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RESUMO

O intraempreendedorismo € a pratica de promover iniciativas empreendedoras
dentro de uma organizagao estabelecida, incentivando a inovagéo, a criatividade e
o espirito empreendedor entre os colaboradores. Essa abordagem pode contribuir
diretamente para o aumento da motivagdo e do engajamento no ambiente de
trabalho. O objetivo deste trabalho €& explorar a importancia do
intraempreendedorismo e apresentar como suas praticas podem motivar os
colaboradores de uma organizagdo. A pesquisa foi conduzida em duas etapas
principais: inicialmente, realizou-se uma reviséo de literatura com base em artigos
cientificos e livros relevantes, obtidos em fontes de pesquisa académicas como
Google Académico, ScienceDirect, JSTOR, Peridédicos CAPES e Scopus, com o
intuito de compreender o0s conceitos, beneficios e desafios do
intraempreendedorismo. Em seguida, foi realizada uma pesquisa de campo por
meio de um questionario aplicado via Google Forms a 20 colaboradores de uma
empresa que adota praticas intraempreendedoras. O levantamento buscou avaliar
a percepcao dos funcionarios sobre as acdes implementadas e seus efeitos na
motivacdo no trabalho. A analise dos dados, realizada de forma quantitativa ,
revelou tendéncias positivas de satisfagdo, indicando que as praticas
intraempreendedoras tém impacto direto na valorizagdo, no protagonismo e no
comprometimento dos colaboradores. Os resultados reforcam que o
intraempreendedorismo pode ser uma ferramenta eficaz para impulsionar o
desempenho organizacional, promovendo um ambiente mais dinamico e inovador.
Recomenda-se que futuras pesquisas investiguem a aplicagdo dessa abordagem
em diferentes setores, bem como seus efeitos de longo prazo na cultura
organizacional e no desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: Intraempreendedorismo. Motivagdo.  Comprometimento.
Inovagédo. Empreendedorismo.



ABSTRACT

Intrapreneurship is the practice of promoting entrepreneurial initiatives within an
established organization, encouraging innovation, creativity, and an
entrepreneurial spirit among employees. This approach can directly contribute to
increased motivation and engagement in the workplace. The objective of this study
is to explore the importance of intrapreneurship and demonstrate how its practices
can motivate employees within an organization. The research was conducted in
two main stages: initially, a literature review was carried out based on scientific
articles and relevant books, using academic sources such as Google Scholar,
ScienceDirect, JSTOR, CAPES Journals, and Scopus, in order to understand the
concepts, benefits, and challenges of intrapreneurship. Subsequently, a field study
was conducted using a questionnaire via Google Forms, applied to 20 employees
of a company that adopts intrapreneurial practices. This survey aimed to assess
employees' perceptions regarding the actions implemented and their effects on
motivation at work. The data analysis, conducted through both quantitative
methods, revealed positive trends in satisfaction, indicating that intrapreneurial
practices have a direct impact on employee appreciation, initiative, and
commitment. The results reinforce that intrapreneurship can be an effective tool to
enhance organizational performance by fostering a more dynamic and innovative
environment. It is recommended that future research explore the application of this
approach in different sectors, as well as its long-term effects on organizational
culture and professional development.

Keywords: Intrapreneurship. Motivation. Commitment. Innovation.
Entrepreneurship.
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1 INTRODUGAO

Os negocios hoje operam em um clima de mudanga. Ha desafios que
exigem que os gestores direcionem suas organizagdes através de um modelo de
gestdo que leve a adquirir retornos sobre o investimento, e reter e fidelizar
clientes; aumentando as taxas de produtividade; e as metas financeiras.

Além disso, os negocios enfrentam desafios como a competicdo acirrada
em mercados saturados, a rapida evolugao tecnolégica que demanda constante
adaptacao e inovacao, a necessidade de lidar com questdes de sustentabilidade e
responsabilidade social corporativa, e a crescente complexidade das cadeias de
suprimentos globais. Esses desafios exigem dos gestores n&o apenas habilidades
técnicas e de gestdo, mas também uma visdo estratégica e de liderangca para
enfrentar e superar obstaculos em um ambiente de negdcios em constante
transformacéao.

Neste contexto, a capacidade de inovar torna-se essencial para a
sobrevivéncia e 0 sucesso empresarial. A adaptagdo as mudangas geracionais e
nas formas de relacionamento interpessoal € crucial para manter a relevancia no
mercado. Empresas que falham em inovar e se adaptar correm o risco de serem
superadas pela concorréncia.

Logo, o empreendedorismo tem sido um tema amplamente discutido no
mundo corporativo e académico, devido ao entendimento de que o impulso
empreendedor € um elemento essencial para a competitividade e a
sustentabilidade das organizagbes (Degen, 2009), sendo que quando praticado
no ambiente interno das organizagbe passa a ser denominado de
intraempreendedorismo, ou ainda empreendedorismo corporativo.

No contexto atual, o intraempreendedorismo e o empreendedorismo tém se
tornado elementos essenciais para as multinacionais globalmente. Muitas
empresas reconhecem que estimular o espirito empreendedor dentro do ambiente
de trabalho é crucial ndo apenas para fomentar a inovagéo, mas também para
garantir a sobrevivéncia e o crescimento do negocio. O conceito de
intraempreendedorismo tem ganhado destaque, referindo-se a aplicagédo do
espirito empreendedor dentro da organizagao (Pinchot, 1985).

Peter Drucker, renomado autor de "Inovacédo e Espirito Empreendedor"
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(1986), contribuiu significativamente para essa discussdo ao destacar que
o0 intraempreendedorismo desempenha um papel vital na prosperidade das
organizagdes modernas.

Drucker (1986) argumentava que as empresas devem cultivar um ambiente
que nao apenas encoraje, mas também recompense a iniciativa e a criatividade
dos funcionarios. Para ele, isso ndo s6 aumenta a motivagdo interna, mas
também impulsiona a inovagao e facilita a adaptacdo as mudangas no mercado.

Os intraempreendedores, segundo Drucker (1986) , sao individuos que
combinam caracteristicas empreendedoras com a capacidade de operar dentro
da estrutura de uma organizagdo estabelecida. Eles desempenham um papel
crucial na introducido de novas ideias, processos e produtos que podem revitalizar
e fortalecer a competitividade da empresa. Ele enfatizava que o sucesso do
intraempreendedorismo depende n&o apenas dos esfor¢os individuais, mas
também do suporte e orientacdo fornecidos pelos lideres organizacionais. E
essencial que esses lideres reconhegam e valorizem a importancia da inovacgao
continua, criando politicas e estruturas que incentivem o desenvolvimento de
novas iniciativas e proporcionem 0S recursos necessarios para apoiar esses
esforgos.

Portanto, conforme Drucker (1986) e outros estudiosos (Antoncic; Hisrich,
2003), o intraempreendedorismo ndo € apenas uma estratégia eficaz para
aumentar a motivagao dos colaboradores, mas  também uma
necessidade para as organizagbes que buscam se manterem relevantes e
competitivas em um ambiente de negdcios dindmico e em constante mudanca.

Ao incentivar o0s colaboradores a adotarem wuma mentalidade
intraempreendedora, eles transcendem o papel de simples funcionarios para se
tornarem protagonistas dentro da organizagdo. O maior beneficio do
intraempreendedorismo reside na descentralizagcdo da tomada de decisdes, 0 que
solidifica os vinculos de confianga entre a gestdo e os colaboradores. Uma vez
estabelecido, o intraempreendedorismo capacita os colaboradores a agirem como
empreendedores em suas respectivas areas, independentemente de sua posigao
hierarquica.

Neste sentido, é fundamental compreender as caracteristicas do
intraempreendedorismo que podem influenciar a motivagdo dos colaboradores.

Alguns estudos sugerem que o empoderamento e a autonomia proporcionados



18

pelo ambiente intraempreendedor podem ter um impacto significativo na
satisfacdo e motivacao dos trabalhadores (Gemeinhardt et al., 2012).

Assim sendo, este trabalho justifica-se pela relevéncia da gestao
empreendedora para a motivagao dos colaboradores e consequentemente, para o
desempenho organizacional.

A gestdo empreendedora, ao encorajar o intraempreendedorismo, promove
um ambiente de trabalho onde a colaboragao e a troca de ideias s&o valorizadas.
Ao invés de operar em silos, os colaboradores sédo incentivados a trabalhar em
equipe, compartiihando conhecimentos e experiéncias para gerar solugdes
inovadoras. A diversidade de perspectivas e experiéncias que surgem quando 0s
colaboradores sdo encorajados a empreender internamente € fundamental para a
inovagao.

Ao reunir pessoas com diferentes formagdes e habilidades, a gestao
empreendedora cria um ambiente rico em criatividade e potencial para o
surgimento de ideias disruptivas. Essa mudancga de perspectiva faz com que o
trabalho deixe de ser apenas uma obrigacao e se torne uma fonte de realizagéo
pessoal e profissional, impulsionando tanto o individuo quanto a organizagao
como um todo a alcancgar novos patamares de sucesso e exceléncia.

Diante do exposto, este trabalho oferece uma contribuigao significativa para
0 campo da administragdo ao estimular discussbes sobre como o
empreendedorismo, o intraempreendedorismo e a motivagéo estdo interligados.

Os resultados obtidos também s&o de grande utilidade para pesquisadores
da area, proporcionando uma visdo abrangente do que tem sido produzido e
identificando lacunas que podem ser exploradas em futuras pesquisas. O
interesse em estudar sobre como o intraempreendedorismo pode influenciar a
motivagcédo dos colaboradores de uma empresa surgiu a partir do ponto de que a
motivag&o é algo individual e intrinseco.

Adquirir competéncias nesse assunto €& essencial para a carreira do
administrador, pois, ao atuar como gestor em organiza¢des de diversas areas,
esse profissional deve promover uma cultura intraempreendedora que estimule a
inovagcdo e consequentemente gere motivagdo. O presente trabalho tem como
objetivo analisar se a existéncia do intraempreendedorismo na cultura
organizacional gera motivagdo nos colaboradores de uma empresa do setor de

seguranca eletronica.
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A pergunta que orientara esta pesquisa € "Quais s&do as caracteristicas de
intraempreendedorismo que podem estar presentes na organizagdo e que geram
motivagdo nos seus colaboradores?". O incentivo ao comportamento
intraempreendedor pode estimular os colaboradores a assumir riscos calculados,

inovar e buscar melhorias continuas na organizagéo (Guth, 2005).
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2 OBJETIVOS

Objetivo Geral

Analisar se a existéncia do intraempreendedorismo na cultura
organizacional gera motivagdo nos colaboradores de uma empresa do setor de

seguranca eletronica.

Objetivo Especifico

o Verificar a presenca de agdes intraempreendedoras e da
gestao empreendedora dentro da empresa.

¢ Levantar se a motivagdo dos colaboradores sao afetadas por possiveis
acdes da gestao intraempreendedora da empresa

o Identificar as principais barreiras a implementagdo da cultura
intraempreendedora na empresa e propor sugestdes para

melhoria.
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3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

3.1 A GESTAO EMPREENDEDORA E O INTRAEMPREENDEDORISMO

A gestdo empreendedora € uma abordagem voltada para a inovagao,
proatividade e disposicdo ao risco, elementos fundamentais para transformar
ideias em resultados concretos nas organizagbes. Segundo Dornelas (2008),
trata-se de um processo no qual individuos, individualmente ou em equipe,
identificam oportunidades, mobilizam recursos e geram valor. Drucker (1999)
reforga que as pessoas sao o recurso mais valioso das organizagdes, e, portanto,
€ essencial adotar modelos de gestdo que favoregcam seu protagonismo. Assim a
gestdo empreendedora favorece a pratica do intraempreendedorismo,a qual ,
refere-se a pratica do empreendedorismo dentro das organizagdes existentes.
Para essa pratica é importante ao estimulo do surgimento e valorizagdo do
individuo intraempreendedor que de acordo com Pinchot (1985), é aquele
colaborador que age como um empreendedor dentro da empresa, desenvolvendo
projetos inovadores e assumindo riscos calculados para promover melhorias.
Antoncic e Hisrich (2003) destacam caracteristicas como autonomia, proatividade
e persisténcia como essenciais para o comportamento intraempreendedor.

Nesse contexto, a consolidacdo de um ambiente propicio ao
comportamento inovador depende diretamente do desenvolvimento de uma
cultura intraempreendedora. Essa cultura pode ser compreendida como o
conjunto de crengas organizacionais que estimulam os colaboradores a agir com
espirito de dono, dentro da empresa, incentivando-os a propor solugdes, assumir
responsabilidades e buscar constantemente melhorias (PINCHOT, 1989).

A cultura intraempreendedora se caracteriza por aspectos como: incentivo
a autonomia na execugao de tarefas, liberdade para experimentacéo, aceitacao
de erros como parte do processo de aprendizagem, comunicagdo aberta entre
diferentes niveis hierarquicos, e reconhecimento das contribuigdes inovadoras
(ANTONCIC; HISRICH, 2003). Aléem disso, envolve a criacdo de um clima de
confianga mutua, no qual os colaboradores se sintam seguros para expressar

ideias, mesmo que divergentes das praticas vigentes.
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Quando a organizagdo adota essa postura cultural, ela fortalece o
engajamento e a motivagdo dos colaboradores, pois cria um ambiente no qual
eles percebem que suas ideias sdo valorizadas e que possuem papel ativo nos
resultados e no crescimento da empresa. Desse modo, a cultura
intraempreendedora ndo apenas amplia a capacidade inovadora, mas também
contribui para a retengdo de talentos e para a construgdo de uma vantagem
competitiva sustentavel, alinhando os interesses individuais aos objetivos
estratégicos da organizagéo.

A gestdo empreendedora e o intraempreendedorismo estdo, portanto,
interligados, pois € por meio da liderangca empreendedora que se constroi um
ambiente favoravel a iniciativa e a inovagao por parte dos colaboradores. Essa
combinagdo promove um cenario propicio a geragao de valor, tanto para os
profissionais quanto para a organizagdo como um todo. Hisrich e Kearney (2012)
observam que, para consolidar uma gestdo empreendedora eficaz, é necessario
institucionalizar praticas que sustentem o comportamento inovador no dia a dia
organizacional. Isso inclui estimular a criagdo de novas ideias, aceitar o fracasso
como parte do processo criativo e recompensar atitudes empreendedoras.
Kuratko et al. (2005) complementam ao afirmar que a orientagdo empreendedora
da gestdo se expressa na capacidade de antecipar tendéncias e fomentar um
ambiente que valorize o aprendizado continuo.

Covin e Slevin (1991) argumentam que empresas com alta orientagao
empreendedora tendem a apresentar maior desempenho, pois sdo mais ageis e
adaptaveis a mudangas do mercado. Essa agilidade, no entanto, depende da
capacidade da lideranga em delegar responsabilidades, incentivar a tomada de
decisdes descentralizadas e permitir que os colaboradores contribuam com
solugbdes inovadoras. Outro aspecto relevante na gestdo empreendedora € a
cultura organizacional. Conforme Amabile et al. (1996), a cultura deve favorecer a
experimentagcdo e o pensamento divergente, pois somente em ambientes onde as
ideias sdo acolhidas € possivel promover inovag¢ao. A gestéo, portanto, deve atuar
como facilitadora desse ambiente, assegurando recursos, apoio e tempo dedicado
a inovacgao.

Dyer, Gregersen e Christensen (2009) destacam ainda que o

comportamento empreendedor é aprendido e desenvolvido, o que reforca a
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importancia da educagao corporativa voltada para criatividade e resolugao de
problemas. Investir no desenvolvimento dessas habilidades amplia a capacidade
dos colaboradores de atuar com visdo estratégica, além de contribuir para a
sustentabilidade da organizagcdo em cenarios dindmicos. Além disso, Amabile
(1997) salienta que os lideres devem ser sensiveis as necessidades individuais
dos colaboradores e estimular o engajamento com base na valorizagdo das
ideias. Isso implica ndo apenas conceder autonomia, mas também reconhecer os
esforgos criativos e transformar ideias em agbes concretas dentro da organizagao.

O suporte da lideranca torna-se, portanto, um pilar essencial para que a
cultura empreendedora seja fortalecida. Kuratko et al. (2005) também enfatizam a
importancia de sistemas internos que promovam a integragdo entre setores,
facilitando a difusdo de conhecimento e a colaboragdo multidisciplinar. A gestao
empreendedora deve ser capaz de criar estruturas organizacionais flexiveis que
favoregam a comunicagcdo e incentivem a participacdo de todos os niveis
hierarquicos no processo de inovagédo. Segundo Drucker (1999), a inovagao
sistematica deve ser encarada como disciplina, e ndo apenas como inspiragcao
espontanea. Nesse sentido, cabe a lideranga empreendedora desenvolver
processos e mecanismos que favoregcam a geragdo continua de ideias e sua
implementacgéo pratica, garantindo que a criatividade seja um recurso estratégico
e mensuravel.

A abordagem de Covin e Slevin (1991) reforca que a orientagao
empreendedora deve estar inserida na estratégia organizacional, guiando
decisdes e praticas de longo prazo. Isso envolve alinhar os objetivos individuais e
organizacionais por meio de politicas que incentivem o protagonismo dos
colaboradores e a busca por solugdes diferenciadas. Por fim, Antoncic e Hisrich
(2003) afirmam que o comportamento intraempreendedor é sustentado por uma
estrutura que promova a experimentacdo e a aceitagao do erro como parte do
processo de aprendizagem. Organizagdes que conseguem absorver essas
premissas constroem um ambiente de confiangca mutua, onde os colaboradores
se sentem seguros para propor e implementar mudangas.

Assim, a gestdo empreendedora e o intraempreendedorismo ndo devem
ser vistos apenas como praticas isoladas, mas como componentes integrados de
uma cultura organizacional voltada para o crescimento, a inovagdo e o

engajamento de pessoas. Quando bem aplicadas, essas abordagens tornam-se
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alicerces para a construgdo de organizagbes mais resilientes, inovadoras e

competitivas.

3.2 INTRAEMPREENDEDORISMO COMO ESTRATEGIA DE MOTIVAGAO.

A motivacdo € o combustivel que impulsiona as pessoas a agirem em
direcdo aos seus objetivos e aspiracdes. E o fator que alimenta a persisténcia, a
criatividade e a determinacdo em face dos desafios e obstaculos que
inevitavelmente surgem ao longo do caminho. Em todos os aspectos da vida,
desde as metas pessoais até as realizagdes profissionais, a motivacao
desempenha um papel crucial. A motivagdo organizacional € um dos pilares para
alcangar alto desempenho e engajamento dos colaboradores. De acordo com
Deci e Ryan (2017), a motivagdo intrinseca, baseada em autonomia, competéncia
e vinculo, gera maior comprometimento e bem-estar no ambiente de trabalho. A
gestdo empreendedora, ao fomentar o intraempreendedorismo, favorece
diretamente essa motivacao.

Empresas que incentivam a autonomia e reconhecem iniciativas inovadoras
criam um clima onde os colaboradores sentem-se mais valorizados e
comprometidos. Amabile (1997) aponta que ambientes que favorecem a
criatividade e oferecem suporte as ideias dos funcionarios aumentam a motivagao
intrinseca. Além disso, agdes como programas de reconhecimento, treinamentos,
e a valorizagdo de contribuigbes inovadoras sdo estratégias eficientes para
fortalecer o intraempreendedorismo motivador (Hisrich; Kearney, 2012). A
motivagdo ndo é estatica e precisa ser constantemente alimentada. Pink (2011)
destaca que o propdsito, a maestria e a autonomia sdo os principais fatores que
sustentam o engajamento duradouro. Ao alinhar esses fatores com uma cultura
organizacional inovadora, as empresas aumentam significativamente a satisfagédo
dos colaboradores e o desempenho organizacional. Nesse contexto, a gestédo
empreendedora, através do estimulo ao intrae mpreendedorismo, pode contribuir
para aumentar a motivagcado dos colaboradores ao proporcionar um ambiente de
trabalho mais dinamico e estimulante (Kuratko et al., 2005).

Para além de sua fungdo mobilizadora, a motivagdo também influencia

diretamente o comportamento inovador dos colaboradores. Segundo Dyer,
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Gregersen e Christensen (2009), pessoas motivadas sdo mais propensas a
propor solugdes originais e a desafiar o status quo. Esse tipo de comportamento &
fundamental para o intraempreendedorismo, pois amplia a capacidade da
organizacgao de responder a mudancgas de forma criativa e estratégica. Amabile et
al. (1996) reforcam que a percepcédo de liberdade e suporte no ambiente de
trabalho é essencial para a manuteng¢ao da motivacao criativa. Dessa forma, cabe
a lideranga empreendedora criar estruturas que reduzam o controle excessivo e
promovam um espacgo psicoldégico seguro para experimentagdes. Tais agdes
favorecem n&o apenas a geragao de ideias, mas também o compromisso dos
colaboradores em implementa-las. De acordo com Drucker (1999), as
organizagdes precisam evoluir de uma cultura de comando e controle para uma
cultura baseada em confianga e empoderamento. Quando os colaboradores se
sentem confiantes e tém autonomia para tomar decisdes, ha uma tendéncia de
aumento da motivagdo e do senso de pertencimento. Essa mudanga de
paradigma favorece o desenvolvimento do intraempreendedorismo como pratica
cotidiana. Hisrich e Kearney (2012) destacam que a motivagdo no ambiente
intraempreendedor ndo € apenas uma consequéncia de boas praticas, mas
também um fator que retroalimenta o proprio sistema de inovacdo. Quando os
colaboradores percebem que suas contribuicbes sdo relevantes e impactam os
resultados, eles tendem a se engajar com mais afinco nos objetivos da
organizagao.

Covin e Slevin (1991) complementam essa visdo ao sugerirem que
organizagbes com perfil empreendedor apresentam sistemas de recompensas
alinhados ao desempenho inovador. Isso inclui tanto incentivos materiais quanto
simbdlicos, como reconhecimento publico e oportunidades de desenvolvimento.
Tais mecanismos ampliam o alcance da motivagcado extrinseca e fortalecem a
cultura empreendedora interna. Pink (2011) também argumenta que a motivagéo
sustentavel decorre do alinhamento entre os valores individuais e os objetivos
organizacionais. Nesse sentido, o intraempreendedorismo possibilita que os
colaboradores expressem seus talentos e paixdes no ambiente profissional,
promovendo realizagdo pessoal e engajamento duradouro. Kuratko et al. (2005)
enfatizam que lideres devem ser agentes facilitadores do intraempreendedorismo,
promovendo feedback continuo, desburocratizando processos e dando
visibilidade as conquistas inovadoras. Ao fazer isso, criam-se ciclos de reforgo
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positivo que aumentam o comprometimento dos colaboradores e incentivam a
busca constante por melhorias.

Dyer, Gregersen e Christensen (2009) ainda observam que a diversidade
de experiéncias, quando canalizada de forma estruturada, contribui para um
ambiente mais propicio a inovacdo e a motivacdo. Lideres que incentivam a
escuta ativa e a colaboragdo entre areas promovem uma cultura organizacional
mais rica e inovadora. Portanto, o intraempreendedorismo, ao ser estimulado por
praticas consistentes, transforma-se em um poderoso instrumento de motivagao

organizacional.

3.3 ACOES INTRAEMPREENDEDORAS NA ORGANIZAGAO

As acbes intraempreendedoras representam iniciativas  praticas
implementadas dentro das organizagées com o objetivo de estimular a inovagéo, o
protagonismo dos colaboradores e a renovagao constante dos processos, produtos
e servicos. Essas agdes sdo fundamentais para a criagdo de um ambiente dinadmico
e propicio a competitividade organizacional. Segundo Pinchot (1985), o
intraempreendedor € aquele que, mesmo inserido em uma estrutura corporativa
tradicional, busca transformar a realidade por meio de ideias inovadoras, assumindo
riscos e gerando valor para a organizagdo. No entanto, para que esse
comportamento floresga, € essencial que existam estratégias e agdes concretas que
permitam sua manifestagao cotidiana.

As acbes intraempreendedoras podem se manifestar em diferentes
dimensdes: desde a liberdade para propor melhorias em processos internos até a
conducdo de projetos de inovagdo radical. Amabile et al. (1996) destacam que a
inovacéo nao é resultado exclusivo de talentos individuais, mas da interagdo entre
pessoas motivadas, ambiente favoravel e recursos adequados. Assim, acbes como
programas de sugestdes, hackathons internos, comités de inovacdo e espacos
dedicados ao desenvolvimento de ideias sdo exemplos de praticas que podem
potencializar o comportamento intraempreendedor.

Entre as praticas mais efetivas esta a criagao de estruturas formais voltadas a
inovacéo interna. Dyer, Gregersen e Christensen (2009) sugerem que ambientes
que facilitam o intercambio de conhecimento e promovem redes colaborativas

internas tendem a gerar mais resultados inovadores. Nesse sentido, as empresas
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devem investir em iniciativas que conectem colaboradores de diferentes areas,
promovendo a diversidade de perspectivas e a geragao de ideias disruptivas. Além
disso, o incentivo a experimentacio ¢é um dos pilares das agdes
intraempreendedoras. Kuratko et al. (2005) argumentam que a cultura
organizacional deve permitir testes, prototipagens e interagbes como parte do
processo de desenvolvimento de solugdes. Para tanto, € necessario que a lideranca
atue de forma estratégica, ndo apenas permitindo, mas encorajando que seus
liderados explorem novas abordagens para problemas existentes.

Outra acdo fundamental €& a institucionalizagdo de mecanismos de
reconhecimento e recompensa para atitudes empreendedoras. Covin e Slevin (1991)
afirmam que as organizagbes orientadas para o empreendedorismo tendem a
apresentar sistemas de avaliagdo e incentivo que valorizam comportamentos
inovadores, ndo apenas resultados financeiros. Ao reconhecer ideias mesmo que
nao tenham sido implementadas com sucesso, a empresa sinaliza aos
colaboradores que o esforgo criativo € legitimo e valorizado, o que fortalece o ciclo
de inovagao.

A implementagdo de treinamentos e capacitagdes voltadas a criatividade e
resolucao de problemas também é uma ag¢ado essencial. Segundo Dornelas (2008), o
intraempreendedorismo pode ser desenvolvido com o estimulo correto, e a formacgao
continua dos colaboradores contribui para o aprimoramento de habilidades como
analise critica, pensamento estratégico e tomada de decisdo. Esses programas
devem ir além do conteudo técnico, incluindo também competéncias
comportamentais como empatia, adaptabilidade e comunicagao colaborativa.

Drucker (1999) reforga que a inovagdo deve ser tratada como um esforgo
disciplinado e sistematico. Assim, acdes intraempreendedoras bem-sucedidas sao
aquelas sustentadas por processos claros, com etapas definidas para coleta de
ideias, analise de viabilidade, prototipagem, implementagcdo e avaliagdo. Essa
sistematizagcdo ndo engessa a criatividade, mas a canaliza para resultados efetivos,
alinhados com os objetivos estratégicos da organizag&o. Outro tipo de agdo que vem
ganhando destaque € a alocagdo de tempo exclusivo para atividades inovadoras.
Praticas como o “tempo livre criativo”, em que os colaboradores dedicam uma parte
da sua jornada para explorar novas ideias, tém se mostrado eficazes em empresas
de vanguarda. Hisrich e Kearney (2012) defendem que reservar tempo para

inovagdo demonstra comprometimento institucional com o intraempreendedorismo e
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oferece espaco para a construgao de projetos com maior profundidade.

A descentralizacdo da tomada de decisdes também aparece como uma agao
estratégica relevante. Amabile (1997) observa que colaboradores que se sentem
autorizados a agir tém maior predisposicdo para se engajar em projetos criativos.
Nesse contexto, delegar autonomia operacional, mesmo em pequenas decisdes do
dia a dia, contribui para criar um ambiente mais féertii a inovagdo e ao
desenvolvimento de solugdes locais que refletem melhor a realidade operacional de
cada setor. Comités de inovagao multidisciplinares sao outra iniciativa pratica que
reflete acgdes intraempreendedoras bem estruturadas. Eles permitem que ideias
oriundas de diferentes areas e niveis hierarquicos sejam discutidas de forma
colaborativa, o que promove um senso de pertencimento coletivo e aumenta as
chances de implementagdo bem-sucedida. Para Kuratko et al. (2005), essa
abordagem fortalece a cultura empreendedora ao tornar a inovagdo uma
responsabilidade compartilhada entre os membros da organizagéo.

Ainda, Dyer, Gregersen e Christensen (2009) apontam que a exposi¢do dos
colaboradores a estimulos externos, como benchmarking, participagdo em eventos e
contato com clientes, também impulsiona o intraempreendedorismo. Essas agdes
ampliam a visdo sistémica e despertam novas ideias a partir da observacédo de
praticas e necessidades reais, conectando o conhecimento interno com as
oportunidades do mercado. O uso de tecnologias para promover a inovagao interna
é outro fator relevante. Plataformas digitais para envio de ideias, votacbes e
comentarios tornam o processo mais democratico e transparente. Antoncic e Hisrich
(2003) destacam que a comunicacdo eficiente e o compartiihamento de
conhecimento sdo fundamentais para o desenvolvimento do comportamento
intraempreendedor, o que pode ser intensificado por meio de ferramentas
tecnoldgicas adequadas.

Para que todas essas acbes sejam eficazes, € imprescindivel que a alta
lideranga atue como exemplo de comportamento inovador. Pink (2011) argumenta
gue a coeréncia entre discurso e pratica € essencial para manter a motivagao e a
credibilidade institucional. Lideres que participam ativamente dos programas de
inovacao, reconhecem publicamente os avancos e oferecem suporte pratico, as
iniciativas demonstram que o intraempreendedorismo €, de fato, uma prioridade
estratégica da organizagao.

Também é importante destacar que as acgdes intraempreendedoras devem ser



29

integradas a cultura organizacional e ndo tratadas como projetos isolados. Drucker
(1999) enfatiza que a inovagao deve estar no centro da estratégia empresarial.
Portanto, essas agbes devem ser planejadas com objetivos claros, indicadores de
desempenho e integragdo com os demais processos da organizagdo, como
avaliacdo de desempenho, metas coletivas e gestdo de talentos. Por fim, vale
ressaltar que as agdes intraempreendedoras sao altamente contextuais. Cada
organizacdo deve adaptar suas praticas a sua realidade, considerando sua
estrutura, cultura, maturidade em inovacgao e perfil de seus colaboradores. Hisrich e
Kearney (2012) sugerem que o mapeamento das necessidades e das barreiras
internas é um passo essencial para a definicdo de acdes eficazes e sustentaveis.
Dessa forma, pode-se concluir que as acgdes intraempreendedoras sao
instrumentos poderosos de transformagdo organizacional. Quando bem
estruturadas, elas ampliam o potencial de inovagdo, fortalecem a motivagao dos
colaboradores e contribuem para a construcdo de uma cultura baseada em
protagonismo e melhoria continua. Ao investir nesse conjunto de iniciativas, as
organizagbes se tornam mais ageis, adaptaveis e preparadas para enfrentar os

desafios de um ambiente competitivo e em constante mudanca.

3.4 BARREIRAS AO INTRAEMPREENDEDORISMO

Apesar das inumeras vantagens atribuidas ao intraempreendedorismo, sua
implementagdo nas organizagdes ainda enfrenta diversas barreiras que limitam ou
até inibem seu pleno desenvolvimento. Muitas dessas dificuldades estao
relacionadas a estrutura organizacional, ao estilo de lideranga, a cultura
predominante e aos sistemas de controle interno. Segundo Antoncic e Hisrich
(2003), as praticas intraempreendedoras exigem condigbes especificas para
florescer, o que implica remover obstaculos que vao desde a resisténcia a mudancga
até a auséncia de incentivos adequados.

Uma das barreiras mais frequentes esta relacionada a rigidez da hierarquia
tradicional. Estruturas organizacionais excessivamente centralizadas dificultam a
autonomia dos colaboradores, limitando sua capacidade de tomar decisbes e agir
proativamente. Drucker (1999) afirma que empresas que mantém um modelo
verticalizado e autoritario tendem a sufocar a criatividade interna, uma vez que os

fluxos decisorios lentos impedem respostas rapidas e iniciativas independentes.
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Esse ambiente inibe o comportamento intraempreendedor ao restringir a liberdade
de acao dos individuos.

Além da hierarquia rigida, outro fator que atua como entrave é o excesso de
burocracia. Conforme destacado por Kuratko et al. (2005), a formalizagado excessiva
de processos, normas e autorizacbes pode criar um ambiente de lentidao
operacional e desmotivacdo. Colaboradores que enfrentam obstaculos
administrativos para implementar ideias tendem a se retrair e abandonar projetos
inovadores. Nesse sentido, a burocracia funciona como um filtro que enfraquece o
fluxo de ideias e compromete a agilidade necessaria para a inovagao interna.

A cultura organizacional também desempenha um papel critico. Em empresas
onde predomina uma cultura conservadora, baseada na aversdo ao risco e na
valorizagdo de praticas tradicionais, as iniciativas intraempreendedoras sao vistas
com desconfianga. Pinchot (1985) ressalta que o medo de errar € um dos principais
inimigos do empreendedorismo interno. Quando os colaboradores ndo se sentem
seguros para experimentar ou expressar ideias divergentes, o potencial de inovagao
da organizagéo é severamente comprometido.

Nesse contexto, o julgamento precoce das ideias é outro obstaculo relevante.
Amabile (1997) argumenta que a motivacéo criativa esta fortemente associada ao
acolhimento das ideias em seus estagios iniciais. Entretanto, ambientes corporativos
criticos e inflexiveis tendem a descartar sugestdes sem considerar seu
amadurecimento. Isso gera um ciclo negativo, no qual os colaboradores evitam
propor inovagdes por medo de serem desvalorizados ou expostos ao ridiculo.

Outro aspecto limitante esta na auséncia de incentivos especificos voltados
para praticas intraempreendedoras. Conforme Covin e Slevin (1991), muitas
organizagcbes mantém sistemas de recompensa que favorecem apenas o
desempenho operacional e os resultados financeiros imediatos. Isso desestimula a
iniciativa inovadora, que muitas vezes nao apresenta retorno no curto prazo. Sem
politicas de valorizagcdo explicitas para atitudes empreendedoras, os colaboradores
perdem a motivagdo para investir tempo e energia em algo que pode n&o ser
reconhecido.

A falta de recursos também se configura como uma barreira critica. Sem
disponibilidade de tempo, orgamento e apoio técnico, mesmo as melhores ideias
podem fracassar antes de serem testadas. Dyer, Gregersen e Christensen (2009)

destacam que ambientes com escassez de recursos tendem a desencorajar os
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colaboradores a inovarem, pois sabem que suas iniciativas dificilmente sairdo do
papel. A auséncia de infraestrutura para experimentacao, testes e desenvolvimento
de projetos reduz significativamente o alcance do intraempreendedorismo.

Outro entrave recorrente € o déficit de apoio da lideranca direta. Pink (2011)
defende que a motivagdo no trabalho esta intimamente relacionada ao suporte que
os gestores oferecem as iniciativas dos seus subordinados. Se os lideres imediatos
nao acreditam na proposta intraempreendedora ou ndo a promovem ativamente,
dificilmente os colaboradores terdo coragem de avangar com suas ideias. A
lideranca omissa ou indiferente age como um bloqueio psicoldgico, inibindo
comportamentos proativos e criativos.

A comunicacgao deficiente € mais um fator que pode comprometer o ambiente
intraempreendedor. Kuratko et al. (2005) enfatizam que a falta de canais adequados
para compartilhar ideias e dar visibilidade as contribui¢cdes limita o engajamento. Em
muitas empresas, os processos de comunicagao sao unidirecionais, € ndo ha um
sistema que estimule o didlogo entre areas, nem mesmo entre lideres e liderados.
Esse cenario gera isolamento e invisibilidade para as iniciativas, enfraquecendo o
engajamento dos colaboradores. Ainda, a falta de clareza sobre os objetivos e a
estratégia organizacional prejudica a atuagdo intraempreendedora. Conforme
Drucker (1999), é essencial que os colaboradores compreendam como suas agdes
se conectam com os resultados esperados pela organizagdo. Quando essa conexao
nao é evidente, as pessoas tendem a priorizar tarefas rotineiras e seguras, em vez
de investir em solugdes inovadoras. A auséncia de alinhamento estratégico reduz a
percepcao de propdsito e limita a atuagao autdbnoma.

Além disso, a rotatividade excessiva ou instabilidade interna também sao
barreiras relevantes. Hisrich e Kearney (2012) alertam que ambientes instaveis
geram inseguranga e desconcentram os profissionais, impedindo que se envolvam
em projetos de meédio e longo prazo. Em contextos marcados por mudangas
constantes na liderancga ou reestruturacdes frequentes, os colaboradores tendem a
adotar uma postura reativa, focada na sobrevivéncia e na manutengdo do status
quo.

Fatores emocionais e psicolégicos também influenciam. A falta de
autoconfianga, o0 medo da exposicdo e a percepcao de baixa valorizagdo por parte
da empresa impactam diretamente o desejo de empreender internamente. Amabile

(1997) afirma que o ambiente emocional tem papel determinante na criatividade e no



32

envolvimento dos individuos. Sem um clima de respeito e apoio mutuo, € improvavel
que os colaboradores se sintam encorajados a propor mudangas.

O tempo é outra barreira subestimada, mas extremamente relevante. A
sobrecarga de atividades operacionais impede que os colaboradores tenham espago
mental para pensar estrategicamente ou refletir sobre melhorias. Dyer, Gregersen e
Christensen (2009) apontam que a inovagédo exige disponibilidade para observar,
questionar e experimentar, atividades que sao inviabilizadas quando a rotina esta

tomada por urgéncias e metas de curto prazo.

Por fim, a auséncia de feedback estruturado sobre as ideias apresentadas
também limita a continuidade das agbes intraempreendedoras. Pink (2011)
argumenta que o feedback € um dos elementos mais eficazes para manter a
motivagdo e orientar o desenvolvimento. Quando os colaboradores compartilham
ideias e nao recebem retorno, seja ele positivo ou negativo, ocorre um
enfraquecimento do vinculo com o processo e uma tendéncia ao desengajamento.

Dessa forma, percebe-se que as barreiras ao intraempreendedorismo sao
multifatoriais e exigem uma abordagem sistémica por parte da gestdo. Supera-las
requer mais do que boa vontade: € necessario um compromisso estratégico com a
cultura de inovagao, acompanhado de ac¢des consistentes que removam os entraves

estruturais, culturais e emocionais que limitam o protagonismo dos colaboradores.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

4.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Nesta etapa da pesquisa, detalha-se a metodologia adotada para alcangar
0s objetivos propostos. O estudo, de natureza aplicada, visa destacar a
importancia do intraempreendedorismo para a motivagdo dos colaboradores de
uma organizagdo, enfatizando seu papel fundamental no sucesso dos
empreendimentos. A pesquisa caracteriza-se como bibliografica, exigindo uma
revisdo abrangente da literatura cientifica que explora a definigdo e a relevancia
da gestdo empreendedora e do intraempreendedorismo e motivagdo para as
organizagbes. Segundo Severino (2007, p. 122), a pesquisa bibliografica € um
processo sistematico essencial para consolidar o conhecimento cientifico,
envolvendo a revisdo e analise de materiais ja publicados, como livros, artigos e
outras fontes académicas. Para o levantamento bibliografico, foram utilizadas as
bases de dados Google Académico, ScienceDirect, JSTOR, Peridédicos CAPES e
Scopus. As referéncias consultadas abrangem publicagdes entre os anos de 1943
e 2020, contemplando artigos cientificos, livros e periédicos relevantes para o
tema do intraempreendedorismo e motivacdo organizacional. Esta etapa é
crucial para o pesquisador compreender o estado atual do conhecimento sobre o
tema, identificando lacunas e oportunidades para novas contribuigcdes.

Além disso, a pesquisa é também uma pesquisa de campo, conforme
descrito por Gil (2008, p. 67). A pesquisa de campo envolve a coleta de dados
diretamente de participantes ou situacbes observadas em seus contextos
naturais, permitindo ao pesquisador capturar informacdes detalhadas e precisas
sobre um problema ou fenédmeno especifico. Esse tipo de pesquisa possibilita
uma compreensdo mais profunda das complexidades envolvidas nos fenébmenos
estudados. No que diz respeito a abordagem metodologica, o estudo adota uma
perspectiva quantitativa, conforme descrito por Creswell (2014, p. 155). A
pesquisa quantitativa envolve a coleta e analise de dados numéricos, utilizando
técnicas estatisticas para descrever e interpretar os resultados. Essa abordagem
€ particularmente util para testar hipoteses e identificar padrdes de
comportamento em grandes populagdes.

O método indutivo foi selecionado para guiar esta investigagdo. Lakatos e
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Marconi (2003, p. 86) definem o método indutivo como aquele que, a partir de
observagbes especificas, permite a formulagdo de generalizagbes mais amplas.
Este método € fundamental na construgdo do conhecimento cientifico,
especialmente em estudos exploratérios ou na confirmagdo de tendéncias

emergentes.

4.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

Sobre o universo da pesquisa, Sampieri, Collado e Lucio (2013) explicam
que o universo abrange o conjunto total de elementos que compartilham
caracteristicas especificas e sdo o foco do estudo. No presente estudo, o universo
€ composto por 26 colaboradores da empresa em estudo que atuam nas cidades
de Jodo Pessoa. A amostra selecionada incluiu 20 colaboradores que
responderam a pesquisa. Conforme Gil (2008), uma amostra €& uma
representacdo do universo, selecionada de forma a refletir as caracteristicas da
populagdo estudada. Optou-se por uma amostragem nao probabilistica
intencional, que, segundo Lakatos e Marconi (2003), envolve a sele¢ao deliberada
de individuos considerados representativos da populagdo-alvo com base em
informacgdes disponiveis. Dessa forma, a amostra foi composta por colaboradores
de diferentes setores da empresa.

4.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de questionarios distribuidos via
Google Forms, contendo perguntas fechadas (objetivas), elaboradas com base
em estudos anteriores. Os questionarios foram enviados por meio do whatsapp
para facilitar o acesso aos participantes.

4.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

Os dados coletados foram analisados utilizando técnicas de estatistica
descritiva. De acordo com Creswell (2014), essa abordagem permite a

sumarizagao e interpretacdo dos dados, identificando padrdes e tendéncias. Os
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graficos, tabelas e quadros foram criados com o auxilio do software Excel para

facilitar a compreensao dos resultados.
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5 ANALISE DE DADOS

Este capitulo expde os resultados da pesquisa com base nos dados
coletados por meio dos questionarios aplicados virtualmente. Sdo abordados o
perfil comportamental, caracteristicas de intraempreendedorismo e motivagao e
como estdo interligadas e os dados foram fornecidos pelos respondentes. O
questionario foi respondido por 20 individuos que fazem parte do quadro de
colaboradores da empresa, com o objetivo de avaliar o intraempreendedorismo

dentro da empresa e a motivagao.

5.1 VERIFICAGAO DA PRESENGA DE AGOES INTRAEMPREENDEDORAS E DA
GESTAO EMPREENDEDORA DENTRO DA EMPRESA

Nesta secdo, serdo apresentados e analisados os dados coletados que
correspondem ao primeiro objetivo especifico da pesquisa, que consiste em
verificar a presenga de agdes intraempreendedoras e da gestdo empreendedora
dentro da empresa. As informagdes obtidas por meio do questionario aplicado aos
colaboradores foram organizadas em graficos,que correspondem aos numeros 1
a 10, a fim de proporcionar uma visualizagdo clara e objetiva das percepcdes
quanto a pratica do intraempreendedorismo no ambiente organizacional. A analise
desses dados sera realizada a seguir, com base na interpretagdo das
representacdes graficas das respostas.

Grafico 1: A¢des Intraempreendedoras Presentes na Organizagdo: incentivo a ideias ou solugdes
inovadoras
A empresa incentiva ativamente a proposi¢ao de novas ideias ou solugbes inovadoras para os

desafios do setor de seguranga?

20 respostas

Sempre 7 (35%)
Frequentemente 2 (10%)
As vezes 10 (50%)
Raramente 1 (5%)

Nunca 0 (0%)

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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A empresa demonstra um compromisso significativo em incentivar a
proposicao de novas ideias e solugdes inovadoras, especialmente em um setor
tdo critico como o de seguranca. No entanto, ha uma variagdo consideravel na
percepc¢ao dos colaboradores sobre o quanto esse incentivo é efetivo.

Cerca de 50% dos colaboradores sentem que a empresa apenas as vezes
promove ativamente a inovagao. Isso pode indicar que, embora existam esforgos
e iniciativas para encorajar novas ideias, esses esforcos ndo s&o consistentes ou
visiveis o suficiente para a maioria. Pode haver momentos em que as demandas
operacionais ou as prioridades imediatas ofusquem a importancia da inovacéo,
fazendo com que os colaboradores sintam que o incentivo € intermitente.

Por outro lado, 35% dos colaboradores percebem que a empresa sempre
promove a inovacgéo. Esses numeros sugerem que, para uma parcela significativa
da forca de trabalho, ha uma cultura sdlida de inovagdo, com oportunidades
regulares para sugerir melhorias ou novas solugdes. Esses colaboradores
provavelmente tém maior acesso ou participagdo em iniciativas que priorizam a
inovagdo, como grupos de trabalho criativos, sessbes de brainstorming ou
programas de recompensas para ideias inovadoras.

A diferenga entre essas percepgdes pode apontar para uma necessidade
de maior uniformidade na comunicacdo e aplicacdo das politicas de
inovacdo. A inconsisténcia percebida pelos colaboradores pode estar ligada a
falta de motivacao intrinseca em alguns momentos.

Amabile (1997) argumenta que a criatividade é fortemente influenciada pela
motivagcdo intrinseca, ou seja, o desejo de realizar atividades que sejam
interessantes e desafiadoras por si mesmas. Se a empresa esta sobrecarregada
por demandas operacionais, €& possivel que a motivagdo intrinseca seja
negligenciada, o que diminui o incentivo a inovagao. Para melhorar, a organizagao
poderia focar em praticas consistentes que mantenham os colaboradores
motivados por meio de desafios criativos, tornando os processos de inovagao
mais visiveis e acessiveis. A empresa poderia considerar reforgcar seus esforgos
para garantir que todos os colaboradores, independentemente de sua posi¢éo ou
departamento, tenham as mesmas oportunidades e motivagao para contribuir com

novas ideias.
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Peter Drucker (1985) e Kuratko et al. (2014) enfatizam a importancia de
uma comunicagao eficaz para promover a inovagao dentro das empresas. A
diferenca na percepgao entre os colaboradores pode ser uma indicacdo de que a
comunicagado sobre as iniciativas de inovagado nédo esta sendo disseminada de
forma uniforme. Reforgar os canais de comunicagao interna e garantir que todos
os departamentos e niveis da organizacéo estejam cientes das oportunidades de
inovacao pode ajudar a resolver essa desconexao.

Implementar um sistema de feedback e reconhecimento também pode
aumentar o engajamento dos funcionarios nas iniciativas inovadoras mais eficaz,
alinhando a percepc¢do da maioria dos colaboradores aquela dos 35% que ja

enxergam a empresa como um ambiente sempre propicio a inovagao.

Grafico 2: Agdes Intraempreendedoras Presentes na Organizagéo: Participagdo de colaboradores
em melhorias de processos.

Com quem frequénciaa empresa o convida a participar de comités ou grupos de trabalho que
buscam melhorias nos processos ou servigos da empresa?

20 respostas

Sempre 3 (15%)
Quase Sempre 4 (20%)
As vezes 7 (35%)
Raramente |0 (0%)

Nunca 6 (30%)

0 2 4 6 8
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A participagdo dos colaboradores em comités ou grupos de trabalho
focados na melhoria de processos e servicos da empresa € uma pratica
fundamental para promover a inovagao e o desenvolvimento continuo. Contudo, a
percepcao dos colaboradores sobre a frequéncia com que sdo convidados a
participar dessas iniciativas apresenta uma variagdo consideravel, o que revela
desafios na inclusdo e engajamento de toda a equipe.
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Cerca de 35% dos colaboradores informaram que sao convidados sempre
ou quase sempre para participar desses comités ou grupos, 0 que representa um
total relevante. No entanto, um numero semelhante relata ser convidado apenas
ocasionalmente, o que sugere que, embora existam oportunidades para contribuir,
elas podem n&o ser frequentes ou acessiveis a todos. A intermiténcia desses
convites pode criar uma sensagcdo de exclusdo ou subaproveitamento do
potencial dos colaboradores, que poderiam agregar valor com suas ideias e
perspectivas.

Adicionalmente, 30% dos colaboradores afirmam que nunca s&o
convidados a participar desses grupos de trabalho. Esse dado é preocupante, pois
indica que uma parcela significativa da for¢a de trabalho se sente completamente
alijada do processo de melhoria continua da empresa. A auséncia de convites
pode refletir uma falta de comunicagdo ou de estratégias para envolver todos os
niveis da organizagdo, o que pode impactar negativamente a moral e o
sentimento de pertencimento dos colaboradores. A participagcdo em comités e
grupos de melhoria pode ser vista como uma forma de intrapreneurship
(Pinchot, 1985), onde os colaboradores s&o incentivados a agir como
empreendedores dentro da organizagdo. Quando um numero significativo de
colaboradores (30%) nao tem acesso a essas oportunidades, a empresa perde a
chance de desenvolver e aplicar a inovagao interna. Antoncic & Hisrich (2003)
reforcam que um ambiente de intrapreneurship estimula a inovacdo e o
crescimento organizacional, mas isso soO € possivel com a inclusdo de uma ampla
gama de funcionarios. Zahra e Covin (1995) acrescentam que um alto nivel de
participacdo em atividades de inovagdo aumenta o desempenho organizacional.
Se apenas um pequeno grupo esta sempre envolvido, a empresa pode estar
perdendo oportunidades de otimizagao e desenvolvimento estratégico.

Por outro lado, somente 15% dos colaboradores indicaram no formulario
que sao sempre convidados a participar desses grupos ou comités.
Embora esse numero seja relativamente pequeno, ele demonstra que existe um
nucleo dentro da empresa que estd consistentemente envolvido nos
processos de melhoria. No entanto, essa disparidade sugere que a empresa
pode estar limitando a participagdo a um grupo seleto, o que pode reduzir a
diversidade de ideias e inovagdes possiveis.

Para melhorar esse cenario, a empresa deveria buscar ampliar e
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democratizar o acesso a essas oportunidades de participagdo, garantindo que
mais colaboradores possam contribuir regularmente com suas sugestdes e
conhecimentos. Uma estratégia poderia ser a criagdo de ciclos regulares de
convites, onde diferentes departamentos ou equipes tenham a chance de
participar em momentos distintos, promovendo uma cultura mais inclusiva e
colaborativa. Além disso, aumentar a transparéncia nos critérios de selecédo para
esses grupos e comités poderia ajudar a reduzir a percepgdo de exclusédo e

fomentar um ambiente mais engajado e participativo.

Grafico 3: Agdes Intraempreendedoras Presentes na Organizagdo: Desenvolvimento de projetos
novos
Vocé ja teve a oportunidade de desenvolver um projeto piloto ou experimental dentro da empresa?

20 respostas

Sim 8 (40%)

Nzo 12 (60%)

0,0

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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A oportunidade de desenvolver projetos piloto ou experimentais é crucial
para fomentar a inovagao e permitir que os colaboradores testem novas ideias em
um ambiente controlado. No entanto, a avaliacdo das percepgdes dos
colaboradores em relacédo a essas oportunidades revela que a empresa ainda tem
espaco para melhorar na promogao desse tipo de iniciativa.

Apenas 40% dos colaboradores indicam que ja tiveram a oportunidade de
desenvolver um projeto piloto ou experimental dentro da empresa. Esse dado
demonstra que, embora haja um grupo consideravel que teve acesso a essas
oportunidades, a maioria dos colaboradores, representada pelos 60% que nunca
tiveram essa chance, ndo teve a mesma experiéncia. Isso sugere que 0 acesso
ao desenvolvimento de projetos inovadores pode estar restrito a determinadas

areas, fungcbes ou niveis hierarquicos, limitando o potencial de inovagao e
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aprendizado coletivo da organizagao.

A Teoria da Motivagado e Empreendedorismo de Shane et al. (2003) sugere
que a falta de oportunidades para experimentar e desenvolver ideias pode criar
um ambiente de desmotivagdo e apatia entre os colaboradores, reduzindo sua
disposigcdo para o comportamento empreendedor. Além disso, segundo Bello et
al. (2020), a motivagdo dos colaboradores esta intimamente ligada ao
reconhecimento de suas ideias e capacidades, o que corrobora a necessidade de
ampliar essas oportunidades de desenvolvimento e valorizagdo dentro da
empresa.Além disso, segundo Bello et al. (2020), a motivagao dos colaboradores
esta intimamente ligada ao reconhecimento de suas ideias e capacidades, o que
corrobora a necessidade de ampliar essas oportunidades de desenvolvimento e
valorizag&o dentro da empresa.

A auséncia de oportunidades para a maioria dos colaboradores pode gerar
frustracdo e uma sensacido de que suas ideias e talentos ndo sao plenamente
valorizados. Além disso, a falta de incentivo para que mais pessoas experimentem
e testem novas solugbes pode resultar em uma cultura organizacional menos
dindmica e menos adaptavel as mudancas e desafios do mercado.

Por outro lado, o fato de que 40% dos colaboradores ja participaram de
projetos piloto indica que a empresa tem uma base de inovagado que pode ser
expandida. Esses colaboradores que ja tiveram essa experiéncia provavelmente
adquiriram habilidades valiosas e podem atuar como agentes de mudanga dentro
da organizagao.

Para melhorar esse cenario, a empresa deveria considerar a criacao de
programas mais amplos e inclusivos para o desenvolvimento de projetos piloto,
garantindo que todos os colaboradores, independentemente de seu nivel ou
funcéo, tenham a oportunidade de participar. Isso poderia incluir a promoc¢ao de
hackathons internos, a criacdo de um espaco dedicado a experimentagcado ou a
implementacdo de um processo formal onde qualquer colaborador possa propor e
liderar um projeto piloto. Ampliar essas oportunidades ndo apenas aumentaria o
engajamento e a satisfagdo dos colaboradores, mas também poderia gerar um

fluxo constante de inovagdes e melhorias para a empresa.
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Grafico 4: Agdes Intraempreendedoras Presentes na Organizagdo: Apoio no desenvolvimento de
novos projetos
Se sim, como foi o apoio recebido da lideranga e dos colegas?

20 respostas
Muito Bom 7 (35%)
Bom 4 (20%)
Regular 9 (45%)
Ruim 0 (0%)
Muito Ruim 0 (0%)

0
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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O apoio da lideranca e dos colegas é um fator decisivo para o sucesso de
projetos piloto ou experimentais dentro de uma empresa. A avaliagdo da
percepgao dos colaboradores que ja participaram de tais iniciativas revela uma
visao predominantemente positiva, mas com areas claras para melhorias.

A lideranga tem um papel crucial em garantir que os colaboradores sintam
que suas ideias sao valorizadas e que tém o respaldo necessario para levar essas
ideias adiante. Kuratko et al. (Kuratko, Hornsby & Covin, 2014) sugerem que
lideres que promovem ativamente o intrapreneurship criam um ciclo positivo de
inovacédo. A critica de que o apoio foi inconsistente revela uma oportunidade para
a empresa melhorar a interagdo entre lideres e colaboradores, formalizando
processos que garantam suporte adequado a todos.

Cerca de 45% dos colaboradores que desenvolveram projetos piloto
classificam o apoio recebido como regular. Essa avaliagdo sugere que, embora
tenham contado com algum nivel de suporte, este ndo foi suficiente ou ndo
atendeu plenamente as suas expectativas. O apoio regular pode significar que os
recursos, orientacdes e encorajamentos disponibilizados ndo foram consistentes,
deixando os colaboradores por vezes sem a ajuda necessaria para superar
desafios ou explorar plenamente suas ideias. Essa situagdo pode desmotivar a
continuidade de esforgos inovadores, especialmente quando o apoio € crucial
para validar e implementar novas solugoes.

Por outro lado, 35% dos colaboradores relataram que o apoio recebido foi

muito bom, enquanto outros 20% avaliaram esse apoio como bom. Esses
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numeros somados indicam que 55% dos participantes percebem o suporte da
lideranga e dos colegas de maneira positiva. Isso reflete que, em muitos casos,
houve um comprometimento significativo em oferecer suporte, contribuindo para o
sucesso dos projetos. Esse grupo provavelmente teve acesso a recursos
adequados, feedback construtivo e um ambiente colaborativo, que facilitou tanto a
experimentagao quanto a implementacéo de suas ideias.

A diferenca entre essas duas percepgdes aponta para uma inconsisténcia
no nivel de apoio oferecido dentro da empresa. Para maximizar o potencial dos
projetos piloto, a empresa deveria trabalhar para garantir que todos os
colaboradores recebam um nivel elevado e uniforme de apoio,
independentemente do projeto ou da equipe envolvida. Isso poderia incluir a
formalizacdo de processos de mentoria, a criagdo de recursos dedicados para
iniciativas experimentais e o incentivo ao trabalho colaborativo entre diferentes
departamentos.

Melhorar o suporte oferecido pode ndo apenas aumentar as chances de
sucesso dos projetos piloto, mas também fomentar uma cultura de inovagado mais
robusta e inclusiva. Quando os colaboradores sentem que tém o respaldo
necessario da lideranca e de seus colegas, eles ficam mais motivados e
confiantes para propor e desenvolver novas ideias, o que pode resultar em

beneficios significativos para a empresa como um todo.

Grafico 5: Acgdes Intraempreendedoras Presentes na Organizagdo: Recursos
disponibilizados para ideias inovadoras
Quais tipos de recursos a empresa disponibiliza para a implementacao de ideias inovadoras?

20 respostas

Tempo dedicado para

4 (20%)
desenvolver ideias

Financiamento ou orgamento

p 2 (10%)
especifico

Treinamentos especificos 8 (40%)
Consultoria ou mentoria interna}—0 (0%)

Nenhum 7 (35%)

0

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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Os recursos oferecidos pela empresa para a implementagdo de ideias
inovadoras sdo essenciais para transformar conceitos em realidade, promovendo
0 avango continuo e a competitividade da organizagdo. No entanto, a avaliagéo
dos colaboradores revela uma percepgcdo mista sobre a disponibilidade e a
adequacgao desses recursos.

Cerca de 40% dos colaboradores relatam que a empresa oferece
treinamentos especificos como principal recurso para a implementacido de ideias
inovadoras. Isso indica que ha um esfor¢co por parte da empresa em capacitar
seus colaboradores, fornecendo-lhes as habilidades e o conhecimento necessario
para desenvolver e implementar inovagdes. Esses treinamentos podem abranger
uma variedade de areas, como técnicas de brainstorming, gestdo de projetos, uso
de novas tecnologias e metodologias ageis, proporcionando uma base sélida para
que as ideias possam ser executadas com eficacia. No entanto, o fato de que
esse recurso é citado por menos da metade dos colaboradores sugere que ele
pode ndo estar amplamente disponivel ou acessivel a todos os niveis da
organizagdo. A critica sobre a necessidade de diversificagcdo dos recursos
disponiveis para inovagdo é apoiada por Antoncic e Hisrich (2003), que
argumentam que o intraempreendedorismo requer ndo apenas treinamentos, mas
também outros tipos de suporte, como financiamento e mentorias. Empresas
inovadoras frequentemente oferecem ambientes ricos em oportunidades para
experimentagao e erros controlados, o que pode ser facilitado por recursos como
laboratorios de inovagéo e incubadoras. Ao diversificar os recursos oferecidos, as
empresas podem aumentar o engajamento e a participagdo dos funcionarios no
processo de inovagdo, como sugere Cardon et al. (2009) ao descreverem a
paixdao empreendedora como um fator critico para a inovagado e o crescimento
empresarial.

Por outro lado, 35% dos colaboradores afirmam que a empresa nao
disponibiliza nenhum recurso especifico para a implementagcdo de ideias
inovadoras. Esse dado € preocupante, pois indica que uma parcela significativa
da forca de trabalho sente que n&o tem o apoio necessario para transformar suas
ideias em realidade. A auséncia de recursos pode resultar em ideias promissoras
sendo deixadas de lado ou em uma falta de motivagdo para propor inovagoes,
uma vez que os colaboradores podem sentir que nao tém as ferramentas ou o

suporte para avangar com suas iniciativas. A auséncia de recursos relatada por
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35% dos colaboradores pode refletir uma falha em criar uma cultura
organizacional de inovagao. Segundo Bakker e Demerouti (2007), o modelo de
demandas e recursos do trabalho mostra que, para aumentar o bem-estar dos
funcionarios e melhorar o desempenho, as empresas precisam fornecer tanto
recursos motivacionais quanto reduzir as demandas excessivas. Se uma parcela
significativa dos colaboradores sente que ndo ha recursos adequados, isso pode
resultar em desmotivagao e na inibicdo de novas ideias. Esse dado também esta
alinhado com a teoria da motivagdo de Deci e Ryan (2017), que destaca a
importancia de autonomia e suporte organizacional para a motivagao intrinseca e
a inovagao.

A discrepancia entre essas percepgdes sugere que a empresa precisa
adotar uma abordagem mais abrangente e inclusiva na disponibilizacédo de
recursos para a inovagao. Além de treinamentos especificos, a empresa poderia
considerar a introducdo de outros tipos de suporte, como financiamento para
projetos piloto, acesso a mentoria, ferramentas tecnolégicas avancgadas, e
espacos dedicados a inovagdao, como laboratérios de ideias ou incubadoras
internas.

Ao diversificar e ampliar os recursos disponiveis, a empresa pode nio
apenas aumentar o engajamento dos colaboradores, mas também estimular um
fluxo constante de inovagdes que podem trazer beneficios significativos para a
organizagdo. Assegurar que todos os colaboradores tenham acesso a esses
recursos € crucial para construir uma cultura organizacional onde a inovagao seja

nao apenas incentivada, mas também viabilizada de forma eficaz.

Grafico 6: Agdes Intraempreendedoras Presentes na Organizagao: Ideias escutadas pela lideranga

Suas ideias sa@o escutadas pelo seu lider ?
20 respostas

Sim 18 (90%)

Nao 2 (10%)

0 5 10 15 20

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)



46

A escuta ativa por parte da liderangca € fundamental para fomentar um
ambiente de trabalho colaborativo e inovador, onde os colaboradores se sentem
valorizados e motivados a contribuir com novas ideias. A avaliagao sobre a
receptividade dos lideres as sugestdes dos colaboradores apresenta um
panorama amplamente positivo.

Um expressivo 90% dos colaboradores afirmam que suas ideias séo
escutadas por seus lideres. Esse dado indica que a grande maioria dos
colaboradores se sente ouvida e acredita que suas opinides e propostas sio
consideradas pela lideranga. Esse nivel de receptividade € crucial para criar um
ambiente de confianga e respeito, onde os colaboradores se sentem encorajados
a compartilhar suas ideias sem medo de serem ignorados ou desencorajados.
Quando os lideres demonstram abertura e disposi¢cao para escutar, eles nao
apenas fortalecem a relacdo com suas equipes, mas também promovem a
inovacgao e o crescimento organizacional.

Como afirmam (Bos-Nehles et al., 2017) A criagdo de uma cultura
organizacional baseada em escuta ativa contribui para o comportamento inovador
dos colaboradores. Estudos indicam que a gestdo de recursos humanos, quando
alinhada com praticas de escuta ativa e feedback, pode reforcar o comportamento
inovador. Para os 10% de colaboradores que relatam nao serem
escutados, € possivel que a auséncia de praticas formais de comunicagao esteja
inibindo sua participacdo em processos inovadores.

No entanto, 10% dos colaboradores relatam que suas ideias ndo sao
escutadas por seus lideres. Embora essa porcentagem seja pequena, ela ainda
aponta para uma area de preocupagdo que nao deve ser negligenciada. Esses
colaboradores podem sentir que suas contribuicbes sdo subestimadas ou
desvalorizadas, o que pode levar a desmotivagao e a redugédo do engajamento. A
falta de escuta pode também criar uma barreira para a inovagao, pois ideias
potencialmente valiosas podem nunca ser exploradas ou implementadas.
Segundo (Bello et al., 2020), a falta de escuta pode afetar negativamente o
desempenho dos colaboradores, conforme sugerido por estudos que ligam
motivacdo e desempenho. O reconhecimento e o apoio da lideranga sao

essenciais para promover a autoeficacia e o engajamento, o que, por sua vez,
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impacta diretamente os resultados da empresa.

Para abordar essa questdo, a empresa deveria considerar a
implementacdo de praticas mais estruturadas de comunicagcdo e feedback,
garantindo que todos os lideres adotem uma postura consistente de escuta ativa.
Treinamentos em habilidades de comunicagdo, reunides regulares de
brainstorming e a criacdo de canais formais para a submissdo de ideias sdo
algumas das iniciativas que podem ajudar a garantir que todos os colaboradores
sintam que suas vozes sao ouvidas.

Fortalecer ainda mais a cultura de escuta ativa ndo sO beneficia os
colaboradores, fazendo-os sentir-se mais integrados e respeitados, mas também
enriquece a empresa como um todo, ao assegurar que um amplo leque de ideias

e solugdes seja considerado e aproveitado.

Grafico 7: Agbes Intraempreendedoras Presentes na Organizagdo: Feedback sobre o
desempenho e ideias

Existe um processo de feedback sobre o seu desempenho na empresa ou sobre suas ideias?

20 respostas

Sim 9 (45%)

Néo 11 (55%)

0.0 25 5.0 7.5 10,0 12
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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O feedback é uma ferramenta essencial para o desenvolvimento
profissional e para o aprimoramento de ideias dentro de uma organizagéo. Ele
oferece uma oportunidade para os colaboradores compreenderem seus pontos
fortes, identificar areas de melhoria e alinhar suas contribuicbes com os objetivos
da empresa. No entanto, a avaliacdo das percepcdes dos colaboradores revela
uma insatisfagdo significativa com o processo de feedback atualmente
implementado.

Um total de 45% dos colaboradores afirmam que existe um processo de
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feedback estruturado sobre seu desempenho ou suas ideias. Para esses
colaboradores, o feedback regular proporciona uma compreenséao clara de como
estdo progredindo em suas fungdes e como suas ideias sdo recebidas e
valorizadas. Esse processo provavelmente ajuda a manter a motivagédo e a
direcionar os esforgos de forma eficaz, contribuindo para um ambiente de trabalho
mais produtivo e inovador.

Por outro lado, 55% dos colaboradores relatam que n&o recebem feedback
sobre seu desempenho ou suas ideias. Esse dado é alarmante, pois indica que
mais da metade dos colaboradores estdo sem uma orientagdo clara sobre como
podem melhorar ou contribuir de forma mais eficaz. O modelo de demandas e
recursos de trabalho de Bakker e Demerouti (2007) sugere que o feedback € um
recurso essencial que pode reduzir o estresse, aumentar o engajamento e
melhorar o desempenho. A falta de feedback, conforme relatado por 55% dos
colaboradores, pode estar criando um ambiente onde o estresse e a incerteza
sobre o desempenho contribuem para a desmotivacdo e reducdo da
produtividade. Um sistema estruturado de feedback pode funcionar como um
"recurso” fundamental para reverter essa situacdo. A falta de feedback pode levar
a frustracdo, desmotivagdo e a uma desconexao com o0s objetivos da empresa.
Quando os colaboradores ndo recebem informacdes sobre seu desempenho, eles
podem se sentir desvalorizados ou incertos sobre o impacto de suas
contribuigbes, o que pode afetar negativamente tanto a moral quanto a
produtividade.

Para melhorar essa situacdo, a empresa deveria considerar a
implementacdo de um processo de feedback mais robusto e consistente. Isso
poderia incluir revisbes regulares de desempenho, reunides individuais de
feedback, e um sistema para fornecer retorno especifico sobre as ideias
apresentadas pelos colaboradores. E importante que esse processo seja
transparente, objetivo e orientado para o desenvolvimento, garantindo que todos
os colaboradores tenham a oportunidade de crescer e se aperfeicoar em suas
funcdes. A pesquisa de Bos-Nehles et al. (2017) aponta que praticas de gestédo de
recursos humanos, como um feedback continuo, estdo diretamente associadas ao
comportamento inovador dos colaboradores. Uma cultura de feedback
consistente, que seja parte do cotidiano da empresa, incentivaria a comunicagéo

aberta e a colaboragao, melhorando o desempenho individual e coletivo.
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Além disso, a empresa poderia promover uma cultura de feedback
continuo, onde lideres e colegas se sintam encorajados a oferecer e receber
feedback de maneira construtiva e frequente. Essa abordagem nao apenas
melhoraria o desempenho individual e coletivo, mas também reforgaria um
ambiente de trabalho onde a comunicacdo aberta e o aprendizado continuo sao

valorizados e incentivados.

Grafico 8: Agbes Intraempreendedoras Presentes na Organizagéo: Avaliagao do feedback recebido
sobre ideias propostas
Como voce avalia o processo de feedback sobre as ideias propostas?

20 respostas

Muito eficiente 6 (30%)
Eficiente 3 (15%)
Neutro 5 (25%)
Pouco eficiente 5 (25%)
Ineficiente 1(5%)
2 3 4 5 6

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

O processo de feedback sobre as ideias propostas € vital para o avanco da
inovacéo e para o aprimoramento continuo dentro da empresa. Ele fornece aos
colaboradores insights valiosos sobre como suas sugestbes séo recebidas e
orientagdes para melhorias futuras. No entanto, a avaliagdo dos colaboradores
sobre a eficiéncia desse processo revela uma variedade de experiéncias e
percepcoes, apontando tanto aspectos positivos quanto areas que necessitam de
atencéo.

Cerca de 30% dos colaboradores consideram o processo de feedback
sobre as ideias como muito eficiente. Para esse grupo, o feedback recebido é
claro, util e impactante, permitindo que suas ideias sejam refinadas e, em muitos
casos, implementadas com sucesso. Teresa Amabile (1997) afirma que a
motivacao intrinseca desempenha um papel importante na criatividade dentro das
organizagdes. Para os 30% que consideram o feedback muito eficiente, isso pode
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refletir uma cultura organizacional que valoriza e promove a criatividade. Esse
grupo sente que seu trabalho é reconhecido e tem impacto, o que estimula mais
inovagdo e engajamento. Essa eficiéncia no retorno das ideias propostas reflete
um ambiente de trabalho onde a comunicagao € valorizada e as contribuicdes dos
colaboradores sao levadas a sério, incentivando a inovagdo continua e o
engajamento.

Por outro lado, 25% dos colaboradores avaliam o processo como neutro.
Esses colaboradores podem sentir que, embora recebam algum tipo de feedback,
ele nao é suficientemente detalhado ou direcionado para provocar mudancas
significativas. O feedback neutro pode ser percebido como genérico ou
pouco inspirador, deixando os colaboradores sem clareza sobre como proceder
ou como melhorar suas ideias. Esse tipo de feedback pode levar a uma sensacgao
de estagnacéao, onde as propostas ndo evoluem de maneira satisfatoria.

Além disso, outros 25% dos colaboradores classificam o processo como
pouco eficiente. Esses colaboradores enfrentam uma situagdo mais preocupante,
onde o feedback recebido € inadequado, insuficiente ou até inexistente. A falta de
um retorno significativo pode resultar em desmotivacdo e frustragao,
desincentivando a proposi¢cado de novas ideias e limitando o potencial inovador da
empresa. Quando o feedback €& percebido como deficiente, os colaboradores
podem sentir que suas contribuicbes nao sao valorizadas, o que pode afetar
negativamente a moral e o engajamento.

Para melhorar essa situacdo, a empresa deveria considerar a ado¢ido de
praticas de feedback mais estruturadas e eficazes. Isso poderia incluir a
padronizagdo dos critérios de avaliagdo das ideias, a formagao de lideres em
técnicas de feedback construtivo e a criagdo de canais de comunicagao claros
para acompanhar o progresso das propostas. Como Kuratko, Hornsby e Covin
(2014) sugerem que a implementagdo de praticas estruturadas e consistentes
dentro da organizagdo pode aumentar o desempenho no ambiente
intrapreendedor. A sugestdo de adotar praticas mais eficazes de feedback e criar
canais de comunicagao claros alinha-se com a necessidade de uma cultura
organizacional que fomente a inovagédo através da capacitacdo de lideres e
clareza no acompanhamento das propostas. Isso promoveria maior participagao e
inovacgao entre os colaboradores. Garantir que todos os colaboradores recebam
feedback detalhado e orientador pode ndo apenas aumentar a qualidade e a
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viabilidade das ideias, mas também promover uma cultura de inovagao e
valorizag&o dentro da organizagéo.

Ao fortalecer o processo de feedback, a empresa estara capacitando seus
colaboradores a contribuir de forma mais significativa e confiante, o que, em

ultima analise, resultara em um ambiente de trabalho mais dindmico e inovador.

Grafico 9: Ag¢des Intraempreendedoras Presentes na Organizagao: Avaliagdo sobre a velocidade
de implementacéo das ideias
Qual a sua percepgao sobre a velocidade de implementagao de ideias inovadoras na empresa?

20 respostas

Muito répida [0 (0%)
Rapida 2(10%)
Moderada 10 (50%)
Lenta 8 (40%)

Muito lenta 1(5%)

0 2 4 6 - 10
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A velocidade com que as ideias inovadoras sdo implementadas € um
indicador crucial da agilidade e competitividade de uma empresa. A capacidade
de transformar rapidamente boas ideias em agdes concretas permite que a
organizagdo se adapte as mudangas do mercado e se mantenha a frente da
concorréncia. No entanto, a avaliacdo dos colaboradores sobre esse aspecto
revela que a empresa enfrenta desafios significativos nesse processo. A
autonomia é essencial para aumentar o engajamento e a inovagao, conforme
aponta Deci e Ryan (2017) na teoria da autodeterminagcdo. Promover maior
liberdade para as equipes ao longo dos processos de inovagao pode reduzir a
lentiddo, pois menos aprovagdes e niveis hierarquicos serao necessarios para
avangar com ideias. Essa autonomia também pode melhorar a motivacdo e o
engajamento dos colaboradores, que se sentirdo mais valorizados em suas
contribuigdes.

Cerca de 50% dos colaboradores descrevem a velocidade de

implementacdo das ideias inovadoras como moderada. Isso indica que, em
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muitos casos, as ideias levam tempo para serem aprovadas e postas em pratica,
mas que, eventualmente, elas chegam a ser implementadas. A moderagédo nesse
ritmo pode ser reflexo de processos internos que, embora funcionem, nao estao
otimizados para uma execucgado rapida. A burocracia ou a falta de recursos
dedicados podem contribuir para essa percep¢do. Embora n&do seja totalmente
negativo, esse ritmo moderado pode limitar o potencial da empresa de capturar
rapidamente oportunidades de mercado e de responder as demandas
emergentes.

Bakker e Demerouti (2007) discutem no modelo de demandas e recursos
do trabalho que o equilibrio entre os recursos fornecidos e as demandas do
ambiente de trabalho impacta diretamente o desempenho e a inovagdo. A
percepcao de lentiddo entre os colaboradores pode ser resultado de uma falta de
recursos dedicados, o que limita a capacidade de execucao de ideias. Reforgar o
suporte financeiro e técnico dedicado aos projetos inovadores ajudaria a acelerar
O processo.

Por outro lado, 40% dos colaboradores percebem a implementacdo das
ideias como lenta. Essa percep¢do € mais preocupante, pois sugere que, para
uma parcela significativa da equipe, o processo de transformar ideias em
realidade enfrenta obstaculos significativos, como demora na tomada de
decisdes, resisténcia a mudangas ou falta de priorizagdo das inovagdes. Uma
velocidade lenta pode desmotivar os colaboradores, que podem sentir que suas
propostas ficam "paradas" por tempo indeterminado, sem um caminho claro para
a execucao. Além disso, a lentiddo na implementagcdo pode fazer com que a
empresa perca oportunidades valiosas, tornando-a menos competitiva em um
ambiente de negdcios que exige cada vez mais agilidade.

Para melhorar essa situagdo, a empresa deveria revisar e otimizar seus
processos de inovacao, buscando formas de acelerar a implementacao de ideias
promissoras. Isso poderia incluir a simplificagcdo dos processos de aprovacdo, a
delegacdo de maior autonomia para as equipes e a alocagdo de recursos
especificos para testar e executar novas ideias rapidamente. Além disso, criar
uma cultura de inovagdo agil, onde a experimentagdo é incentivada e falhas
rapidas s&o vistas como oportunidades de aprendizado, poderia ajudar a acelerar
o ritmo de implementagao.

Ao aumentar a velocidade com que as ideias inovadoras s&o
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implementadas, a empresa ndo apenas se tornara mais responsiva e adaptavel,
mas tambeém fortalecera o engajamento dos colaboradores, que se sentirdo mais
motivados a contribuir com novas propostas, sabendo que suas ideias tém uma

chance real de serem rapidamente postas em pratica.

Grafico 10: Agles Intraempreendedoras Presentes na Organizagado: Iniciativas
intraempreendedoras e impacto no desenvolvimento na empresa

Voceé acredita que as iniciativas intraempreendedoras tém um impacto positivo no seu

desenvolvimento profissional dentro da empresa?
20 respostas

Sim 19 (95%)

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

As iniciativas intraempreendedoras, que envolvem a promogao e 0 apoio a
projetos e ideias inovadoras dentro da prépria empresa, sdo amplamente
reconhecidas por seu potencial para impulsionar o desenvolvimento profissional
dos colaboradores. A avaliagdo das percepgdes sobre esse impacto revela um
consenso predominante sobre os beneficios dessas iniciativas.

A impressionante maioria de 95% dos colaboradores acredita que as
iniciativas intraempreendedoras tém um impacto positivo no seu desenvolvimento
profissional dentro da empresa. Esse dado reflete uma percepgao muito favoravel,
indicando que a grande maioria dos colaboradores reconhece que participar de
projetos intraempreendedores contribui significativamente para seu crescimento e
aprimoramento de habilidades. As iniciativas intraempreendedoras oferecem
oportunidades para adquirir novas competéncias, expandir a rede de contatos
profissionais, e demonstrar habilidades de lideranca e inovacdo. Além disso,
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essas experiéncias podem proporcionar uma visdo mais ampla do negdcio,
permitindo que os colaboradores se envolvam em diferentes aspectos da empresa
e assumam responsabilidades mais desafiadoras.

Para esses colaboradores, o envolvimento em projetos internos inovadores
pode ndo apenas enriquecer seu curriculo, mas também aumentar sua visibilidade
e valor dentro da empresa, potencializando suas chances de avango na carreira.
Além disso, essas iniciativas podem servir como um impulso para a motivacéo e a
satisfacdo no trabalho, ao permitir que os colaboradores vejam o impacto direto
de suas contribuicbes e se sintam mais integrados aos objetivos da organizagao.

Para os 5% dos colaboradores que nao percebem valor nas iniciativas
intraempreendedoras, pode haver uma desconexao entre essas iniciativas e os
objetivos de carreira individual. Segundo Drucker (1985), para o
intraempreendedorismo ser eficaz, é preciso que haja alinhamento com as
expectativas dos colaboradores e que os projetos sejam significativos para eles, o
que requer uma compreensio profunda das aspiracdes de cada um e uma oferta
de oportunidades adequadas para que todos possam participar. Para esses
individuos, pode haver uma percepg¢ao de que tais iniciativas ndo estdo alinhadas
com suas metas de carreira ou nao oferecem oportunidades de aprendizado
significativas. Essa visdo pode ser resultado de uma falta de integragao efetiva
dessas iniciativas com os objetivos profissionais pessoais ou de uma percepgao
de que o reconhecimento e as recompensas associadas sao insuficientes.
Antoncic e Hisrich (2003) também reforgam que o intraempreendedorismo deve
ser cuidadosamente estruturado para atender tanto as necessidades dos
colaboradores quanto aos objetivos organizacionais. Iniciativas mal alinhadas ou
sem visibilidade de resultados podem levar a desmotivagdo e frustracao,
especialmente quando o reconhecimento é percebido como insuficiente.

Para maximizar o impacto positivo das iniciativas intraempreendedoras, a
empresa deveria assegurar que essas oportunidades estejam claramente
alinhadas com o desenvolvimento profissional dos colaboradores e que haja um
sistema de feedback e reconhecimento eficaz. A criagdo de programas de
mentoring, a definicAo de metas claras e a promog¢do de uma cultura de
valorizacdo e recompensas podem ajudar a aumentar o engajamento e o
beneficio percebido dessas iniciativas. Além disso, garantir que todos os
colaboradores tenham acesso equitativo a essas oportunidades pode ajudar a
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mitigar a percepg¢ao de que as iniciativas intraempreendedoras nao sao benéficas
para todos.

Ao fortalecer e expandir as iniciativas intraempreendedoras, a empresa nao
apenas promovera o desenvolvimento individual dos colaboradores, mas
também contribuira para um ambiente mais inovador e dindmico, onde todos se
sentem incentivados a contribuir e crescer. Implementar um sistema de
reconhecimento solido e promover uma cultura de valorizagdo, como sugerido por
Bos-Nehles, Renkema e Janssen (2017), podem fortalecer o engajamento dos

colaboradores em iniciativas intraempreendedoras.

5.2. DADOS SOBRE SE AS MOTIVAGOES DOS COLABORADORES SAO
AFETADAS PELAS POSSIVEIS AGOES DA GESTAO INTRAEMPREENDEDORA
DA EMPRESA

Nesta secdo, serdo apresentados e analisados os dados coletados que
correspondem ao segundo objetivo especifico da pesquisa, que consiste em
verificar a motivagado e o Intraempreendedorismo: Encorajamento para sugestao
de novas ideias. As informacdes obtidas por meio do questionario aplicado aos
colaboradores foram organizadas em graficos,que correspondem aos numeros 11
a 17, a fim de proporcionar uma visualizagdo clara e objetiva das percepcdes
quanto a pratica do intraempreendedorismo no ambiente organizacional. A analise
desses dados sera realizada a seguir, com base na interpretagdo das

representacdes graficas das respostas.

Grafico 11: Motivagao e Intraempreendedorismo: Encorajamento para sugestdo de novas ideias

O quanto voceé se sente encorajado por seus superiores a contribuir com novas ideias e melhorias
nos processos de seguranga?

20 respostas

o
)
a

Muito encorajado

Moderadamente encorajado 10 (50%)

Neutro 3 (15%)

Pouco encorajado 1 (5%)

Né&o encorajado 1 (5%)

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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O encorajamento dos superiores para que os colaboradores contribuam
com novas ideias e melhorias € fundamental para criar uma cultura de inovacgao e
aprimoramento continuo dentro da empresa. A avaliagdo das percepgdes dos
colaboradores sobre o nivel de incentivo que recebem para propor melhorias nos
processos de seguranga revela um panorama misto, refletindo tanto aspectos
positivos quanto areas para aprimoramento.

Cerca de 50% dos colaboradores se sentem moderadamente encorajados
por seus superiores a contribuir com novas ideias e melhorias nos processos de
seguranca. Esse dado sugere que, embora haja algum nivel de apoio e estimulo,
ele pode nao ser suficiente para motivar plenamente todos os colaboradores. O
encorajamento moderado pode indicar que os superiores estdo parcialmente
comprometidos em promover a inovagdo, mas que ha espago para intensificar o
suporte e criar um ambiente mais propicio para a expressao e implementacéo de
novas ideias. Isso pode incluir mais oportunidades para compartilhar ideias,
feedback mais construtivo ou a criacdo de uma cultura mais visivel de valorizagao
das contribuicbes dos colaboradores. Bateman (2019) sugere que o feedback
constante e construtivo contribui para o desenvolvimento da confianca dos
colaboradores e os motiva a colaborar mais ativamente.

Além disso, 25% dos colaboradores se sentem encorajados. Para esses
colaboradores, o suporte e a motivagao recebidos sao suficientemente fortes para
promover uma participacdo ativa na proposicado de melhorias. Esse nivel de
encorajamento é um sinal positivo de que alguns lideres estdo fazendo um
esforgo consideravel para cultivar um ambiente onde a inovagao € incentivada e
as ideias dos colaboradores sdo bem recebidas e consideradas.

No entanto, 15% dos colaboradores se sentem neutros em relacdo ao
encorajamento recebido. Esses colaboradores podem perceber que o apoio dos
superiores € insuficiente ou inconsistente, o que pode resultar em uma falta de
motivagcdo para se envolver ativamente na proposicdo de novas ideias. A
percepcao de neutralidade pode refletir uma falta de clareza sobre como suas
contribuigdes sao valorizadas ou a auséncia de um ambiente estimulante para a
inovagao.

Para melhorar essa situacédo, a empresa deve considerar a implementagao
de estratégias mais eficazes para encorajar a contribuicdo de ideias e melhorias.
Isso pode incluir a promogdo de programas formais de sugestbes, a
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realizacdo de workshops e sessdes de brainstorming, e o reconhecimento e
recompensa de contribuicbes inovadoras. Além disso, criar uma
comunicacdo mais aberta e acessivel entre colaboradores e superiores pode
ajudar a reforcar a importancia das ideias e melhorias propostas, garantindo que
todos se sintam motivados e apoiados. Ao intensificar o encorajamento para a
inovagdo e garantir que todos os colaboradores se sintam valorizados e
apoiados, a empresa podera criar um ambiente mais dindmico e receptivo,
onde as contribuicdes para a melhoria dos processos de seguranca

sdo incentivadas e efetivamente integradas ao  desenvolvimento
continuo da organizagdo. Hisrich e Kearney (2005) apontam que o
reconhecimento e as recompensas por contribuicbes inovadoras sao
fundamentais para o desenvolvimento de uma cultura corporativa que valoriza a
criatividade e o espirito empreendedor. A implementacdo de sistemas de
reconhecimento como proposto no texto pode ndo apenas incentivar, mas
solidificar uma cultura de inovagado ao reforcar o valor das contribuigdes dos

colaboradores.

Grafico 12: Motivagao e Intraempreendedorismo: Politicas para motivagéo a inovagéo

As politicas de incentivo da empresa, como bonificagdes ou reconhecimento, sao suficientes para
motiva-lo a propor inovagoes?

20 respostas

Sim, totalmente. 9 (45%)
Sim, mas poderia ser melhor, 1(5%)
Neutro 1 (5%)
Nao, so insuficientes. 8 (40%)
Nao, inexistem pglftica§ de 1 (5%)
incentivo.

0 2 4 6 8 10
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

As politicas de incentivo, como bonificagbes e reconhecimento,

desempenham um papel crucial em motivar os colaboradores a propor e



58

implementar inovagdes. Esses incentivos ajudam a criar um ambiente onde as
ideias sdo valorizadas e os colaboradores se sentem recompensados por suas
contribuicdes. A avaliacdo das percepgdes dos colaboradores sobre a suficiéncia
dessas politicas revela um panorama de satisfacdo mista, com areas tanto de
reconhecimento quanto de necessidade de aprimoramento.

Greenhaus e Powell (2006) destacam que um ambiente de trabalho
enriquecido e com flexibilidade proporciona aos colaboradores um senso de
bem-estar que se transfere para uma motivacdo maior em criar e inovar. Para os
colaboradores que nao consideram os incentivos atuais suficientes, melhorar as
politicas de incentivo com beneficios como horarios flexiveis, projetos
desafiadores e maior autonomia pode ser mais eficaz para promover a inovacao.

Cerca de 45% dos colaboradores consideram que as politicas de incentivo
da empresa, como bonificagbes e reconhecimento, sdo totalmente suficientes
para motiva-los a propor inovagdes. Para esses colaboradores, os incentivos
oferecidos sdo adequados e efetivos, criando um ambiente em que se sentem
valorizados e estimulados a contribuir com novas ideias. Esses colaboradores
percebem que as politicas atuais ndo apenas recompensam suas inovagdes, mas
também reforcam o compromisso da empresa com a inovacdo e a melhoria
continua. A presencga de um sistema robusto de incentivos pode ajudar a manter a
motivagao alta e a fomentar uma cultura de criatividade e iniciativa.

No entanto, 40% dos colaboradores acreditam que as politicas de incentivo
sdo insuficientes para motiva-los a propor inovagdes. Esse dado é significativo e
sugere que, para uma parcela consideravel da equipe, os incentivos atuais néo
sao suficientes para estimular a proposicdo de novas ideias ou para recompensar
adequadamente as contribuigdes inovadoras. A insuficiéncia dos incentivos pode
levar a desmotivacédo, com os colaboradores sentindo que seus esforcos ndo séao
devidamente reconhecidos ou recompensados. Isso pode resultar em uma menor
disposicéo para se envolver em atividades inovadoras e uma percepgao negativa
sobre o valor de suas ideias para a empresa.

Para melhorar essa situacdo, a empresa deveria revisar e potencialmente
aprimorar suas politicas de incentivo. Isso pode incluir a introducido de novas
formas de recompensa, como bbnus financeiros mais substanciais,
oportunidades de desenvolvimento profissional, reconhecimento publico ou

prémios especificos para inovagdes bem-sucedidas. Além disso, garantir que o
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processo de reconhecimento seja transparente e acessivel a todos os
colaboradores pode aumentar a eficacia das politicas de incentivo.

Para Bakker e Demerouti (2007), a comunicagdo clara sobre as
expectativas de recompensa e feedback continuo sdo elementos fundamentais no
modelo de recursos e demandas de trabalho. As politicas de incentivo podem ser
aprimoradas com a introducdo de canais de feedback, possibilitando que os
colaboradores expressem suas expectativas e necessidades, o que torna o
sistema de incentivos mais alinhado com o contexto e as expectativas.

Ao fortalecer e diversificar suas politicas de incentivo, a empresa pode nio
apenas aumentar a motivagcdo para a proposicado de inovacdes, mas também
reforcar um ambiente de trabalho mais engajado e criativo, onde todos os
colaboradores se sentem valorizados e incentivados a contribuir com suas

melhores ideias.

Grafico 13: Motivagao e Intraempreendedorismo: Motivagao para ser intramepreendedor

Quais dos seguintes aspectos motivam vocé a ser intraempreendedor?

20 respostas
Reconhecimento profissional 16 (80%)

Melhoria das condig;()es‘de 5 (25%)

trabaino

Impacto positivo na empresa 4 (20%)

Paossibilidade de promogao 3(15%)

Desafios intelectuais 2 (10%)
Outras recompensas financeiras 4 (20%)
0 5 10 15 20

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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O intraempreendedorismo € impulsionado por diversos fatores que
influenciam a disposi¢cao dos colaboradores para propor e implementar novas
ideias dentro da empresa. A avaliagcdo das motivagdes dos colaboradores para se
engajar em iniciativas intraempreendedoras revela dois aspectos predominantes
que desempenham papéis significativos na motivagdo. Bello et al. (2020)

destacam que a motivagao dos colaboradores afeta diretamente sua performance
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€ sua propensao a adotar uma postura empreendedora. Melhorar as condigdes de
trabalho gera satisfacdo e pode, inclusive, prevenir o desgaste, criando um
ambiente onde o reconhecimento é uma consequéncia do engajamento continuo
e do desempenho elevado dos colaboradores.

A maior parte dos colaboradores, com 80%, €é motivada pelo
reconhecimento profissional. Esse dado reflete que o reconhecimento das
contribuicdes e inovagdes dos colaboradores € um fator crucial para incentivar o
intraempreendedorismo. Conforme Herzberg (1959) descreve em sua teoria de
motivacdo, segundo Herzberg, o reconhecimento impacta diretamente o nivel de
comprometimento dos profissionais, incentivando-os a investir mais em iniciativas
intraempreendedoras e a buscar constantemente melhorias no ambiente de
trabalho. Esse reconhecimento, ao ser aplicado de forma estratégica, pode
reduzir a rotatividade de talentos, promovendo um ambiente onde o colaborador
se sente valorizado e incentivado a crescer, favorecendo a continuidade dos
projetos inovadores e o desenvolvimento da organizagdo. O reconhecimento
pode assumir varias formas, incluindo elogios, recompensas, oportunidades de
crescimento ou visibilidade dentro da organizagdo. Quando os colaboradores
sentem que suas ideias e esforcos sdo apreciados e valorizados, eles sdao mais
propensos a se engajar ativamente em iniciativas inovadoras. O reconhecimento
nao apenas reforca o comportamento desejado, mas também aumenta a
satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores com seus projetos e a
empresa como um todo.

Um menor percentual, 25%, menciona as melhorias das condi¢cbes de
trabalho como uma motivagao para o intraempreendedorismo. Embora este fator
seja relevante, ele n&o é tdo predominante quanto o reconhecimento profissional.
Melhorias nas condi¢cbdes de trabalho podem incluir aspectos como um ambiente
de trabalho mais confortavel, acesso a melhores ferramentas e recursos, ou uma
maior flexibilidade no horario de trabalho. Embora essas melhorias possam
contribuir para a satisfagdo geral e, consequentemente, para a motivagéo para se
envolver em iniciativas inovadoras, elas ndo sdo percebidas como a principal
forga motivadora para a maioria dos colaboradores.

Para maximizar o impacto positivo sobre o intraempreendedorismo, a
empresa deveria concentrar seus esforcos em fortalecer o reconhecimento das

contribuicdes dos colaboradores. Isso pode incluir a implementacao de sistemas
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formais de reconhecimento, como programas de prémio, feedback regular e
oportunidades para os colaboradores apresentarem suas ideias e inovacdes a
lideres e colegas. Além disso, a promogado de uma cultura de celebragcdo de
sucessos e a valorizagao publica das conquistas individuais e de equipe podem
reforcar a motivag&o e o engajamento.

Embora o reconhecimento seja o principal motivador, a empresa ndo deve
negligenciar a importancia das condigdes de trabalho. Melhorar essas condigcbes
pode ainda ter um efeito positivo na motivagcdo e na produtividade geral dos
colaboradores. A combinacdo de um ambiente de trabalho com um sistema
robusto de reconhecimento pode criar um ambiente altamente estimulante e
inovador, onde os colaboradores se sentem incentivados a contribuir com suas
melhores ideias e a se engajar plenamente no processo de

intraempreendedorismo.

Grafico 14: Motivagao e Intraempreendedorismo: Incentivo ao intraempreendedorismo
Em que medida a cultura organizacional atual promove um ambiente que incentiva o

intraempreendedorismo?

20 respostas

Totalmente 2 (10%)
Em grande parte 2 (10%)
Moderadamente 15 (75%)

Pouco 0 (0%)

N&o promove 1(5%)

0

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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A cultura organizacional desempenha um papel crucial em fomentar um
ambiente que incentiva o intraempreendedorismo, criando as condi¢coes
necessarias para que os colaboradores se sintam motivados a propor e
implementar novas ideias. A avaliagdo da percepgao dos colaboradores sobre a
promog¢ao de um ambiente que estimula o intraempreendedorismo revela um
panorama predominantemente moderado. Cardon et al. (2009) apontam que a
paixao pelo trabalho € um forte impulsionador do comportamento inovador. Se a

organizagdo oferece reconhecimento apenas moderado, € provavel que os
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colaboradores ndo se sintam tdo engajados para propor inovagdes. A empresa
poderia adotar praticas de reconhecimento mais consistentes e visiveis,
incentivando os colaboradores a se dedicarem com mais entusiasmo e
aumentando a cultura intraempreendedora.

A maioria dos colaboradores, com 75%, considera que a cultura
organizacional  atual promove um  ambiente  que incentiva o
intraempreendedorismo de maneira moderada. Esse nivel de avaliagdo sugere
que, embora existam aspectos positivos na cultura da empresa que favorecem a
inovacao e a criatividade, ainda ha espaco significativo para melhorias. Segundo
Bateman (2019), o desalinhamento entre as politicas de incentivo e a realidade
pratica pode minar a confianga dos colaboradores. A percepg¢ao de incentivo
moderado pode indicar que as politicas de intraempreendedorismo da empresa
existem apenas formalmente, sem serem efetivamente aplicadas. Esse
desalinhamento entre politica e pratica pode ser resolvido com agdes concretas
que demonstrem o compromisso real da empresa com a inovagao, incentivando
todos a participarem.

A percepgado de que a cultura € apenas moderadamente favoravel ao
intraempreendedorismo indica que alguns desses aspectos podem estar
presentes, mas nao sao plenamente desenvolvidos ou aplicados. Por exemplo, a
empresa pode ter iniciativas de reconhecimento e algum suporte para inovacgao,
mas pode carecer de uma estrutura mais robusta e consistente para encorajar

todos os colaboradores a participar ativamente.

Grafico 15: Motivagao e Intraempreendedorismo: Liberdade para experimentagédo e falhas em
novas ideias

Vocé sente que tem liberdade para experimentar e falhar ac propor novas ideias?
20 respostas

Sim, completamente 6 (30%)

Sim, mas com algumas

5 (25%)
restricoes

Neutro 9 (45%)
Nao, ha muitas restrigées|—0 (0%)

N&o, o erro ndo & tolerado{—0 (0%)

0 2 4 6 8 10

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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A percepcao de liberdade para experimentar e falhar ao propor novas
ideias €& crucial para criar um ambiente inovador e incentivar o
intraempreendedorismo. A forma como os colaboradores veem essa liberdade
pode impactar significativamente sua disposigao para propor e desenvolver novas
ideias. A avaliagao das percepc¢des dos colaboradores revela um panorama misto,
com variagdes na sensacao de liberdade para experimentar. A pesquisa de Bello,
Abdulazeez e Mahmood (2020) sugere que a percepgdo de autonomia e
autoeficacia fortalece o desempenho inovador. Quando a liberdade para
experimentar ndo € plena, a autoeficacia dos colaboradores € impactada,
reduzindo a disposicdo para assumir riscos. Assim, aumentar a percepg¢ao de
suporte e autonomia pode impulsionar a confianga e engajamento dos
colaboradores nas iniciativas de inovagao.

Quase metade dos colaboradores, 45%, se sente neutra quanto a liberdade
para experimentar e falhar ao propor novas ideias. Esse nivel de neutralidade
indica que esses colaboradores podem ndo ter uma visao clara sobre o suporte
da empresa para a experimentacado. Pode haver incertezas sobre como os erros
sdo tratados ou sobre a real capacidade de explorar novas ideias sem
consequéncias negativas. Essa falta de clareza pode levar a hesitagcdo em propor
inovagdes e a um engajamento limitado em projetos criativos.

30% dos colaboradores sentem que tém liberdade completa para
experimentar e falhar ao propor novas ideias. Para esses colaboradores, a
empresa proporciona um ambiente onde a experimentacdo €& amplamente
encorajada e onde os erros s&o vistos como oportunidades de aprendizado. Essa
percepgao positiva sugere que, para uma parte significativa da equipe, a cultura
organizacional apoia efetivamente a inovagao e a criatividade, permitindo que eles
explorem novas ideias sem medo de repercussdes negativas.

Um quarto dos colaboradores, 25%, sente que tem liberdade para
experimentar e falhar, mas com algumas restricbes. Isso indica que, embora
exista algum grau de apoio para a inovagdo, ha limites ou condigdes que
precisam ser observados. Essas restrigdes podem incluir exigéncias adicionais
para garantir que os experimentos estejam alinhados com os objetivos da
empresa, limites de orcamento, ou a necessidade de aprovacdes especificas.
Embora esses colaboradores reconhecam a liberdade para experimentar, eles
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também percebem barreiras que podem restringir a amplitude ou a natureza das
suas iniciativas. Bakker e Demerouti (2007) propdéem o modelo de demandas e
recursos, no qual o suporte organizacional adequado é fundamental para que
os colaboradores se sintam capacitados a propor ideias. A neutralidade quanto a
liberdade para experimentar pode refletir uma falta de recursos ou clareza sobre o
suporte disponivel. A auséncia de suporte percebido pode fazer com que os
colaboradores hesitem em contribuir com iniciativas criativas, o que afeta a

inovacao organizacional.

Grafico 16: Motivacdo e Intraempreendedorismo: Iniciativas intraeempreendedoras e motivagao
no trabalho

Como voce avalia a conexao entre as suas iniciativas intraempreendedoras e a sua motivagao no
trabalho?

20 respostas

Muito alta 3 (15%)
Alta 11 (55%)
Moderada 6 (30%)
Baixa |—0(0%)
Muito baixa {0 (0%)

0,0 2,5 5,0
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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A conex&o entre as iniciativas intraempreendedoras e a motivagdo no
trabalho é um fator chave para criar um ambiente de trabalho produtivo e
inovador. Quando os colaboradores percebem que suas iniciativas tém um
impacto significativo em sua motivagao, isso pode levar a um maior engajamento
e satisfagcdo no trabalho. A avaliacdo das percepcdes dos colaboradores sobre
essa conexao revela um quadro positivo, com variagbes que indicam niveis
diferentes de impacto.

A maioria dos colaboradores, com 55%, avalia a conexdo entre suas

iniciativas intraempreendedoras e sua motivagdo no trabalho como alta. Esse
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dado sugere que para uma parte significativa da equipe, envolver-se em
iniciativas inovadoras e contribuir com novas ideias tem um impacto consideravel
na sua motivacao. Eles percebem que a oportunidade de participar ativamente de
projetos e de ver suas ideias sendo implementadas aumenta sua satisfagao e
comprometimento com o trabalho. Esse nivel de conexdo indica que a empresa
estd conseguindo alinhar as oportunidades de intraempreendedorismo com a
motivagcédo dos colaboradores, criando um ambiente onde a inovagado é um motor
para o engajamento. 30% dos colaboradores sentem uma conexdo moderada
entre suas iniciativas intraempreendedoras e sua motivacdo no trabalho. Para
esses colaboradores, o envolvimento em projetos inovadores contribui para sua
motivagcdo, mas o impacto pode nao ser tdo profundo ou consistente quanto o
observado na maioria. Isso pode sugerir que, embora as iniciativas
intraempreendedoras oferegcam algum nivel de engajamento e satisfagdo, outros
fatores também influenciam a motivagdo no trabalho. A empresa pode precisar
explorar maneiras de intensificar essa conexdo para garantir que todos os
colaboradores possam experimentar um impacto mais significativo e positivo em
sua motivagdo. Bos-Nehles et al. (2017) indicam que a gestdo de recursos
humanos desempenha um papel crucial na promog¢do do comportamento
inovador. Politicas que nado englobam treinamentos, suporte continuo e
desenvolvimento pessoal falham em criar um ambiente propicio a inovacéao.

15% dos colaboradores avaliam a conexdo entre suas iniciativas
intraempreendedoras e sua motivagdo no trabalho como muito alta. Para esses
colaboradores, as oportunidades de inovar e contribuir com novas ideias tém um
impacto extremamente positivo em sua motivagédo e satisfagdo no trabalho. Eles
podem ver suas iniciativas como fundamentais para sua experiéncia profissional e
para seu envolvimento na empresa. Esse grupo € altamente motivado por suas
contribuigdes e pelo reconhecimento de suas inovagdes, refletindo um alto grau
de alinhamento entre seus esfor¢os e suas aspiragdes profissionais.

Bakker e Demerouti (2007) mostram que o equilibrio entre demandas de
trabalho e recursos é fundamental. Politicas que aumentam a carga de trabalho
sem oferecer suporte adicional sobrecarregam os funcionarios e inibem
comportamentos inovadores. Ao intensificar a conexdo entre as iniciativas
intraempreendedoras e a motivacdo no trabalho, a empresa pode criar um

ambiente mais engajante e inspirador, onde o0s colaboradores se sentem
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Grafico 17: Motivagdo e Intraempreendedorismo: Melhoria da motivagdo para participagdo em

iniciativas intraempreendedoras.
De que forma a empresa poderia melhorar sua motivagao para participar ativamente em iniciativas
intraempreendedoras?

20 respastas

processos de avaliacao de ideias

Melhorar os programas de

. 7 (35%)
reconhecimento

Aumentar a transparéncia nos
BRERTRS 2 (10%)

Oferecer mais recursos e suporte 10 (50%)

participagao dos funcionarios n...

Promover uma maior

1(5%)

0 2 4 6
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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Para aumentar a motivacdo dos colaboradores a participarem ativamente
em iniciativas intraempreendedoras, a empresa deve abordar aspectos chave que
influenciam a disposicdo para se engajar em projetos inovadores. As duas
principais formas identificadas para melhorar a motivagdo sdo oferecer mais
recursos e suporte e melhorar os programas de reconhecimento.

A metade dos colaboradores considera que fornecer mais recursos e
suporte € a principal forma de melhorar a motivagéo para participar de iniciativas
intraempreendedoras. Isso inclui garantir que os colaboradores tenham acesso a
ferramentas adequadas, treinamento especializado e tempo suficiente para
desenvolver e testar suas ideias. Recursos adicionais podem envolver
investimentos em tecnologia, orgamento para projetos inovadores e acesso a
expertise externa, se necessario. O suporte também pode incluir orientacdo de
mentores ou especialistas, além de um ambiente de trabalho que fomente a
experimentagéo e a inovagao.

Um significativo 35% dos colaboradores acreditam que a melhoria dos
programas de reconhecimento pode aumentar a motivagdo para participar

ativamente de iniciativas intraempreendedoras. Segundo Gupta, MacMillan e
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Surie (2004), a liderangca empreendedora € crucial para fomentar um ambiente
inovador. Se a empresa n&o tiver lideres que incentivem a criatividade e a
autonomia, mesmo com recursos e programas de reconhecimento, o0s
colaboradores podem ndo se sentir motivados a participar de iniciativas
intraempreendedoras. A lideranca deve ser um catalisador para a inovacgao,
promovendo uma visdo clara e inspiradora. Reconhecer e recompensar as
contribuicdes e inovacgdes € essencial para reforgcar a importancia das iniciativas
dos colaboradores e motiva-los a continuar se engajando. Programas de
reconhecimento eficazes nao apenas valorizam os esforcos individuais e
coletivos, mas também incentivam a cultura de inovacdo. A pesquisa de Hisrich e
Kearney (2009) enfatiza que a cultura organizacional deve ser propensa ao
empreendedorismo para que as iniciativas intraempreendedoras prosperem. Se a
empresa nao cultivar uma cultura que valorize a inovacao e a experimentacao, os
colaboradores podem se sentir desencorajados a se envolver em projetos
inovadores, independentemente dos recursos disponiveis.

Ao focar em fornecer mais recursos e suporte e em aprimorar 0s
programas de reconhecimento, a empresa pode aumentar significativamente a
motivacdo dos colaboradores para participar ativamente em iniciativas
intraempreendedoras, promovendo um ambiente de trabalho mais inovador e

engajado.

5.3 AS PRINCIPAIS BARREIRAS A IMPLEMENTAGAO DA CULTURA
INTRAEMPREENDEDORA NA EMPRESA

Nesta secao, serao apresentados e analisados 0s
dados coletad que correspondem ao primeiro objetivo especifico da
pesquisa, que consiste em verificar as principais barreiras a implementacdo da
cultura intraempreendedora na empresa. As informagdes obtidas por meio do
questionario aplicado aos colaboradores foram organizadas em graficos,que
correspondem aos numeros 18 a 24, a fim de proporcionar uma visualizagao
clara e objetiva das percepgbes quanto a pratica do intraempreendedorismo no
ambiente organizacional.

A analise desses dados sera realizada a seguir, com base na interpretagao
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das representagdes graficas das respostas.

Grafico 18: Barreiras a Cultura Intraempreendedora

Quais sdo as maiores barreiras que voceé enfrenta ao tentar propor ou implementar novas ideias?

20 respostas

Falta de tempo devido as

— 18 (90%)
demandas operacionais
Falta de apoio dos superiores{—0 (0%)

Resistencia a mudanga por parte

0 (On/))
dos colegas
Falta de recursos financeiros 9 (20%)

Falta de conhecimento ou
treinamento adequado

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A capacidade de propor e implementar novas ideias dentro de uma
empresa pode ser severamente impactada por barreiras que limitam a inovacgao e
a criatividade dos colaboradores. Identificar e entender essas barreiras é crucial
para desenvolver estratégias eficazes que possam apoiar melhor os esforgos de
inovacdo. A avaliagdo das principais barreiras enfrentadas pelos colaboradores
revela dois desafios predominantes: falta de tempo devido as demandas
operacionais e falta de recursos financeiros. A escassez de recursos financeiros é
uma barreira que limita a implementacdo de novas ideias que requerem
investimento. Como apontado por Hisrich e Kearney (2012), a falta de suporte
financeiro pode sufocar o espirito empreendedor dentro das organizagdes. Sem a
alocagdo adequada de recursos, mesmo as ideias mais inovadoras n&o
conseguem sair do papel, 0 que é uma preocupagcdo amplamente discutida na
literatura sobre inovagao corporativa (Zahra et al., 2005).

A barreira mais significativa, mencionada por 90% dos colaboradores, € a
falta de tempo devido as demandas operacionais. Isso sugere que a carga de
trabalho diaria e as responsabilidades operacionais estdo consumindo a
maior parte do tempo dos colaboradores, deixando pouco espaco para se
dedicar a atividades inovadoras. A pesquisa sobre coragem empreendedora,
como discutido por Antoncic e Hisrich (2003), destaca a importancia de criar um
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ambiente de trabalho que fomente a iniciativa e reduza as barreiras operacionais.
Implementar politicas que garantam tempo e recursos adequados pode, portanto,
ser uma abordagem estratégica eficaz para aumentar a capacidade inovadora da
organizagdo. Essa pressédo pode resultar em uma limitagdo na capacidade de
explorar e desenvolver novas ideias, ja que a prioridade tende a ser a
manutencio das operagdes existentes.

Além da falta de tempo, 25% dos colaboradores identificam a falta de
recursos financeiros como uma barreira significativa. A limitacdo de orgamento
pode restringir a capacidade de implementar novas ideias, especialmente aquelas
que requerem investimentos em tecnologia, pesquisa ou desenvolvimento. Sem
recursos adequados, as ideias inovadoras podem nao sair do papel ou ser
implementadas de forma limitada.

Grafico 19: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Hierarquia
Voce sente que a hierarquia da empresa dificulta a implementacao de ideias inovadoras?

20 respostas
Sim, muito {0 (0%)
Sim, em alguns casos 4 (20%)
Neutro 5 (25%)
N&o, ndo interfere 11 (55%)
Nao, facilita |0 (0%)

0,0 25 5,0 7.5 10,0 {
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A estrutura hierarquica de uma empresa pode ter um impacto significativo
na capacidade de implementar ideias inovadoras. A forma como a hierarquia é
organizada e gerida pode facilitar ou dificultar o fluxo de novas ideias e a
execugao de projetos inovadores. A avaliagdo da percepgédo dos colaboradores
sobre a influéncia da hierarquia na implementacao de ideias inovadoras revela um

panorama majoritariamente positivo, com alguns indicativos de neutralidade.
Kuratko, Hornsby e Covin (2014) discutem a importancia de diagnosticar o

ambiente interno de uma empresa para promover o intraempreendedorismo.

N
w



70

Politicas que nao realizam analises detalhadas do ambiente organizacional antes
de implementar incentivos correm o risco de ndo serem eficazes, pois podem
ignorar fatores limitantes que impedem a inovagao.

Mais da metade dos colaboradores, com 55%, acredita que a hierarquia da
empresa nao interfere na implementacédo de ideias inovadoras. Essa percepcgao
positiva sugere que, para a maioria dos colaboradores, a estrutura hierarquica
nao representa uma barreira significativa para a inovagéo. Isso pode indicar que a
empresa tem um sistema de gestdo que permite que ideias novas sejam bem
recebidas e implementadas, independentemente do nivel hierarquico. A auséncia
de interferéncia da hierarquia pode ser um sinal de que a empresa promove uma
cultura de inovagdo onde a comunicagao e o fluxo de ideias sdo incentivados e
facilitados. Noe (2010) enfatiza a importancia de programas de treinamento e
desenvolvimento para capacitar os funcionarios. Politicas que apenas
incentivam resultados sem investir em treinamentos e no aprimoramento de
habilidades especificas tendem a ndo alcancar resultados de inovacao
sustentaveis.

25% dos colaboradores tém uma visdo neutra sobre a influéncia da
hierarquia na implementagcdo de ideias inovadoras. Isso indica que, para uma
parte significativa da equipe, a hierarquia pode nao ter um impacto claro ou visivel
na implementacdo de novas ideias. Essa neutralidade pode resultar da falta de
uma percepcgéo forte sobre como a estrutura hierarquica afeta o processo de
inovacgao, ou pode refletir uma ambiguidade na forma como as ideias sdo geridas
e aprovadas dentro da organizagdo Apenas 20% apontou que existe interferéncia

em alguns casos.

Grafico 20:: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Ignorar ou descartar
ideias
Ja houve situagoes em que suas ideias foram ignoradas ou descartadas sem explicagao?
20 respostas

Sim, varias vezes 0 (0%)
Sim, algumas vezes 2 (10%)
Neutro 10 (50%)
N3o, raramente 1(5%)

Nao, nunca 7 (35%)

6 8 10

FONTE: Dados da Pes.quisa~ (2024)
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A forma como uma empresa lida com as ideias propostas pelos
colaboradores pode ter um impacto significativo na motivagdo e no engajamento
com o processo de inovacao. A percepcado de como as ideias sao tratadas pode
influenciar a disposi¢cédo dos colaboradores para continuar contribuindo com novas
ideias. A avaliacdo das respostas dos colaboradores sobre se suas ideias foram
ignoradas ou descartadas sem explicagdo revela uma visao predominantemente
positiva, com algumas areas de preocupagao.

Metade dos colaboradores, com 50%, se sente neutra quanto ao
tratamento de suas ideias, o que sugere que podem nao ter uma opinido clara ou
forte sobre se suas ideias foram ou ndo devidamente consideradas. Essa
neutralidade pode indicar que a comunicacdo sobre o status das ideias nao é
suficientemente transparente ou que os colaboradores nédo receberam feedback
claro sobre suas propostas, outra possibilidade é que os colaboradores nao
estejam comunicando suas ideias a lideranca da empresa. A falta de uma
percepgado positiva ou negativa forte pode refletir uma necessidade de maior
clareza e transparéncia no processo de avaliagao das ideias.

35% dos colaboradores relataram que suas ideias nunca foram ignoradas
ou descartadas sem explicacdo. Para esses colaboradores, a empresa parece ter
um processo de gestdo de ideias que garante que todas as propostas sejam
devidamente consideradas e discutidas. Essa percepgao positiva sugere que,
para uma parte significativa da equipe, existe um sistema eficaz de avaliagéo e
feedback que apoia a inovagéo e o engajamento dos colaboradores.

Apenas 10% dos colaboradores relataram que suas ideias foram ignoradas
ou descartadas sem explicacdo. Esse numero relativamente baixo indica que,
para a maioria, as situacbes de desconsideracdo sem feedback s&o raras. No
entanto, mesmo uma pequena proporgéo de casos pode ter um impacto negativo
na motivagdo e no engajamento dos colaboradores. E importante que a empresa
se empenhe em reduzir a0 maximo esses casos e a garantir que todos os

colaboradores recebam feedback construtivo sobre suas propostas.
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Grafico 21: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Comunicacao interna e compartilhamento de
ideias
Como voce avalia a comunicacao interna da empresa no que diz respeito ao compartilhamento de
ideias inovadoras?

20 respostas

Muito eficaz 2 (10%)
Eficaz 5 (25%)
Neutra 3 (156%)
Pauco eficaz 9 (45%)

Ineficaz 1(5%)

¢ 2 4 6 8 10
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A comunicacdo interna desempenha um papel crucial no compartilhamento
e na promogéo de ideias inovadoras dentro de uma empresa. A forma como as
ideias sdo comunicadas e disseminadas pode influenciar significativamente a
capacidade da empresa de fomentar uma cultura de inovagéo e engajamento. A
avaliagado das percepg¢des dos colaboradores sobre a eficacia da comunicacao
interna em relagdo ao compartilhamento de ideias inovadoras revela um cenario
de oportunidades para melhorias.

De acordo com Severino (2007), a comunicagéo clara de resultados é
uma parte essencial de qualquer processo de avaliagdo. Na o6tica da gestdo de
ideias, isso implica que os processos devem ser documentados e divulgados de
forma que todos os colaboradores compreendam como suas sugestdes foram
tratadas.

Quase metade dos colaboradores, com 45%, avalia a comunicagao interna
sobre ideias inovadoras como pouco eficazes. Isso sugere que ha uma percepgao
generalizada de que o processo de comunicagdo n&do atende adequadamente as
necessidades dos colaboradores para compartilhar e promover suas ideias. Os
colaboradores podem sentir que as informagdes sobre oportunidades de
inovagao, processos de submissio e feedback sdo inadequadas ou pouco claras,
0 que pode desencorajar a participagao e limitar a eficacia das iniciativas

inovadoras.
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Greenhaus e Powell (2006) sugerem que ambientes que favorecem o
enriquecimento entre trabalho e outras atividades promovem um maior
engajamento.

A transparéncia e feedback no tratamento de ideias criam um ciclo positivo
onde os colaboradores se sentem valorizados, potencializando a colaboragao e a
inovagao.

Por outro lado, 10% dos colaboradores consideram a comunicagao interna
muito eficaz no compartilhamento de ideias inovadoras, enquanto 25% a avaliam
como eficaz. Somados, esses numeros totalizam 35%, o que reflete uma
percepgao positiva significativa. Para esses colaboradores, os canais e processos
de comunicagdo aparentam funcionar bem, permitindo que as ideias sejam
compartilhadas e discutidas de forma produtiva. Essa avaliagdo sugere que existe
um sistema em funcionamento que facilta a comunicacdo e promove a
participacdo, ajudando a manter o engajamento e o interesse dos colaboradores

em contribuir com novas ideias.

Grafico 22: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Redugédo de barreiras a inovagao

0 que voce acredita que a empresa poderia fazer para reduzir as barreiras a inovacao interna?

20 respostas

Melhorar o fluxo de comunicagéo 8 (40%)
/0
entre departamentos

Reduzir a burocracia interna 2 (10%)

Aumentar o treinamento em

12 (60%
gestao de inovagéo 2 (60%)

Estabelecer incentivos claros e
diretos para & inovagéo

0,0 25 5,0
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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Reduzir as barreiras a inovagao interna € essencial para criar um ambiente
que estimule a criatividade e a participacdo ativa dos colaboradores. As
sugestbes dos colaboradores sobre como superar essas barreiras revelam

duas abordagens principais: melhorar a comunicagdo entre departamentos e
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oferecer mais treinamento em gestdo e inovagédo. Analisando essas sugestoes,
podemos identificar estratégias-chave para fortalecer a capacidade da empresa
de implementar e promover a inovagao

Bryman e Bell (2015) indicam que as empresas devem estabelecer
sistemas de feedback continuo em seus programas de treinamento e
comunicacdo. O feedback entre departamentos e dos proprios colaboradores
pode ajudar a identificar lacunas nos processos de inovagao, fornecendo
informagdes valiosas sobre as areas que precisam de mais atengao ou ajustes. A
simples implementagdo de treinamento e melhoria da comunicacdo ndo é
suficiente se os colaboradores nao tiverem uma maneira eficaz de fornecer
feedback sobre essas iniciativas.

Para 40% dos colaboradores, melhorar a comunicagdo entre
departamentos € visto como uma medida importante para reduzir barreiras a
inovacdo. A comunicagao eficaz entre diferentes areas da empresa pode facilitar
o compartilhamento de ideias, a colaboracdo e a integracdo de diferentes
perspectivas. Quando os departamentos trabalham em silos, a inovagao pode ser
prejudicada pela falta de troca de informacdes e pela auséncia de uma visao
unificada.

A maior parte dos colaboradores, com 60%, acredita que oferecer mais
treinamento em gestdo e inovagcdo é fundamental para reduzir barreiras a
inovagao. O treinamento pode proporcionar aos colaboradores as habilidades e o
conhecimento necessarios para gerenciar projetos inovadores de forma eficaz,
superar obstaculos e implementar novas ideias com sucesso. Shane e Locke
(2003) argumentam que a motivagao dos colaboradores desempenha um papel
crucial no processo de inovagdo. A motivacéo intrinseca — o desejo de inovar por
um senso de realizagao pessoal e desafio — € frequentemente mais eficaz do que
recompensas extrinsecas. Isso sugere que, ao melhorar a comunicagdo e
oferecer treinamento, as empresas também devem focar em criar um ambiente
onde os colaboradores sintam que sua contribuicdo para a inovacgao é valorizada
de maneira intrinseca. Sem essa motivagao interna, iniciativas externas, como
treiname

A formacado continua em gestdo e inovagao pode também ajudar a criar
uma cultura mais forte de inovagao, equipando os colaboradores com ferramentas

e estratégias para enfrentar desafios.
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Grafico 23: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Vivencia a frustracdo a tentativas de inovagao

Vocé ja presenciou ou vivenciou a frustragdo de colegas ao tentar inovar dentro da empresa?

20 respostas

Sim, frequentemente 0 (0%)
Sim, ocasionalmente 3(15%)
Neutro 12 (60%)
Nao, raramente 1(5%)
Nao, nunca 4 (20%)
00 2,9 3.0 19 10,0 129

FONTE: Dados da Pesquisa (2024)

A frustracdo dos colaboradores ao tentar inovar pode ser um sinal de que
existem obstaculos significativos no ambiente de trabalho que dificultam a
implementagcédo de novas ideias. A avaliagdo das experiéncias dos colaboradores
em relagdo a frustragcdo ao tentar inovar revela uma percepgdo majoritariamente
neutra, com uma pequena propor¢cao relatando frustracdo ocasional.
Compreender essas percepgdes € crucial para identificar e abordar as questdes
que podem estar impedindo a inovagao eficaz. A neutralidade da maioria dos
colaboradores pode ser um reflexo de uma comunicagao inadequada sobre as
expectativas e obstaculos relacionados a inovacdo dentro da empresa,tal
resultado pode, ainda, refletir a auséncia de experiéncias anteriores em que os
colaboradores tenham presenciado seus colegas contribuindo com ideias ou
sugestbes para a organizagdo. Guth et al. (2005) sugerem que uma falta de
clareza nas politicas ou estratégias de inovagao pode resultar em uma percepgao
mista dos colaboradores sobre os desafios e dificuldades. Isso pode levar a uma
visao neutra, onde os colaboradores ndo sentem que a inovagao é incentivada ou
que os obstaculos sao claros.

A maioria dos colaboradores, com 60%, tem uma visdo neutra sobre a
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frustragdo ao tentar inovar. Isso indica que, para essa parte significativa da
equipe, a frustracdo ndo € uma experiéncia predominante ou nao € claramente
perceptivel. A neutralidade pode refletir uma falta de clareza sobre como as
dificuldades na inovagdo estdo sendo enfrentadas ou pode sugerir que as
experiéncias de frustragao sao variadas e ndao sdao amplamente compartilhadas.
15% dos colaboradores relataram que vivenciaram ou presenciaram
frustragdo ocasional ao tentar inovar. Embora essa proporc¢ao seja relativamente
pequena, ela indica que ha momentos em que as tentativas de inovagao nao sao
bem-sucedidas ou sdo acompanhadas de desafios significativos. A colaboragéo &
um fator essencial para a inovagdo bem-sucedida. Quando a equipe nido tem o
apoio necessario para trabalhar de forma colaborativa, a frustragdo pode surgir.
Bos-Nehles et al. (2017) argumentam que o trabalho em equipe e a gestéao
de recursos humanos desempenham um papel crucial no comportamento
inovador. Se os colaboradores ndo tém a chance de interagir com colegas de
diferentes areas ou nao tém suporte das equipes de apoio, suas ideias podem ser
interrompidas  ou mal implementadas, resultando em frustragdo e
desengajamento, o que pode impactar negativamente a disposicdo dos

colaboradores para continuar contribuindo com novas ideias.

Grafico 24: Barreiras a Cultura Intraempreendedora: Normas e politicas

De que forma as normas e politicas internas afetam sua capacidade de ser criativo e inovador?
20 respostas

Promovem a criatividade 1 (5%)

Sao neutras 14 (70%)

Restrigem levemente a

(259
criatividade 3 (25%)

Impedem a criatividade —0 (0%)

0 5 10
FONTE: Dados da Pesquisa (2024)
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As normas e politicas internas de uma empresa desempenham um papel
importante na definicdo do ambiente de trabalho e na forma como os
colaboradores abordam a criatividade e a inovagdo. Compreender como essas
diretrizes influenciam a capacidade dos colaboradores de serem criativos e
inovadores € essencial para identificar areas que podem necessitar de ajustes
para fomentar um ambiente mais inovador. A avaliacdo das respostas dos
colaboradores revela um panorama onde a maioria considera o impacto das
normas e politicas como neutro, enquanto uma propor¢do menor sente que essas
regras restringem levemente a criatividade.

Para 70% dos colaboradores, as normas e politicas internas tém um
impacto neutro na capacidade de ser criativo e inovador. Isso sugere que, para a
maioria, as diretrizes existentes ndo sao vistas como um fator que afeta
significativamente a criatividade, seja de forma positiva ou negativa. Essa
percepcao neutra pode indicar que as politicas sao suficientemente flexiveis para
permitir alguma margem de manobra para inovagdo, ou que a influéncia das
normas sobre a criatividade ndo € um tema amplamente discutido ou identificado
pelos colaboradores.

25% dos colaboradores sentem que as normas e politicas internas
restringem levemente sua capacidade de ser criativo e inovador. O modelo
de demanda-recursos proposto por Bakker e Demerouti (2007) sugere que a
inovacdo depende de um equilibrio adequado entre demandas do trabalho e
recursos disponiveis para os colaboradores. Se as politicas internas da empresa
aumentam a carga de trabalho ou impdem restricbes a flexibilidade, isso pode
gerar estresse, reduzir a energia criativa e afetar a disposicdo dos colaboradores
para inovar. Além disso, Bakker e Demerouti (2017) destacam que praticas de
recursos humanos mal alinhadas com as necessidades de inovacao podem criar
um ambiente de trabalho desmotivador. A percepcdo de que as normas internas
restringem levemente a criatividade pode ser um reflexo de um desequilibrio entre
demandas e recursos. Para essa parcela, as diretrizes estabelecidas podem criar
barreiras que dificultam a experimentacdo e a implementacdo de novas ideias.
Embora essas restricdes sejam percebidas como leves, elas ainda podem ter um
impacto significativo sobre a disposicdo dos colaboradores em se engajar em
atividades inovadoras
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Esse cenario de percepgdes predominantemente neutras e de restricdes leves
aponta para a necessidade de a organizagao refletir sobre como suas praticas e
normas internas podem ser repensadas para fortalecer a cultura de inovagao. Ainda
que a frustragdo e as barreiras ndo se apresentem como um problema massivo, os
indicios de insatisfacdo e a auséncia de clareza ja séo suficientes para impactar o
engajamento dos colaboradores no médio e longo prazo. Dessa forma, compreender
essas nuances permite que a empresa antecipe possiveis pontos de desgaste e
estabeleca medidas preventivas que favoregam um ambiente mais propicio ao
intraempreendedorismo.

Ao conectar essas analises a etapa seguinte, fica evidente que a
consolidacdo de uma cultura intraempreendedora depende n&o apenas de recursos
tangiveis, mas principalmente da capacidade de alinhar expectativas, normas e
praticas organizacionais as demandas criativas dos colaboradores. A concluséo do
trabalho buscara integrar essas percepgdes levantadas com reflexdes mais amplas
sobre como as organizagdes podem superar as barreiras identificadas e, ao mesmo
tempo, potencializar os fatores facilitadores da inovacgéo, fechando o ciclo analitico
iniciado nesta secgao.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Neste trabalho, investigamos a presenca de ag¢des intraempreendedoras e
praticas de gestdo empreendedora na empresa, buscando compreender como estas
iniciativas impactam a motivagdo dos colaboradores. Além disso, analisamos as
principais  barreiras enfrentadas na implementagdo de uma cultura
intraempreendedora e apresentamos sugestdes para supera-las. Com base nessa
analise, o estudo oferece uma visdo abrangente sobre os desafios e oportunidades
relacionados ao intraempreendedorismo, alinhando-se aos objetivos de verificar as
acdes existentes, avaliar a influéncia sobre a motivagdo dos colaboradores e propor
melhorias estratégicas para fortalecer essa cultura organizacional no ambiente de
trabalho dentro da empresa, com base em uma pesquisa detalhada realizada
através de questionarios. A analise dos dados revelou insights significativos como a
presenca de agdes intraempreendedoras e de gestdo empreendedora na empresa,
ainda que com espaco para maior abrangéncia e impacto. Foi identificado que essas
acdes tém influéncia significativa na motivagcdo dos colaboradores, especialmente
quando ha suporte da lideranca, sistemas estruturados de feedback e um ambiente
que valorize a colaboracdo. Além disso, emergiram barreiras claras a
implementagdo de uma cultura intraempreendedora, como falhas na comunicagéao
interna e a falta de recursos e treinamentos consistentes. Com base nesses
resultados, foram propostas recomendagdes que visam alinhar as politicas internas
aos objetivos de fomentar o intraempreendedorismo, melhorar a comunicagao
organizacional, ampliar os recursos e oferecer capacitagado para os colaboradores,
promovendo um ambiente inovador e colaborativo que possibilite 0 desenvolvimento
continuo da empresa. A seguir, destacamos as principais conclusbes e
recomendagdes derivadas dos graficos e das respostas obtidas.

A analise evidenciou a presenca de diversas agdes intraempreendedoras na
empresa, como iniciativas de suporte da lideranga e programas voltados ao
reconhecimento das contribuicdes dos colaboradores. Essas praticas demonstram
que ha esforgos para promover um ambiente empreendedor, com impacto positivo
no desenvolvimento profissional e na participagdo ativa dos colaboradores. No
entanto, foi identificado que essas ag¢des podem ser ampliadas para alcangar

resultados ainda mais expressivos.
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Os resultados também indicaram que o intraempreendedorismo esta
diretamente relacionado a motivacédo dos colaboradores. As iniciativas de feedback,
reconhecimento e bonificacdo foram apontadas como fatores que contribuem para o
engajamento e a disposicdo de propor inovagdes. Esse suporte direcionado nao
apenas motiva os colaboradores, mas também facilita a implementagdo de novas
ideias que podem trazer beneficios significativos para a empresa.

Apesar dos aspectos positivos, foram identificadas barreiras importantes para
a disseminagao da cultura intraempreendedora, como falhas na comunicagao entre
departamentos e a necessidade de mais treinamento em gestdo e inovagdo. Além
disso, os colaboradores relataram a auséncia de um sistema robusto de feedback
sobre as ideias propostas. Para superar essas barreiras, recomenda-se investir em
programas de capacitagdo, melhorar os canais de comunicagao interna e revisar as
politicas internas para torna-las mais flexiveis e adaptativas. Essas acdes podem
ajudar a criar um ambiente mais colaborativo e inovador.

Com base nos insights coletados, o estudo conclui que as acgdes
intraempreendedoras existentes tém impacto significativo na motivagdo dos
colaboradores, mas ha espagco para melhorias em areas como comunicagao,
feedback e treinamento. As sugestdes propostas estdo alinhadas aos objetivos
especificos da pesquisa, que incluem verificar as agdes existentes, avaliar sua
influéncia sobre a motivacédo e identificar barreiras para sugerir melhorias. Dessa
forma, a pesquisa responde a questao-problema ao oferecer estratégias claras para
aprimorar as praticas de intraempreendedorismo, fomentando um ambiente mais
inovador e produtivo.

A analise revelou que, enquanto a maioria dos colaboradores considera o
impacto das normas e politicas internas como neutro em relagao a sua criatividade e
inovagdo, uma parcela significativa sente que essas regras impdem algumas
restricbes. Esse resultado sugere que, embora as politicas existentes ndo sejam
vistas como um grande impedimento para a inovagao, ha oportunidades para tornar
as diretrizes mais flexiveis e adaptativas. Recomendamos que a empresa revise e
ajuste suas normas para promover um ambiente mais favoravel a experimentagéo e
a implementacao de novas ideias.

Observou-se que a maioria dos colaboradores possui uma percepgao neutra
sobre a frustracdo associada ao processo de inovagdo, com uma menor proporgao

relatando frustragdo ocasional. Este cenario destaca a necessidade de melhorar o
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suporte e a orientagcdo para os colaboradores envolvidos em iniciativas inovadoras.
A empresa deve buscar identificar e eliminar os principais obstaculos que
contribuem para a frustragao, oferecendo recursos e suporte continuos para facilitar
o desenvolvimento e a implementagao de novas ideias.

Os graficos indicaram que a comunicagao entre departamentos é vista como
uma area que pode ser aprimorada para facilitar o compartilhamento de ideias. Além
disso, a maioria dos colaboradores acredita que mais treinamento em gestdo e
inovacéo é crucial para reduzir barreiras a inovagao interna. Portanto, a empresa
deve investir em programas de capacitagdo e promover uma comunicagdo mais
eficaz entre equipes, o que pode contribuir para um ambiente mais colaborativo e
inovador.

A pesquisa revelou que as iniciativas intraempreendedoras tém um impacto
positivo significativo no desenvolvimento profissional dos colaboradores, e que a
motivagdo para propor inovagbes é em parte influenciada pelos programas de
reconhecimento e bonificagdes oferecidos. Entretanto, a comunicacdo sobre o
feedback das ideias propostas ainda apresenta areas de melhoria. Recomenda-se a
implementagdo de um sistema de feedback mais eficiente e a revisdo das politicas
de reconhecimento para assegurar que todas as contribuicbes sejam
adequadamente valorizadas.

Com base nas respostas analisadas, a empresa deve buscar ajustes
estratégicos em suas politicas e normas, promovendo maior flexibilidade e criando
um ambiente que encoraje a criatividade. E essencial fortalecer a comunicagéo
interna, estabelecendo canais claros e acessiveis que favorecam o
compartilhamento de ideias inovadoras entre departamentos, envolvendo todos os
colaboradores no processo. Adicionalmente, € importante investir em treinamento e
capacitacdo em gestdo de inovacgéo, preparando os colaboradores para enfrentar
desafios e implementar suas ideias com eficiéncia.

Outro aspecto fundamental é a criagdo de um sistema continuo e estruturado
de feedback. Esse sistema deve oferecer informacdes precisas e oportunas sobre as
ideias propostas, além de reconhecer e valorizar as contribui¢des dos colaboradores
de forma significativa. A implementagdo dessas medidas pode resultar em um
ambiente mais favoravel a inovagdo, ampliando a satisfagdo e o engajamento
doscolaboradores e impulsionando a geracdo de solugbes criativas e

melhorias continuas.



82

A pesquisa revelou que caracteristicas de intraempreendedorismo, como o
apoio da lideranca, o reconhecimento das iniciativas, a oferta de recursos
adequados e treinamentos, além de uma comunicacao eficiente, desempenham um
papel central na motivagdo dos colaboradores. Para fomentar essa cultura, o
ambiente de trabalho deve ser projetado de modo a sustentar a inovagao,
proporcionando feedback construtivo e promovendo uma colaboragao ativa entre
equipes. As acdes recomendadas incluem revisar politicas internas, melhorar os
fluxos de comunicacao, reforcar os processos de reconhecimento e feedback, e
aumentar os investimentos em recursos e programas de desenvolvimento.

Com a adogéo dessas estratégias, a organizagdo ndo apenas cria condigoes
para o fortalecimento da criatividade e inovacdo, mas também eleva os niveis de
satisfacdo e engajamento dos colaboradores. Dessa forma, € possivel estabelecer
um ambiente mais produtivo e inovador, alinhado as metas de crescimento

sustentavel e evolugao constante da empresa.
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APENDICE B - FORMULARIO DE PESQUISA

Figura 1 : Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de faixa etaria
Qual € a sua faixa etaria?

20 respostas

18 2 25 anos
25 a 32 anos
32 a 39 anos
39 a 46 anos T (35%)

46 a 53 anos

53 anos ou mais

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 2 : Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de nivel de escolaridade
Qual é o seu nivel de escolaridade?

20 respostas

Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo 8 (40%)
Técnico

GraduagZo Incompleto
Graduagao

Pos-graduacéo

Qutro

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 3 : Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de genéro

Qual 0 seu genéro ?

20 respostas

Feminino 12 (60%)

Masculino 8 (40%)

00 2% 50 75 10,0 125

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 4 — Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de cargo n a empresa

Qual é o seu cargo na empresa?

20 respostas

Comercial
Financeiro
Assisténcia Técnica
Expedicao

Administrativo

Outro [0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 5 — Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de nivel hierarquico

Qual € o seu nivel hierarquico?

20 respostas
Colaborador / Operacional —16 (80%)
Lider/Gerencla 4 (20%)
Estratégico/Diretoria |0 (0%)
ouro 0 (0%)
0 5 10 15 20

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 6 — Pesquisa aplicado via Google Forms. Grafico de tempo de empresa

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

20 respostas

Menos de 1 ano
1a3anos 8 (40%)
3abanos

5a7anos

Mais de 7 anos

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 7: Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Participagdo dos Colaboradores em Comités
e Grupos de Trabalho segundo a Frequéncia de Convite da Empresa

Com quem frequénciaa empresa o convida a participar de comités ou grupos
de trabalho que buscam melhorias nos processos ou servicos da empresa?

20 respostas

Sempre

4 (20%)

Quase Sempre

As vezes

Raramente 0 (0%)

Nunca

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 8 - Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Incentivo da Empresa a Proposicdo de
Ideias e Solugdes Inovadoras no Setor de Seguranga

A empresa incentiva ativamente a proposigao de novas ideias ou solugbes
inovadoras para os desafios do setor de seguranca?

20 respostas
Sempre
Freguentemente

As vezes 10 (50%)

Raramente 1(5%)

Nunca 0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 9 — Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Oportunidade dos Colaboradores em
Desenvolver Projetos Pilotos ou Experimentais na Empresa

Vocé ja teve a oportunidade de desenvolver um projeto piloto ou experimental
dentro da empresa?

20 respostas

Sim 8 (40%)

Nzo 12 (60%)

0,0 2,5 5,0 75 10,0 12,5

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 10 — Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Avaliagdo do Apoio Recebido da Lideranga
e dos Colegas em Projetos Desenvolvidos

Se sim, como foi 0 apoio recebido da lideranc¢a e dos colegas?

20 respostas

Regular
Ruim

Muito Ruim

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 11 —Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Recursos Disponibilizados pela Empresa
para a Implementacao de Ideias Inovadoras

Quais tipos de recursos a empresa disponibiliza para a implementagéo de
ideias inovadoras?

20 respostas

Tempo dedicado para
desenvolver ideias

Financiamento ou orgamento
especifico

Treinamentos especificos 8 (40%)

Consultoria ou menforia interna

Nenhum

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 12 — Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Percepgéo dos Colaboradores quanto a
Escuta de Suas Ideias pela Lideranga

Suas ideias sdo escutadas pelo seu lider ?

20 respostas

Sim 18 (90%)

Nao 2 (10%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 13— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Existéncia de Processo de Feedback sobre
o Desempenho e as Ideias dos Colaboradores na Empresa

Existe um processo de feedback sobre 0 seu desempenho na empresa ou
sobre suas ideias?

20 respostas

Sim 9 (45%)

Nzo 11 (55%)

0,0 25 50 7,5 10,0 12,5

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 14— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Avaliagéo dos Colaboradores quanto a
Eficiéncia do Processo de Feedback sobre Ideias Propostas

Como voceé avalia o processo de feedback sobre as ideias propostas?

20 respostas

Muito eficiente 6 (30%)

Eficiente 3 (15%)
Neutro
Pouco eficiente

Ineficiente 1 (5%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.



95

Figura 15— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Percepgao dos Colaboradores sobre a
Velocidade de Implementacao de Ideias Inovadoras na Empresa

Qual a sua percepg¢éao sobre a velocidade de implementagao de ideias
inovadoras na empresa?

20 respostas

Muito rapida

Rapica 2 (10%)
Moderada 10 (50%)
Lenta
Muito lenta
0 2 4 5 8 10
Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
Figura 16— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Impacto das Iniciativas
Intraempreendedoras no Desenvolvimento Profissional dos Colaboradores
Vocé acredita que as iniciativas intraempreendedoras tém um impacto
positivo no seu desenvolvimento profissional dentro da empresa?
20 respostas
Sim 19 (95%)
Nao 1 (5%)
0 5 10 15 20

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 17— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Formas de Melhoria da Motivagéo dos
Colaboradores para Participar de Iniciativas Intraempreendedoras

De que forma a empresa poderia melhorar sua motivagao para participar ativamente em iniciativas

intraempreendedoras?
20 respostas

Melhorar os programas de
reconhecimento

Aumentar a transparéncia nos
processos de avaliacdo de ideias

Oferecer mais recursos e suporte 10 (50%)

Promover uma maior
participagao dos funcionarios n...

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 18— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Principais Barreiras Enfrentadas pelos
Colaboradores ao Propor ou Implementar Novas Ideias

Quais sdo as maiores barreiras que vocé enfrenta ao tentar propor ou implementar novas ideias?
20 respostas

Falta de tempo devido as
demandas operacionais
Falta de apoio dos superiores

Resistencia a mudancga por parte
dos colegas

Falta de recursos financeiros

Falta de conhecimento ou
treinamento adequado

1(5%)

1(5%)

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 19— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Percepgéo dos Colaboradores sobre a
Influéncia da Hierarquia na Implementacéo de Ideias Inovadoras

Vocé sente que a hierarquia da empresa dificulta a implementacao de ideias inovadoras?
20 respostas

Sim, muito

Sim, em alguns casos
Neutro

Nao, néo interfere

Nao, facilita

0,0 25 50 75 10,0 12,56

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 20— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Situagdes em que Ideias dos
Colaboradores Foram Ignoradas ou Descartadas sem Explicagao

Ja houve situagoes em que suas ideias foram ignoradas ou descartadas sem explicagao?
20 respostas

Sim, varias vezes
Sim, algumas vezes
Neutro 10 (50%)

N3o, raramente

Nao, nunca

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 21— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Avaliagdo da Comunicagao Interna sobre o
Compartilhamento de Ideias Inovadoras

Como vocé avalia a comunicagao interna da empresa no que diz respeito ao compartilhamento de

ideias inovadoras?
20 respostas

Muito eficaz
Eficaz
Neutra
Pouco eficaz

Ineficaz

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Figura 22— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Sugestdes dos Colaboradores para
Reduzir Barreiras a Inovagao Interna

0 que voceé acredita que a empresa poderia fazer para reduzir as barreiras a inovagao interna?
20 respostas

Metlhorar o fluxo de comunicagéao
entre departamentos

Reduzir a burocracia interna

Aumentar o treinamento em
gestao de inovacao

Estabelecer incentivos claros e
diretos para a inovagao

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Figura 23— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Presenga de Frustragdo de Colegas ao
Tentar Inovar na Empresa

Vocé ja presenciou ou vivenciou a frustragao de colegas ao tentar inovar dentro da empresa?
20 respostas

Sim, frequentemente

Sim, ocasionalmente 3 (15%)

Neutro 12 (80%)

N3o, raramente

Nao, nunca

0,0 2,5 5,0 75 10,0 12,5

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
Figura 24— Pesquisa aplicada vi Google Forms Grafico de Impacto das Normas e Politicas Internas na
De que forma as normas e politicas internas afetam sua capacidade de ser criativo e inovador?

20 respostas

Promovem a criatividade 1(5%)

Impedem a criatividade —0 (0%)

0 5 10 15
Criatividade e Inovagéo dos Colaboradores

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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