que se apresentaram como exdgenos de outros elementos da
cultura organizacional. Além disso, crengas e pressupostos foram preditores na criagdo de
“herdis” e que estes impactaram na criagdo da comunicagdo organizacional.

No mesmo contexto, Abdullah et al. (2014) realizaram estudo na relacao entre cultura
organizacional e inovacdo de produto entre Pequenas e Médias Empresas na Malasia.
Pesquisaram 36 pequenas empresas sobre a cultura organizacional e itens de inovagdo de
produtos desenvolvidos internamente. Os resultados demonstraram que 3 das 4 dimensdes da
cultura organizacional, tais como: missdo, consisténcia e envolvimento, apresentaram relagao
significativa com a inovacao de produto, essa descoberta refor¢a a importancia de se estabelecer
uma cultura organizacional. Como a maioria das PMEs tém recursos limitados, ter o
conhecimento de quais dimensdes da cultura organizacional estimularam a inovagdo de
produtos lhes confere vantagem competitiva.

E, Ehrhart, Macey e Schneider (2013) revisaram as teorias e pesquisas sobre clima

organizacional e cultura organizacional. Assim, realizaram um breve historico da pesquisa
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sobre o clima organizacional, seguindo as principais conquistas sobre o tema, considerando
questdes niveis, foco em pesquisa de clima organizacional e estudos sobre clima organizacional
e estudo sobre forga do clima, em seguida, uma breve visao geral dos estudos mais recentes
sobre cultura organizacional, seguida de exemplos e reflexdes e pesquisa sobre lideranga e da

cultura nacional.

3 METODOLOGIA

O método ¢ considerado um conjunto de regras que € utilizado para se desenvolver uma
investigagdo, assim produzindo novos conhecimentos ou integrando melhor os conhecimentos
existentes. O método cientifico serve para se obter um conhecimento confiavel e livre de
subjetividade, sendo o mais proximo da objetividade empirica (Gil, 2021). Nesse contexto, a
presente investigacdo adota uma abordagem qualiquantitativa que também ¢ denominada de
métodos mistos, isso ocorre por integrar procedimentos qualitativos e quantitativos de forma
complementar.

A abordagem qualiquantitativa fundamenta-se na compreensdo de que fendmenos
organizacionais, tal como a cultura de inovagdo, possuem dimensdes objetivas e subjetivas.
Desta forma, a dimensdo quantitativa permite mensurar percepcoes, padroes e tendéncias a
partir de dados numéricos, enquanto a dimensdo qualitativa possibilita aprofundar a
interpretacdo dos significados, experiéncia e contextos que influenciam os resultados, e a
integracdo dessas abordagens contribui para maior robustez analitica, ampliando a
confiabilidade e a validade dos achados (Gil, 2021).

O estudo também se trata de uma pesquisa exploratdria que tem como objetivo
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideais, formular problemas mais precisos ou
hipoteses a serem testadas em estudos posteriores. Para isso, sera realizado levantamentos
bibliograficos, documentais, analises de casos ou mesmo entrevistas. Pesquisas exploratorias
também tém o objetivo de proporcionar uma visao geral acerca de um determinado fato (Gil,
2021).

Se utilizard para coleta de dados do estudo o survey que segundo Gil (2021) ¢ uma das
mais importantes técnicas disponiveis para coleta de dados em pesquisas sociais, pois torna o
respondente fora da vida social do pesquisador e livre de influéncias.

A categorizacdo das informacdes ¢ a etapa da operagdo que busca a classificagdo de

elementos constitutivos de um conjunto por diferenciagdo e reagrupamento, segundo o género
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(em analogia), com os critérios previamente definidos. As categorias sdo como rubricas ou
classes, as quais devem reunir um grupo de elementos (unidade de registro) sobre um titulo
genérico, agrupamento esse feito em razao das caracteristicas comuns destes elementos (Bardin,
2016, p. 147).

A pesquisa adotou o questiondrio semiestruturado com 18 questdes objetivas para o
estudo de caso de quatro organizacdes. As respostas foram coletadas por meio digital utilizando
o forms do Google® que permite a elaboracao de questionarios, envio de /ink de convite, além
do recebimento e da tabulagao dos dados. O questiondrio foi enviado para quatro empresas que
trabalham exclusivamente com inovagdo para as industrias no PIM na Regido Norte do Brasil
e mantém registros e autorizagdes de atividades inovadoras na Superintendéncia da Zona Franca
de Manaus (ZFM). O método adotado para andlise dos dados ¢ o Quociente de Inovagao (QI)
utilizados por Rao; Weintraub (2013) e Soares et al. (2017) que ¢ uma ferramenta decomposta
em seis blocos, dos quais possuem trés fatores, e que cada fator tem um elemento, e que sao
mensurados pela intensidade que sdo percebidas pela empresa.

Para se calcular o QI da inovacdo de cada organizagdo, cada respondente precisou
atribuir uma nota para cada elemento da pesquisa com escala de 1 a 5, com a seguinte
correspondéncia: 1 = Nao existe; 2 = Existe em pequena medida; 3 = Existe em média medida;
4 = Existe em grande medida; e 5 = Existe em medida muito grande. Apds atribuidas as notas,
a nota média de cada elemento (Q); em seguida, a média de cada fator (F), posteriormente a

média do bloco (B), e por fim, a média dos seis blocos constituintes.
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Quadro 1 — Exemplo de calculo dos blocos constituintes

Classificagio

Bloco Fator Elemento Questdes Total de | Total | Total
Elemento | Fator | Bloco

F1: 1) Temos vm desajo ardente de explorar El F1

Empreendedorismo Fome . .
oportunidades & gerar coisas novas.

- . S k" p— - rae fr = =
v . e N F2: 2)Incentivamos novas formas dz pensar 2
aloras Criatividads Imaginagio N o .
solugfes a partir de diversas perspectivas.

. F3: 3) Nio temos medo de falhar 2 encaramos o
Aprandizado Fatha 3 ) oo L E3 F3
fracasso como uma oportunidade de aprendizado.

F4: 4) Nossos liderss servem de modelo para os
Energizar Modelo comportamentos inovadores corretos, que devem ser E4 F4
segvidos pelos outros.

Comporta F5: 5) Nossos liderss dedicam temy ara orisntar =
. Envolvar Trsinador |, o= Fmee pac ane Es F3 Bz
mentos fornecer feedback em nossos esforpos de inovagio.
F&: 6) MNossos liderss vtilizam estratesias dz
Habilitar Influéneia influéneia adequadas para nos ajedar contornar oz E& Fé
obstaculos organizacionais.
Colabaragso Trabal'.l'm em |F7: 7) Tra.l::al?'la.m&s bem em equipe para aproveitar ET B
aquips as oportunidadas.
F5: 5) Podemos expressar [ivremente nossas
Clima Seguranga Abertura opinides, mesmo sobre ideias nio convencionais Ej F3 B3
ou controversas
i . i F9: 9% Minimizamos resgras_ politicas, burocracia =
Simplicidada Sem burocracia e pe ’ E& F&

rizider para simplificar nosso ambiente de trabalho.

Fonte: Adaptado de Rao ¢ Weintraub (2013).

Com a finalidade de identificar os pontos forte e fracos em relacdo a inovacao, Rao e

Weintraub (2013) estruturaram o QI em seis blocos, sendo:

Quadro 2 — Elementos Fundamentais de uma Cultura Inovadora

Fatores Descricao
Centralizam esfor¢os em prioridades e decisdes

que refletem na forma como uma empresa destina
o seu tempo de dinheiro. Empresas que sdo

Valores voltadas para inovacdo gastam generosas quantias
para serem empreendedoras promovendo a
criatividade e incentivando a aprendizagem

continua.

Descreve como as pessoas agem em razao da
inovagdo. Para os lideres, essas agdes incluem
desejo de substituigdo de produtos por outro novo
e melhores a fim de energizar os colaboradores
para vivenciar o futuro e reduzir a burocracia; ja
para os funcionarios, as a¢des para apoio a
inovagdo incluem obstinacdo em superar os
obstéculos técnicos.

Comportamentos
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Consiste na vivéncia no local de trabalho. Um
clima inovador proporciona engajamento e
entusiasmo, desafiam as pessoas a assumirem
Clima organizacional riscos dentro de um ambiente seguro, também
promove o aprendizado e incentiva o pensamento
independente.

Compreende 3 fatores: pessoas, sistemas ¢
projetos. Dentre os 3, pessoas sdo os mais criticos
pois tem um poderoso impacto nos valores e clima

de organizag@o.
Sdo os caminhos que a inovagao segue a medida
que sdo desenvolvidas. Estes podem incluir o
Processos “funil da inovagdo” utilizado para capturar e
“peneirar” ideias e sistemas a fim rever e priorizar
projetos.
Em geral, inovaga@o pode ser captada em 3 niveis:
externo, empresarial e pessoal. Externo mostra o
quao bem uma empresa ¢ considerada inovadora
para os clientes e concorrentes, € se uma inovagao
tem retorno financeiro esperado. Geralmente o
sucesso reforca os valores, comportamentos e
processos, que por sua vez, conduz as decisoes:
quem sera recompensado, quais pessoas serao
contratadas e quais projetos serdo contemplados.
Fonte: Adaptado de Soares et al. (2017).

Recursos

Sucesso

Por fim, o trabalho est4 estruturado em introdugdo, referencial tedrico, metodologia,
resultados e discussoes, consideragdes finais, referéncias e apéndice conforme ABNT, NBR
6022 (2018). Com a finalidade de preservar a identificacdo das empresas respondentes, estas

foram rotuladas por letras: A, B, C e D.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os achados dos resultados e analises do Quociente de Inovacao (QI) foram obtidos dos
questionarios que abordaram seis blocos constituintes de: Valores, Comportamento, Clima
Organizacional, Recursos, Processos e Sucesso, procurando identificar como se apresenta a
cultura de inovag@o organizacional de quatro organizagdes que trabalham com inovagdo para
as Industrias localizadas no Polo Industrial de Manaus (PIM) na Regido Norte do Brasil e que

mantém cadastro na Superintendéncia da Zona Franca de Manaus (SUFRAMA).

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES EM RELACAO A CULTURA DE INOVACAO
De acordo com a Tabela 1 — Quociente de Inovagdo por faixa etaria, verifica-se que
todos os respondentes sao do sexo masculino e na faixa etaria entre 31 a 60 anos, a faixa etaria

encontrada nas quatro organizagdes pesquisadas representa pessoas da alta dire¢do com
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experiéncia executiva em empresas de pequeno ¢ médio porte. Embora Soares et al. (2017)
tenha estudado uma amostra maior (102 respondentes na pesquisa), a quantidade de executivos
do sexo feminino foi de 64 contra 38 do sexo masculino, ¢ a idade variou entre 18 anos até

acima dos 40 anos.

Tabela 1 — Quociente de Inovacdo por faixa etdria e cargo

Sexo Idade Respondentes Cargo
31a35 1 Ger. de Inovacdo
o 36a40 1 Dir. Agéncia de Inovagdo
% 41 a45 0 -
é 46 a 50 1 Superintendente
51ass 0 -
56 a 60 1 Diretor Técnico

Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).

Desta forma, a distribui¢do por idade de executivos que tem gestdo da inovagdo nas
empresas, verifica-se uma leve tendéncia na faixa etdria de 31 a 40 e que assumem a dire¢ao
das empresas mais valorizam mais a cultura de inovagao, ou seja, percebe-se que os gestores
mais jovens estdo voltados mais a inovag¢ao que os mais idosos, entre 46 a 60 anos.

Com a finalidade de verificar os pontos fortes e fracos do desempenho total das
empresas que atuam no setor de inovagao, a figura 1 abaixo demonstra a média total por blocos

analisados.

4.2 MEDIAS ALCANCADAS DOS BLOCOS DAS EMPRESAS PESQUISADOS

Figura 1 — Média total das empresas que trabalham com inovagéo e blocos

Média Média
VALORES RECURSOS

11,89 15,56

Média Média
COMPORTAMENTO PROCESSOS

9,89 8,44

Média Média

CLIMA
12,1 SUCESSO ORGANIZACIONAL :|H 10,48
Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).
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Pode-se observar que na figura 1 que a melhor média obtida através da ferramenta QI
foi do Bloco Recursos com média 15,56, o qual foi representado por “talentos internos
necessarios para projetos de inovagao”, significando que as empresas detém recursos mao-de-
obra competente para explorar produtos/servigos inovadores e estd em consonancia com Soares
et al. (2017) e Rao e Weintraub (2013) que afirmaram que as empresas geralmente priorizam
aos Recursos, Processo e a avaliagdo de Sucesso, pois sdo mais faceis de serem mensurados.

Porém, verifica-se que a menor média obtida foi do Bloco Processo, com média 8,44,
representado por “selecdo de oportunidades com base em portfolio de riscos claramente
definidos”, ou seja, as empresas com baixa pontuagdo em processos precisam melhorar a
identificacdo, classificagdo e analise dos riscos envolvidos no processo de inovagao.

Na tabela 2, verifica-se o desempenho do Quociente de Inovacao com distribuigao em
escalade 1 a 5, sendo a posi¢ao 1 menor nivel de cultura de inovagao e 5 a de maior nivel de
cultura de inovacdo. Conforme as medidas da pesquisa de Rao e Weintraub (2013) e Soares et
al. (2017), considera-se que as organizacdes com o QI entre os valores 3,4 e 3,75, estao
trabalhando com varios projetos no campo de inovagdo, ndo obstante, ndo de maneira planejada
e sistémica. Assim, de acordo com o Tabela 2 — Quociente de Inovacao por empresa, foi

encontrado:

Tabela 2 — Quociente de Inovac¢do por empresa

Quociente de Inovacao (QI)

Empresas = 20123 30124 40125
A - - - 428
B ; 233 ] )
C ; ; 378
D 1,00 ; ; ;

Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).

Na organiza¢do D (QI=1,00) indica uma empresa que com cultura para a inovagao
pouco desenvolvida, que nao utiliza o erro como “licdes aprendidas” e com oportunidade de
inovar, com processo ainda rigidos ou burocraticos que desencorajam a experimentacao,
renegando ideias novas antes mesmo que sejam testadas, desta forma, essas empresas focam
em projetos do momento, considerando poucas ameacgas externas e/ou novas tecnologias e

oportunidade de negdcios no mercado.
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O estagio que a organizacao B (QI=2,33) se encontra indica uma situagdo que indica um
alerta, pois a empresa pode estar tendo uma estrutura burocratica inadequada, pouco incentivo
a criatividade e/ou desalinhamento entre o que a lideranca faz e o que a cultura estabelece, desta
forma, requer um plano de mudanca para alcangar um nivel de maturidade cultural da inovagao
mais elevado. Conforme Rao; Weintraub (2013) empresas que apresentam QI medianos de 2,5,
sa0 empresas que precisam amadurecer mais em inovagao.

A organizacao C (QI=3,78) ja se encontra num patamar que ¢ possivel colher resultados
favoraveis mensuraveis de inovagao, ou seja, acima da média se considerado a comparagao com
QI=3,21 encontrado por Soares (2017). Interpreta-se que é uma empresa que inova com
consisténcia, normalmente, o bloco de Sucesso (externo e individual) costuma se apresentar
alto, e o bloco Clima ¢ considerado favoravel e colaborativo, mas pode enfrentar desafios de
nichos de mercado que atua como inovadora.

Ja na organizagdo A (QI=4,28) esta num patamar de lideranca de mercado com nivel
elevado de maturidade de inovagao, provavelmente apresenta alto nivel de alinhamento entre
valores, processos € recursos direcionados a inovagao. Assim, a inova¢ao ndo ¢ uma iniciativa
isolada, mas parte do coletivo da empresa. Com o nivel de maturidade que apresenta, pode
tornar-se referéncia para outras que trabalham com inovagao, provavelmente nessa empresa o
erro ¢ interpretado como aprendizado (pertencente ao Bloco Valores) e ndo como falha,
permitindo assim aproveitar mais oportunidades que as outras empresas. De acordo com Rao e
Weintraub (2013) organizagdes que apresentam QI acima de 4.0, sdo consideradas realmente
inovadoras.

No modelo de Rao e Weintraub (2013) o Quociente de Inovacao — QI ndo € apenas um
nimero estatico, pois se a organizacdo C (QI=3,78) desejar evoluir para o nivel da empresa A
(QI=4,28), esta ndo somente deve procurar inovagdo, mas também investigar em quais dos
Blocos (Valores, Comportamento, Clima, Recursos, Processos ou Sucesso) esta com nota baixa
e agir sobre os Fatores que o compde.

Foram elaboradas 18 questdes para o questiondrio, destas as respostas que tiveram os
maiores scores na pesquisa foram sobre os blocos: valores, comportamentos e clima

organizacional nas empresas.
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4.3 ANALISE DAS QUESTOES COM MAIORES SCORES DA PESQUISA

Quadro 3 — Questdes com maiores scores da pesquisa no bloco valores

Classificacdo
Bloco Fator Elemento Questdes Escala | Média
Ej dedori . . .
mprele:o econs Fome Temos um desejo ardente de explorar oportunidades e gerar coisas novas. 5 2
Valores Criatividade Imaginagio No_ssos h’(jleres dedicam tempo para orientar e fornecer feedback em nossos esforgos 4 2
de inovag@o.
Aprendizado Falha Trabalhamos bem em equipe para aproveitar as oportunidades. 5 2

Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).

A respeito do quadro 3, os elementos: “fome” no sentido de desejo e falha, tiveram os
maiores scores significando que as empresas prestigiaram a exploragdo de oportunidades e a
criagdo de novos produtos e servigos, além de seus lideres estarem comprometidos com o0s
esforcos de seus colaboradores; também privilegiaram o trabalho em equipe, incentivando as

“ligdes aprendidas”.

Quadro 4 — Questdes com maiores scores da pesquisa no bloco comportamento

|_Classificacio |

Bloco Fator Elemento Questoes Escala | Média

Podemos expressar livremente nossas opinides, mesmo sobre ideias nao

Energizar Modelo Lo 5 2
convencionais ou controversas.
X Nossos processos sdo adaptados para serem flexiveis e baseados no contexto, em vez
Comportamentos Envolver Treinador P P P . 4 2
de serem baseados em controle e burocracia.
- - Nosso desempenho em inovagdo ¢ muito melhor do que o de outras empresas do
Habilitar Influéncia P ¢ 4 P 4 2

Nnosso setor.

Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).

No quadro 4, a questdo: “podemos expressar livremente nossas opinioes, mesmo sobre
ideias ndo convencionais ou controversas”, se sobressai sobre as demais com score 5 ¢ média
2, evidenciando que os colaboradores tem “liberdade” de expressar suas ideias, e estas serem

aceitas, podendo ou nao ser convertidas em produtos/servigos.

Quadro 5 — Questdes com maiores scores da pesquisa no bloco clima organizacional
Classificacido

Bloco Fator Elemento Questdes Escala | Média

Trabalho em  |Nossos projetos de inovagdo ajudaram nossa organizagdo a desenvolver novas

Colaboragio . . S A
¢ equipe capacidades que ndo tinhamos ha trés anos.

Clima
Organizacional

Deliberadamente, incentivamos e desenvolvemos as competéncias dos nossos

Seguranga Abertura ; L RN
colaboradores através da sua participacdo em novas iniciativas.

Fonte: Elaboragao pelo autor (2026).

No quadro 5, a questdo: “nossos projetos de inovagdo ajudaram nossa organiza¢do a

desenvolver novas capacidades que ndo tinhamos ha trés anos.”, comprovando que o0s
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colaboradores destas empresas estdo em sincronia com o trabalho em equipe e em progresso
continuo. E, na questao: “deliberadamente, incentivamos e desenvolvemos as competéncias dos
nossos colaboradores através da sua participa¢do em novas iniciativas.”; e evidenciando que

os colaboradores tem seguranca em colaborar com novas ideias na empresa.

5 CONCLUSAO

A investigacao possibilitou foco nos niveis de cultura de inovacao nas organizagdes que
trabalham com inovagdo e que atendem as industrias do PIM na Regido Norte do Brasil, e sao
cadastradas na SUFRAMA. Assim, buscou-se interpretar ¢ entende a cultura de inovagao das
empresas que trabalham com inovacgdo com base na aplicagdo da ferramenta QI de Inovagao
utilizada por Rao e Weintraub (2013), e Soares et al. (2017).

A pesquisa atendeu o objetivo de investigar como os elementos culturais influenciaram
a cultura de inovagdo nas empresas que trabalham com inovagdo através da ferramenta QI da
Inovacdo. Estas organizagdes sdo classificadas de pequeno e médio portes e se dedicam a
produzir produtos/servigos para as industrias localizadas Polo Industrial de Manaus (PIM)
classificadas como inovadoras pela SUFRAMA.

De acordo com os niveis de cultura de inovagao, verificou que as empresas D (QI=1,00)
e B (QI=2,33) obtiveram valores abaixo da média de 3,21, podendo estas realizarem
reavaliagdes para obterem QI mais elevados. Como o QI ndo € estético, ha a possibilidade da
empresa alcangar um nivel mais elevado e torna-se referéncia para as demais.

Nao obstante, foram identificadas empresas como a A (QI=4,28) e C (QI=3,78) com
classificacdo acima da média. Estas estdo localizadas num estagio de lideranca de inovacao nos
produtos/servicos que atuam, com elevado nivel de maturidade de cultura voltada para a
inovagdo e que mantém um alinhamento robusto entre os valores, processos € recursos
direcionados para a inovagao.

Teoricamente o estudo valida a eficdcia do modelo de Rao e Weintraub (2013) para
mensurar a maturidade cultural em contextos regionais especificos, tal como o Norte do Brasil.
Na prética, fornece as empresas pesquisadas do PIM um diagndstico comparativo que identifica
gargalos em processos e riscos, servindo de guia para o alinhamento estratégico e para que a
empresa lider torne-se referéncia de cultura de inovagdo no setor.

Vale destacar que esta pesquisa identificou algumas limitagdes, como as empresas

investigadas sdo organizagdes trabalham com inovagao na Regido Norte do Brasil, cadastradas
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na SUFRAMA, e que desenvolvem produtos/servigos para o PIM. Assim, uma oportunidade
para pesquisa futura seria utilizar a ferramenta QI para outras organizac¢des que trabalham com

inovacao em outros estados do Brasil.
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