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RESUMO

No cenario empresarial atual, organizacdes buscam incessantemente eficiéncia e
competitividade, explorando a relagdo entre clima organizacional e inovacao. Este estudo
foca no setor de almoxarifado de uma empresa de mineracao, utilizando um estudo de
caso com 29 colaboradores para investigar como o clima organizacional influencia a
inovacdo. Os resultados revelam uma forte correlagdo entre um clima positivo e a
inovacdo, com lideranca inspiradora, comunicacao clara e estimulo a criatividade sendo
elementos cruciais. A diversidade de opinides e a satisfacdo dos colaboradores indicam
um ambiente propicio a inovacdo. O estudo valida a conexdo entre clima organizacional
e inovacdo, oferecendo diretrizes para otimizagdo. A énfase em lideranca, satisfacdo e
adaptabilidade destaca areas para melhorias significativas. Experiéncias compartilhadas
evidenciam a aplicabilidade e os impactos positivos da inovacgdo. O estudo contribui para
entender a relacdo intrinseca entre clima organizacional e inovacgdo, reforcando a
necessidade de um ambiente colaborativo e criativo como chave para o crescimento e
vantagem competitiva. A pesquisa atinge seus objetivos, analisando percepcoes e
enfatizando a importancia de um ambiente de trabalho positivo.

Palavras-chave: Clima Organizacional, Desenvolvimento Profissional, Gestdo da
Inovacéo, Relagdes Interpessoais.
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1 INTRODUCAO

A incessante busca por eficiéncia e inovacdo nas organizacGes, em resposta as
crescentes demandas competitivas e as rapidas transformagdes no cenario empresarial,
constitui uma necessidade premente na contemporaneidade (ROBBINS; JUDGE, 2018;
TIDD; BESSANT, 2018). Nesse contexto, o setor de mineragdo emerge como um
ambiente no qual a busca pela exceléncia assume uma relevancia acentuada. Dentro
deste contexto, o setor de almoxarifado desempenha um papel estratégico, contribuindo
diretamente para a eficiéncia operacional e o fluxo continuo de producdo (ROBBINS;
JUDGE, 2018). Para cumprir eficazmente essa funcdo, torna-se imperativo compreender
como o Comportamento Organizacional influencia as préaticas e decisdes nesse ambiente
complexo (ROBBINS; JUDGE, 2018).

A presente pesquisa tem como objetivo explorar a intersecdo entre dois conceitos
cruciais: "Clima Organizacional” e "Inovagdo," direcionando-se especificamente ao
contexto do setor de almoxarifado nas empresas de mineracdo. O clima organizacional,
entendido como a percepcao dos funcionérios em relagdo a cultura, comportamento e
ambiente de trabalho (LUZ, 1995; CHIAVENATO, 2003), desempenha um papel
fundamental na promocdo da inovacdo, especialmente em um ambiente dinamico e
competitivo.

O ambiente organizacional é um espaco propicio a promocdo da cooperacéo,
descobertas e transformacdes por meio da interacdo dos individuos que o compdem.
Essa interacdo possibilita a construcdo de praticas sociais que aprimoram 0 processo de
aprendizado, culminando na criacdo de significados e no estimulo de praticas criticas. E
relevante destacar que a inovacdo desempenha um papel central no desenvolvimento
pessoal dos individuos (STERNBERG; LUBART, 2004), visto que esta intrinsicamente
relacionada a esse processo.

Nesse sentido, a inovagdo emerge como um componente-chave para 0 Sucesso
das organizacdes (PERRY, 1996; 2000). Em um ambiente empresarial complexo e em
constante mudanga, as organizagdes devem fomentar as habilidades criativas de seus
membros para se manterem competitivas e aprimorarem seu desempenho
organizacional. A inovagdo impulsiona iniciativas empreendedoras, como a criagéo de
novos mercados, programas, produtos e servigos, por meio da aplicacdo de novas ideias
geradas internamente (AMABILE, 1996). Portanto, a inovacao é vista como uma peca-
chave para que as organizagdes alcancem vantagem competitiva e melhorem seu
desempenho por meio do desenvolvimento das habilidades individuais.

Adicionalmente, o clima organizacional apresenta uma relagdo complementar
com a inovacdo, uma vez que reflete a percep¢do dos individuos em relacéo a cultura
organizacional na qual estdo inseridos. Essa percepcdo engloba ndo apenas valores,
rituais e crencas, mas também atividades, processos, sistemas e rotinas, ou seja, todos
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0s aspectos da acdo organizacional (SCHNEIDER et al., 2017). Nessa perspectiva, esta
pesquisa se propde a abordar a inter-relacdo entre “clima organizacional™ e "inovacao,"
visando compreender como esses dois conceitos se entrelacam na realidade das
organizacoes.

A relevancia deste estudo se justifica pela importancia estratégica do setor de
almoxarifado na industria de mineracdo e pela urgéncia de promover a inovacdo nesse
contexto. A compreensdo das dinamicas organizacionais que estimulam ou inibem a
inovacdo ndo apenas pode otimizar a gestdo de recursos, mas também impulsionar os
resultados empresariais, especialmente em um setor sujeito a mudangas regulatorias e
ambientais significativas (TIDD; BESSANT, 2018).

Diante desse contexto, a pergunta norteadora que orienta esta pesquisa é a
seguinte: Como o clima organizacional influencia a promocéo da inovagdo no setor de
almoxarifado de empresas de mineracéo, e quais séo os principais fatores que impactam
essa relacdo?. Logo, o objetivo desta pesquisa € analisar a relacdo entre o clima
organizacional e a inovagdo no contexto do setor de almoxaridado e logistica.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1  Clima Organizacional

Para adentar nas discussfes de clima organizacional, cabe destacar que esta
corrente emerge das discussdes sobre o Comportamento Organizacional (CO). Que
desempenha um papel fundamental na compreensdo das interacdes complexas que
ocorrem dentro das organizagfes. CO engloba um conjunto diversificado de elementos,
incluindo atitudes, motivacao, lideranca, cultura organizacional e clima, que moldam as
dindmicas internas e influenciam o desempenho coletivo (ROBBINS; JUDGE, 2018).

Uma parte intrinseca destas discussdes € o clima organizacional, que representa
a percepcéo coletiva dos colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho (GLISSON;
JAMES, 2002). O clima é um indicador do estado emocional da organizacao, refletindo
a satisfacdo dos funcionarios com a cultura, comportamento e ambiente de trabalho. Um
clima organizacional positivo tende a estar associado a maior comprometimento,
engajamento e produtividade dos colaboradores (CAMERON; ETTINGTON, 2018).

O clima organizacional emerge das experiéncias, interacbes e praticas do
cotidiano organizacional (JAMES; SELLS, 1981). Essa atmosfera psicologica é
constituida por diversos fatores, incluindo a qualidade da comunicagdo, o estilo de
lideranca, as relacdes interpessoais, as oportunidades de crescimento, as recompensas e
o suporte oferecido pela organizacdo (LITWIN; STRINGER, 1968). A percepcao que
0s colaboradores tém desses elementos influencia diretamente sua relacdo com a
organizacao.

O clima organizacional possui efeitos substanciais sobre a produtividade, a
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satisfagdo no trabalho e a retengdo de talentos. Um clima positivo, caracterizado por
apoio, equidade e oportunidades de desenvolvimento, estd correlacionado com maior
satisfacdo, dedicacdo e desempenho (SCHNEIDER et al., 2017). Contrariamente, um
clima negativo, marcado por falhas na comunicacgéo e na disponibilizacdo de recursos,
pode conduzir a conflitos, insatisfagéo e queda na produtividade.

O clima organizacional refere-se a percepc¢éo coletiva dos colaboradores sobre a
cultura, as normas e os valores da organizacdo. Ele influencia a motivacdo, o
engajamento e a satisfacdo dos funcionarios, moldando seus comportamentos e atitudes
em relagdo ao trabalho (GLISSON; JAMES, 2002). Um clima positivo, caracterizado
por confiancga, respeito e apoio mutuo, tende a resultar em maior produtividade e eficacia
organizacional (DENISON, 1980).

2.2  Inovacéao

A inovagdo € um fator crucial para a competitividade e crescimento das
organizacbes. Ela envolve a introducdo bem-sucedida de novas ideias, produtos,
processos ou praticas, que resultam em melhorias significativas nos resultados
organizacionais (TIDD; BESSANT, 2018). Essa capacidade de inovar € vital para
responder as mudancas do mercado e as demandas dos clientes.

A inovacgdo néo se restringe apenas a produtos ou tecnologias, mas engloba uma
ampla gama de aspectos, incluindo inovacdo de processos, organizacional e de
marketing (FREEMAN; PEREZ, 1988). A inovagdo organizacional envolve a
capacidade da empresa de adotar novas abordagens e praticas em sua operagao,
aprimorando eficiéncia e eficdcia.  No entanto, a promogdo da inovacéo exige mais do
que apenas a adocdo de novas ideias. Requer a criacdo de um ambiente que valoriza a
criatividade, estimula a experimentagdo e encoraja a colaboragéo interdisciplinar (TIDD;
BESSANT, 2018). A gestdo da inovacdo requer lideranca que apoie a mudanca,
incentive a exploracéo.

A inovacdo € um elemento central para a evolucdo e competitividade das
organizages. Ela abrange a introdugéo e implementagéo bem-sucedida de novas ideias,
processos, produtos ou tecnologias, que geram valor e vantagem competitiva (TIDD;
BESSANT, 2018). A inovagédo pode se manifestar de diversas formas, como inovagao
de produto, processo, marketing e organizacional (FREEMAN; PEREZ, 1988).

Os fatores que impulsionam ou inibem a inovacdo nas organizagdes sdo
complexos e multifacetados. Enquanto a cultura organizacional desempenha um papel
importante na promogdo de uma mentalidade inovadora, outros elementos, como
lideranga, estrutura organizacional, ambiente competitivo e colaboragdo, também tém
influéncia significativa na capacidade de inovacdo (DAS; TENG, 1999; BROWN;
EISENHARDT, 1997).

Quando se trata, portanto, da relacdo entre clima organizacional e inovacéo,
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percebe-ce uma interligacdo positiva, caracterizado por abertura a diversidade de ideias,
respeito mutuo e colaboracdo, pode estimular a criatividade e a busca por solucbes
inovadoras (PATTERSON et al., 2004). Quando os colaboradores se sentem apoiados,
valorizados e motivados, estdo mais propensos a contribuir com novas ideias.

A promocdo de um ambiente que valoriza a inovagdo requer a lideranca
adequada. Lideres que estimulam a participacdo, promovem a exploracdo de novas
abordagens e encorajam a aprendizagem estdo mais propensos a criar um ambiente
propicio a inovacdo (CREATORE et al., 2014). Além disso, a remocdo de barreiras que
inibem a criatividade e a promocédo de oportunidades para o surgimento de ideias
inovadoras sdo essenciais para desenvolver uma cultura inovadora.

A intersecdo entre clima organizacional e inovacgdo destaca a importancia de um
ambiente propicio a criatividade e a busca por novas solu¢des. Um clima positivo,
caracterizado por comunicacao aberta, respeito matuo e apoio a experimentacao, tende
aencorajar a geracao e implementacéo de ideias inovadoras (PATTERSON et al., 2004).

A lideranga desempenha um papel crucial na promogdo de um ambiente
inovador. Lideres que cultivam um clima de confianca, valorizam a diversidade de
perspectivas e encorajam a aprendizagem continua sdo mais propensos a criar um
ambiente favoravel a inovacdo (CREATORE et al., 2014). Além disso, a remocao de
obstaculos que limitam o pensamento criativo e a promocao de oportunidades para o
surgimento de ideias inovadoras sdo fundamentais para nutrir uma cultura inovadora.

3 METODOLOGIA

O estudo foi conduzido com a geréncia e os colaboradores, selecionados de uma
empresa privada no setor de almoxarifado e logistica, localizada em Paragominas, Para.
Utilizou-se uma abordagem de amostragem ndo probabilistica para avaliar as percepcoes
individuais desses funcionarios em relacdo ao clima organizacional e a inovacao dentro
do setor avaliado. A metodologia empregada envolveu uma abordagem estatistica
descritiva, que combinou elementos qualitativos e quantitativos.

Um questionario semiestruturado foi empregado como instrumento de pesquisa,
englobando perguntas objetivas e subjetivas. Esse questionario foi projetado para
identificar causas, consequéncias e estratégias direcionadas a melhoria do clima
organizacional e da inovagdo no setor de almoxarifado e logistica. Além disso, ele
explorou temas relacionados a gestéo de pessoal e a qualidade do servico prestado pela
empresa (ver Apéndice I).

A coleta de dados ocorreu por meio de questionarios eletrénicos hospedados na
plataforma Google Forms. Sendo distribuido para 49 colaboradores e respondido por 29
destes, dentro da geréncia de almoxarifado da empresa, no més de agosto. Os dados
foram posteriormente organizados em planilhas do Microsoft Excel para possibilitar a
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analise das informacBes. Inicialmente, realizou-se uma andlise descritiva das
informacdes coletadas, empregando ferramentas estatisticas como distribuicdes de
frequéncia e representacOes graficas. 1sso permitiu a compreensdo dos padrbes de
comportamento das variaveis em estudo.

Em seguida, procedeu-se a uma anélise comportamental dos colaboradores em
relacdo aos itens avaliados, identificando possiveis associacfes com as diversas
caracteristicas e particularidades apresentadas pelos profissionais entrevistados. Foi
desenvolvido um cronograma (figura 1) composto por cinco fases distintas, cada uma
englobando atividades especificas que foram implementadas ao longo do decorrer da
pesquisa.

Figura 1 - Cronograma de Fases e Atividades da Pesquisa.

| Fase 1: Definicdo do Tema e Levantamento Bibliografico |

1.1 Selegdo do tema: "Clima Organizacional e Inovagdo em uma Empresa

Privada na Geréncia de Logistica".

> | 1.2 Delimitagdo do problema de pesquisa.

!

™ | 1.3 Formulagdo do objetivo geral e objetivos especificos.

1

1.4 Condugio de pesquisa preliminar de artigos cientificos. literatura
especializada e fontes académicas relacionadas aos dominios do clima
organizacional. inovagdo e logistica.

Fase 2: Planejamento da Pesquisa de Campo

v

> 2.1 Elaboragio do questionsdrio de pesquisa.

i

2.2 Definigiio dos parametros a serem avaliados no clima organizacional e
sua interconexdo com a inovacgio.

Fase 3: Coleta de Dados

3.1 Distribuiciio do questionario entre os colaboradores da empresa do setor
de almoxarifado e logistica.
—— ‘ 3.2 Captagiio e registro das respostas.
i | 3.3 Estabelecimento de um plano amostral representativo para a pesquisa.
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| Fase 4: Analise e Orgamzacio dos Dados

1

4D| 4.1 Avaliacio das respostas obtidas por mei1o do guesiionario.

1

4.2 Estruturacgio de uma planilha eletrénica no soffware Excel para o
armarenamento de dados guantitativos._

1

— | 4.3 Concepcao de tabelas e graficos para representar as respostas objetivas.

1

I—— | 4_4 Identificaciio de padrdes e tendéncias nos resultados.

| Fase 5: DMscussao dos Resultados

I

I | 5.1 Amnalise dos dados coletados a4 luz dos objetivos especificos.

1

5.2 Dhiscussio das correlacdes identificadas entre o climma orgamizacional = a
movacio no contexto dos dados obtidos.

- 5 3 Exploragiio das conclusdes a lurx da rewvisfio bibliografica realizada
previarnente_

Fonte: Elaboragdo dos autores (2023)

3.1 Resultados e discussoes

A andlise das caracteristicas demogréaficas dos participantes revelou uma
compreensdo abrangente do perfil da amostra, contribuindo para uma interpretacdo mais
contextualizada dos resultados (Tabela 1).

Tabela 1 - Perfil dos profissionais entrevistados

VARIAVEL fi %

Sexo

Masculino 24 82,8

Feminino 5 17,2
Idade

26 a 30 anos 2 6,9

31 a 35anos 5 17,2
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36 a 40 anos 10 34,5
41 a 50 anos 12 41,4
Estado Civil
Casado(a) 25 86,2
Divorciado(a) 1 3,4
Solteiro(a) 2 6,9
Unido estéavel 1 34
Escolaridade
Ensino médio 11 37,9
Graduacao 8 27,6
Pds-Graduagéo 8 27,6
Ensino Técnico 1 3,4
Técnico em Mecéanica 1 3,4
Renda
1 a 2 salarios-minimos 11 37,9
3 a 4 salarios-minimos 11 37,9
5 a 7 salarios-minimos 5 17,2
8 ou mais sal&rios-minimos 2 6,9

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Na Tabela 2, oferecem um panorama esclarecedor das categorias ocupacionais
predominantes, suas respectivas propor¢oes e, por conseguinte, suas implicacdes para o
funcionamento e desempenho da geréncia em questao.

Tabela 2 - Distribuicdo dos cargos, em percentual, dos dados obtidos.

Cargo NUmero de Individuos Percentual
Almoxarife 14 48,3%
Analista Administrativo 1 3,4%
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Analista de Armazém e

Estoque 5 17,2%
Assistente Administrativo 1 3,4%
Assistente de Materiais 1 3,4%
Engenheiro 1 3,4%
Técnico 3 10,3%
Lubrificador 1 3,4%
Supervisor 1 3,4%
Motorista 1 3,4%

Fonte: Dados da pesquisa(2023).

3.2 Avaliagdo do Nivel de Satisfagdo no Ambiente de Trabalho em uma
Organizacao

Os resultados da avaliacdo refletem uma distribuicdo variada dos niveis de
satisfacdo entre os colaboradores da organizagdo. Notavelmente, a maioria expressou um
grau de satisfacdo, sendo que mais da metade dos participantes (58,6%) classificou o
ambiente de trabalho como "satisfeito(a)" ou "muito satisfeito(a)".

Além disso, é importante destacar a presenca de uma minoria que se declarou
"insatisfeita” (10,3%) ou "muito insatisfeita” (3,4%), bem como o grupo que adotou uma
postura neutra em relacdo ao ambiente laboral (24,1%). Essa diversidade de respostas
indica a existéncia de percepcOes variadas sobre o ambiente de trabalho na organizacéo.

Os resultados obtidos ressaltam a importancia de compreender as diferentes
perspectivas dos colaboradores em relagcdo ao ambiente de trabalho, buscando identificar
areas que requerem melhorias e implementar estratégias para promover um ambiente
laboral mais satisfatorio e produtivo.
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Gréfico 1 - Nivel de Satisfacdo no Ambiente de Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A avaliacdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao ambiente de
trabalho € um tema de relevancia crescente, uma vez que influencia diretamente o
desempenho organizacional, a retencdo de talentos e a qualidade do ambiente laboral. Os
resultados desta pesquisa fornecem caracteristicas importantes sobre as percepcdes dos
colaboradores em relacdo a organizacdo estudada e podem ser contextualizados em
relacdo a estudos prévios.

Os resultados obtidos indicam uma distribuicdo variada das avaliagcbes de
satisfacdo, abrangendo uma gama de respostas desde "muito insatisfeito(a)" até "muito
satisfeito(a)"”. Essa diversidade de percepgOes reflete achados similares em pesquisas
anteriores. Como é o caso de um estudo conduzido por Smith et al. (2018) onde
evidenciaram que a satisfacdo no ambiente de trabalho pode ser influenciada por fatores
individuais, organizacionais e contextuais, levando a uma ampla gama de avalia¢6es entre
os colaboradores.

A presenca de um grupo significativo de colaboradores que se declararam
"satisfeitos" ou "muito satisfeitos" € possivel observar que elementos como
reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento e um ambiente colaborativo podem
contribuir positivamente para a satisfacdo dos colaboradores. Esses resultados sugerem
que a organizacao em estudo pode estar oferecendo fatores que promovem um ambiente
de trabalho saudavel e gratificante para uma parcela substancial de seus funcionarios.

No entanto, é fundamental abordar a minoria de colaboradores que se mostraram
"insatisfeitos” ou "muito insatisfeitos”. Estudos como o de Brown et al. (2020)
enfatizaram que questdes relacionadas a comunicacgéo deficiente, falta de reconhecimento
e desequilibrio entre vida profissional e pessoal podem impactar negativamente a
satisfacdo no trabalho. Portanto, a organizacdo deve considerar esses aspectos para
identificar possiveis areas de melhoria e implementar estratégias de intervencao.

A parcela de colaboradores que se posicionou de forma "neutra” também é
significativa e pode indicar uma oportunidade para a organizacdo investigar mais a fundo
as causas subjacentes desse sentimento de indiferenca. A pesquisa de Lee et al. (2017)
destacou que a satisfacdo neutra pode estar relacionada a falta de envolvimento dos
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colaboradores nas decisGes e processos organizacionais. Isso sugere a importancia de
promover maior participacdo e engajamento dos funcionarios para elevar os niveis de
satisfacao.

3.3 Avaliagdo da Qualidade da Comunicacdo entre Colegas de Trabalho e
Gestores

Os resultados da avaliacdo oferecem uma visdo abrangente da percepcdo dos
participantes em relacdo a qualidade da comunicacdo entre colegas de trabalho e gestores
na organizagdo. A maior proporc¢do das respostas, correspondente a 44,8%, classificou a
qualidade da comunicacdo como “regular”. Isso sugere que, para um segmento
significativo dos colaboradores, a comunicacdo mantém um nivel médio de eficacia, mas
pode ser aprimorada em diversos aspectos.

A avaliacdo combinada dos niveis "bom™ e "muito bom™ compreende 38,9% da
amostra. Isso sugere que uma parcela substancial dos participantes percebe a
comunicacdo como satisfatéria ou até mesmo altamente eficaz. Tais resultados
corroboram estudos anteriores, como o trabalho de Johnson et al. (2017), que destacou
que uma comunicacao eficaz pode conduzir a um ambiente de trabalho mais colaborativo
e produtivo.

No entanto, é essencial abordar os 17,2% dos participantes que avaliaram a
comunicagdo como "ruim™ ou "muito ruim". Esses resultados refletem as implicacdes da
pesquisa de Robertson et al. (2019), que indicou que uma comunicagéo deficiente pode
resultar em desentendimentos, baixa moral e insatisfacdo no trabalho.

Gréfico 2 - Avaliacdo da Qualidade da Comunicacéo entre Colegas
de Trabalho e Gestores

50,0%
45.0%
40,0%
35,0%
30,0%
25.0%
| 20,0%
15,0% 13.5%6

10,0%
5 0% 3,4% 3.4%
0.0% I I

1 2 3 4 5
Qualidade da comunicacio

44,8%

34.5%

Porcentagem da comunicacio

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

A avaliacdo diversificada da qualidade da comunicacdo entre colegas de trabalho
e gestores ressalta a importancia de estratégias voltadas para a melhoria da comunicagéo
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organizacional. A implementacdo de programas de treinamento em comunicagdo e a
criacdo de canais de feedback podem contribuir para a otimizacdo das interacGes e,
consequentemente, para a eficicia da comunicac&o.

3.4  Analise da percepcdo dos colaboradores em relagdo ao compromisso da
lideranca da empresa com o desenvolvimento e bem-estar dos colaboradores

Os resultados dessa avaliacdo indicam que a grande maioria dos participantes,
representada por 96,6% da amostra, percebe um compromisso visivel da lideranca da
empresa em relacdo ao desenvolvimento e bem-estar dos colaboradores. Essa propor¢éo
expressiva de respostas "sim™" sugere que a lideranca tem desempenhado um papel
positivo na promoc¢do de um ambiente de trabalho favoravel ao crescimento profissional
e ao bem-estar dos funcionarios.

Gréfico 3 - Avaliacdo do Compromisso da Lideranca com o Desenvolvimento
e Bem-estar dos Colaboradores.

3.4%0

B Sim ¥ Nio

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Apenas uma pessoa (3,4% da amostra) indicou que a lideranca ndo demonstra esse
compromisso. Embora essa parcela seja minoritaria, a resposta "ndo" ressalta a
importancia de investigar as razdes subjacentes a essa percep¢ao isolada. Essa observacéao
estd alinhada com a pesquisa de Garcia et al. (2018), que destacou a influéncia da
lideranca na constru¢do de uma cultura organizacional que promova o desenvolvimento
e bem-estar dos colaboradores.

A predominéncia esmagadora de respostas positivas sugere que a lideranca da
empresa estd no caminho certo em relacdo a percepcdo dos colaboradores sobre seu
compromisso com o desenvolvimento e bem-estar. No entanto, é importante que a
organizagdo continue a manter esse compromisso, buscando ativamente criar e sustentar
um ambiente que promova o crescimento profissional e o bem-estar de seus
colaboradores.
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3.5  Estimulo a Inovacéo e Criatividade no Ambiente de Trabalho

Ao investigar a frequéncia com que os individuos sdo encorajados a apresentar
novas ideias ou solugdes criativas em seu contexto de trabalho, as respostas coletadas
oferecem uma visdo diversificada. Dentre os participantes, um contingente de 37,9% (n
= 11) relatou ser "sempre" estimulado a fazé-lo. Adicionalmente, 27,6% (n = 8)
afirmaram que isso ocorre "muitas vezes". Por sua vez, 31% (n = 9) indicaram ser "as
vezes" incentivados a expressar suas proposicdes criativas. Uma parcela minoritaria de
3,4% (n = 1) reportou receber estimulo "raramente” para apresentar tais contribuicdes
inovadoras.

Gréfico 4: Frequéncia de Encorajamento para Apresentacdo de Novas Ideias
e SolugdesCriativas no Trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Os achados desse levantamento refletem tendéncias que se alinham a estudos
prévios. Pesquisas conduzidas por Garcia et al. (2018) demonstram que uma cultura
organizacional que fomente a criatividade e a expressdo de ideias inovadoras tende a
promover um ambiente mais dindmico e competitivo. Além disso, os resultados aqui
obtidos encontram respaldo no trabalho de Oliveira e Santos (2012), que enfatiza a
relevancia da promogdo constante de estimulos criativos para nutrir um clima propicio a
inovacao.

No entanto, é pertinente considerar que as percep¢des dos colaboradores podem
ser influenciadas por variaveis contextuais, como a natureza da indudstria, o estilo de
lideranga e a cultura organizacional. Nesse sentido, estudos como o de Ribeiro et al.
(2022) indicam que o estimulo a inovacao pode variar consideravelmente entre diferentes
setores.
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3.6 Fomento de Recursos e Treinamentos para Habilidades Inovadoras nas
Organizaces

A investigacao sobre a disponibilidade de recursos e oportunidades de treinamento
para o desenvolvimento de habilidades voltadas & inovacdo na empresa produziu uma
série de respostas reveladoras. Entre os participantes, uma minoria de 17,2% (n = 5)
relatou que a organizacao néo disponibiliza tais recursos. Em contrapartida, uma maioria
significativa de 82,8% (n = 24) afirmou que a empresa oferece acesso a essas
oportunidades de aprimoramento.

Os resultados deste levantamento encontram respaldo em literatura relevante.
Pesquisas conduzidas por Santos et al. (2020) destacam que organizagdes comprometidas
em fomentar uma cultura de inovacdo tendem a investir em treinamentos para
desenvolver habilidades criativas e promover uma mentalidade voltada para solucdes
inovadoras. Além disso, a proporcdo esmagadora de respostas positivas aqui observada
encontra paralelos com o estudo de Silva e Lima (2021), que enfatiza a correlagéo entre
investimentos em capacitacdo e a efetividade dos esforgos inovadores.

Gréfico 5: Disponibilidade de Recursos e Oportunidades de Treinamento para o
Desenvolvimento de Habilidades

HsSim ®Nio

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Contudo, é necessario ponderar que a percepcdo dos colaboradores sobre a
disponibilidade de recursos e treinamentos pode ser influenciada por diversos fatores,
incluindo a clareza das informacgdes fornecidas pela empresa e a acessibilidade dos
programas de capacitacdo. Dessa forma, a pesquisa de Oliveira e Almeida (2021) ressalta
que a eficacia desses esforcos pode ser ampliada por meio de uma comunicacdo
transparente.
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3.7  Reconhecimento e Valorizacio da Inovagéo no Contexto Corporativo

A indagacdo sobre a percepgéo dos colaboradores em relacéo ao reconhecimento
e valorizagcdo da inovacdo como um componente fundamental para o crescimento da
empresa suscitou respostas que proporcionam compreensodes significativas. Entre os
participantes, uma expressiva maioria de 89,7% (n = 26) afirmou que a organizacéo, em
sua percepgéo, reconhece e valoriza a inovagdo como um elemento essencial para sua
expansdo. Por outro lado, uma minoria de 10,3% (n = 3) manifestou a percepc¢éo de que
a empresa ndo proporciona esse reconhecimento e valorizagao a inovacao.

Esses resultados coadunam com a perspectiva oferecida por estudos relevantes. A
pesquisa conduzida por Almendra et al. (2022) indica que organizagdes que internalizam
a inovacdo como uma prioridade estratégica estdo mais propensas a alcancar um
crescimento sustentavel. Da mesma forma, as constatacfes deste estudo refletem a viséo
apresentada por Ribeiro e Silva (2015), que identificaram que 0 compromisso
organizacional com a inovacéao é muitas vezes um diferencial competitivo crucial.

Gréfico 6: Percepc¢do dos Colaboradores sobre o Reconhecimento e
Valorizagdo da Inovagéo pela Empresa.

= Sy =W Nio

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No entanto, é relevante ponderar que as percepc¢des individuais podem ser
influenciadas por diversos fatores, incluindo a comunicacdo da empresa, o alinhamento
de valores e a observacao de préaticas concretas de apoio a inovacao. Nesse contexto, a
pesquisa de Almeida e Santos (2019) enfatiza a importancia da coeréncia entre a retorica
de valorizacdo da inovacdo e as agoes efetivamente praticadas.

3.8  Percepcao da relacdo entre um clima organizacional positivo e a capacidade
da empresa de promover a inovacao

A andlise das respostas dos colaboradores revelou que a conexao entre um clima
organizacional favoravel e a capacidade de impulsionar a inovacdo é de extrema
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importancia. Um ambiente onde os colaboradores se sentem valorizados e séo
incentivados a compartilhar suas ideias € propicio para a inovacdo. A liberdade de
expressdo, a colaboracdo e a confianga emergiram como fatores-chave para estimular a
criatividade e a inovacao.

Os resultados destacam a importdncia de criar um ambiente saudavel e
encorajador, que ndo apenas aumenta a produtividade, mas também fortalece as
interacOes e relagGes no local de trabalho, facilitando o desenvolvimento de solugdes
inovadoras. As percep¢des dos colaboradores convergem com estudos anteriores sobre o
assunto.

Amabile (1998) enfatiza que um clima organizacional positivo é fundamental para
promover a inovacdo, proporcionando um ambiente propicio para a expressdo de ideias
criativas. A valorizacao dos funcionarios, mencionada pelos participantes, esta alinhada
com West e Farr (1990), que argumentam que 0 reconhecimento e 0 apoio aos
colaboradores estimulam a criatividade e a inovacdo.A importancia da confianca como
elemento-chave na promocao da criatividade e inovacdo é respaldada por Edmondson e
Kramer (2007). Além disso, a lideranca desempenha um papel relevante, como indicado
por De Spiegelaere et al. (2014), que argumentam que lideres que promovem um
ambiente de apoio e colaboragdo tém um impacto positivo na inovagdo organizacional, o
que esta de acordo com as percepcdes dos participantes.

A promoc¢do da inovacdo na empresa desempenha um papel importante na
construcdo de um clima organizacional positivo. A inovacgdo cria um ambiente propicio,
onde os colaboradores se sentem valorizados e motivados a se envolver ativamente,
promovendo o senso de pertencimento e engajamento. A colabora¢do interdepartamental,
frequentemente associada a inovacdo, melhora a comunicacdo e a coesdao no local de
trabalho. Além de impulsionar o desempenho e o crescimento da empresa, a promog¢ao
da inovacdo reforca o compromisso e a satisfagcdo dos colaboradores, criando um ciclo
virtuoso de interac@es positivas e engajamento. As respostas demonstram que a busca por
solugdes inovadoras exige colaboradores comprometidos, enfatizando a relevancia do
clima organizacional para estimular tal comprometimento.

Amabile (1998) destaca a importancia de um clima de trabalho que promova a
liberdade de expressdo e a valorizacdo das ideias dos colaboradores para estimular a
criatividade e a inovagéo. Isso se alinha com as conclusdes obtidas nas respostas dos
colaboradores, onde a promogéo da inovagéo cria um ambiente favordvel para a expressao
de opinides e para a colaboracdo entre equipes, fatores essenciais para a geracdo de
compreensdes inovadoras.

Edmondson e Lei (2014) enfatizam a importancia da colaboragéo
interdepartamental para a inovacdo, o que € corroborado pelas respostas coletadas,
mostrando que a promocdo da inovacdo contribui para a quebra de barreiras entre
departamentos e cria um ambiente de trabalho mais coeso e colaborativo. Os estudos de
Grant (2013) e Spreitzer e Porath (2012) tambem fornecem subsidios relevantes,

REALIZACAO: APOIO:

OPPAD FIDESA¥Y

% ¥ GOVERNO @

X DO ESTADO
DO PARA CAPES




vEmTAs

'UNAMA

. ApRESENTA J / 4 ' ‘ CODS
CIENCIAE INOVACA® | P

COLOQUIO ORGANIZAGOES,

EM GE AO NA 7 - ) " DESENVOLVIMENTOE
AMAZONIA ¥ ; ) SUSTENTABILIDADE

ressaltando como o reconhecimento e a valorizagao das contribui¢fes dos colaboradores
s80 essenciais para 0 engajamento e 0 desenvolvimento de um senso de pertencimento.
Essa percepcdo é refletida nas respostas coletadas, onde a promocdo da inovagdo é
apontada como um fator que amplia a autoestima e a sensacao de pertencimento dos
colaboradores, criando um ciclo positivo de motivagéo e satisfagéo.

A promocao da inovagédo desempenha um papel fundamental na construcdo de um
clima organizacional positivo, evidenciado pelas respostas dos colaboradores. A inovagéo
contribui para criar um ambiente onde os funcionarios se sentem valorizados e motivados
a se engajar ativamente, promovendo o senso de pertencimento e 0 engajamento. A
colaboracdo interdepartamental, frequentemente ligada a inovacdo, melhora a
comunicacgéo e a coesdo entre as equipes, resultando em um ambiente de trabalho mais
harmonioso. Além de impulsionar o desempenho e o crescimento da empresa, a promocao
da inovacdo fortalece o comprometimento e a satisfacdo dos colaboradores,
estabelecendo um ciclo virtuoso de interac@es positivas e engajamento.

As sugestdes dos colaboradores para fortalecer o clima organizacional e a cultura
de inovacdo na organizacao incluem aspectos como lideranca inspiradora, comunicagédo
transparente, recompensas por inovagdo, tempo dedicado a exploragdo, colaboracao
interdisciplinar, aceitagcdo de erros construtivos e investimento em desenvolvimento.
Essas diretrizes préaticas, baseadas em respostas e sugestdes, podem ser adaptadas a
cultura e as necessidades especificas da empresa para promover um ambiente propicio a
inovacao e ao crescimento.

4. CONCLUSOES

A presente pesquisa teve como objetivo principal a analise da relacéo entre o clima
organizacional e a promocdo da inovacdo no contexto do setor de almoxarifado e
logistica. A investigacdo envolveu uma anélise aprofundada dos aspectos-chave do clima
organizacional nesse contexto especifico, permitindo uma compreensdo mais profunda
dos elementos que influenciam a criagdo de um ambiente propicio a inovacéo.

Ao analisar a percepcdo do clima organizacional entre os colaboradores, foi
possivel atender plenamente ao primeiro objetivo. Os dados coletados e as respostas
analisadas refletiram a diversidade de opinides e experiéncias que compdem o ambiente
organizacional. Isso leva a uma compreensdo mais abrangente das complexidades do
clima organizacional no setor de almoxarifado.

Da mesma forma, o segundo objetivo, que era identificar a contribuicdo de um
clima organizacional positivo para a promocdo da inovacdo, foi substancialmente
alcangado. As sugestdes dos participantes, alinhadas com a literatura, enfatizaram a
importancia da lideranca inspiradora, da comunicacdo transparente e do estimulo a
criatividade como componentes fundamentais para a promog¢éo da inovacgéo.
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Além disso, os resultados destacaram a importancia de investir em um ambiente
de trabalho positivo. A predominante satisfacdo dos colaboradores com o ambiente de
trabalho foi vista como um indicador positivo, mas as vozes das minorias insatisfeitas ou
indiferentes ressaltaram a necessidade continua de melhorias para garantir um ambiente
estimulante e motivador.

Ao apresentar argumentos claros e tangiveis sobre como um ambiente
organizacional positivo estimula a inovacgdo, esta pesquisa reforcou a necessidade de
considerar tanto os fatores comportamentais quanto os elementos impulsionadores da
inovacao para alcangar resultados empresariais excepcionais.

Portanto, os resultados desta pesquisa validaram a interligacdo entre o clima
organizacional e a promogdo da inovagdo, conforme delineado nos objetivos
estabelecidos. A andlise das percepcdes dos colaboradores, juntamente com suas
sugestdes praticas, proporcionou uma compreensdo abrangente de como um ambiente de
trabalho estimulante e colaborativo contribui para a criacdo de uma cultura de inovagéo
sustentavel.

Com isto, esta pesquisa pode capacitar as organizacdes a impulsionar o
crescimento sustentavel e a exceléncia organizacional em um mercado em constante
evolucéo. Isso fortalece sua capacidade de adaptacéo e diferenciacdo, preparando-as para
os desafios e oportunidades que surgem em um ambiente empresarial dindmico.

Este estudo abre caminho para pesquisas futuras, incluindo: Aprofundar a analise
das estratégias de lideranca que melhor promovem a inovacdo em ambientes
organizacionais especificos. Investigar a relacdo entre a percep¢do do clima
organizacional e o desempenho individual dos colaboradores. Avaliar a eficacia de
intervencdes especificas para melhorar o clima organizacional e estimular a inovacao.
Realizar estudos longitudinais para observar como as mudancas no clima organizacional
afetam a cultura de inovagdo ao longo do tempo.
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