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Resumo 

Em um mercado cada vez mais turbulento e competitivo, empresas enfrentam enormes 
desafios para se destacar em relação à concorrência. A busca pela inovação pode ser um 
caminho para melhorar o desempenho organizacional. Utilizando análises estatísticas, 
este estudo busca averiguar a utilização de ferramentas de criatividade e sua associação 
com a capacidade de inovação em empresas da serra gaúcha, além de identificar 
barreiras e fortalecedores da inovação. A pesquisa colheu os dados de 60 respondentes 
através de uma survey e as respostas foram submetidas a uma análise estatística 
descritiva dos dados. Os resultados evidenciam que as empresas gaúchas da amostra 
apresentam capacidade de inovação, mesmo que muitas não utilizem ferramentas de 
criatividade específicas para a geração de ideias. Além disso, observou-se o impacto da 
utilização das ferramentas de criatividade na capacidade de inovação. Ademais, os 
resultados podem contribuir com a literatura e com a prática ao evidenciar a 
importância da inovação no desempenho organizacional e sua utilização. 
 

Palavras-chave: Inovação; Ferramentas para criatividade; Serra Gaúcha.  
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Abstract 

In an increasingly turbulent and competitive market, companies face enormous 
challenges to stand out from the competition. The search for innovation can be a way to 
improve organizational performance. Using statistical analysis, this study seeks to 
investigate the use of creative tools and their association with the capacity for innovation 
in companies in the Serra Gaúcha, in addition to identifying barriers and strengthening 
of innovation. The research collected data from 60 respondents through a survey and 
submitted the responses to a descriptive statistical analysis of the data. The results show 
that the companies from Rio Grande do Sul in the sample are capable of innovation, even 
if many do not use specific creativity tools to generate ideas. In addition, it was observed 
the impact of using creativity tools on innovation capacity. Furthermore, the results can 
contribute to the literature and practice by highlighting the importance of innovation in 
organizational performance and its use. 
 

Palavras-chave: Innovation; Creativity tools; Serra Gaucha.  
 
 
 
1 INTRODUÇÃO 
 
O atual momento pede que as organizações se reinventem e utilizem sua criatividade 
visando a inovação para se destacar no mercado. A inovação pode ocorrer em produtos, 
processos, marketing, modelo de negócios, cadeia de suprimentos ou na organização de 
forma generalizada (KAHN, 2018). Dessa forma, a criatividade pode ser empregada no 
lançamento de novos produtos ou serviços inovadores, cativação ou conquista de novos 
clientes, e até mesmo encontrando uma maneira de inovar perante aquilo que já existe 
no mercado. Em linhas gerais, esses são elementos destacados por Schumpeter (1997), 
que combinados trazem como figura central o empresário inovador e a inovação como 
sendo fator significativo para o crescimento econômico da organização.  

Partindo disso, dentro da gestão da inovação, existem algumas ferramentas, métodos e 
técnicas (MTF-Is) que visam auxiliar empresas durante a tomada de decisão, oferecendo 
soluções para problemas atuais, bem como problemas futuros. Essas ferramentas 
podem ser de diferentes tipos, sejam eles para promoção da criatividade, 
gerenciamento de tecnologias ou sistemas para controle de qualidade (IGARTUA; 
GARRIGÓS; OLIVER, 2010). Este trabalho pretende estudar algumas ferramentas 
importantes para promoção da criatividade como Brainstorming, Pensamento Lateral, 
Método Scamper, Mind Mapping e TRIZ (Teoria da Solução Inventiva de Problemas).  

Ademais, partindo do pressuposto de que a inovação inicia com uma ideia criativa, os 
mecanismos de fomento à geração de ideias possuem um papel importante, permitindo 
que gestores tomem decisões para adaptar e renovar a empresa, a fim de continuar 
competindo no mercado. Portanto abrir espaço para a criatividade no ambiente de 
trabalho é fundamental para as empresas enfrentarem seus desafios (STRAUCH, 2009). 
Diante desse contexto, o presente estudo tem como objetivo investigar o uso de 
ferramentas de inovação abrangidas no contexto da criatividade, utilizadas por 
empresas gaúchas e sua capacidade para inovar. Para tanto, o estudo pretende 



 
 

 
 

 

 

Revista Eletrônica de Administração (Online) ISSN: 1679-9127, v. 22, n.2, ed. 43, Jul-Dez 2023 296 

 

identificar se as empresas utilizam algum método ou técnica como ferramenta de 
inovação, bem como qual ferramenta, e sua influência na geração de ideias dentro do 
ambiente organizacional.  

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA  
 
2.1 Inovação 
 

A inovação não necessariamente precisa estar relacionada à tecnologia, mas 
direcionada às maneiras de pensar e encontrar soluções criativas dentro da empresa 
(HIDALGO; ALBORS, 2008). Ou seja, se refere à capacidade da empresa de aplicar seus 
conhecimentos para melhorar seus negócios interna ou externamente. Ademais, pode 
ser considerada um fator determinante no desempenho da organização, pois as 
inovações atuam como pré-requisitos e facilitadores do uso eficiente de produtos e 
processos melhorando produtividade, prazos, qualidade e flexibilidade, ocasionando 
um crescimento econômico para a companhia (SAUNILA, 2016). A inovação não costuma 
ser um processo que ocorre de forma natural dentro da organização, torna-se 
necessário impulsionar o senso criativo para sua obtenção, seja este através de fatores 
influenciadores de comportamentos ou paradigmas, como por exemplo liderança, 
cultura, aprendizagem organizacional, estratégia, estrutura organizacional e pessoas. 

Dessa forma, o comportamento da liderança tende a gerar reações perceptivas e 
afetivas em seus liderados, estimulando ou desestimulando o desempenho criativo da 
equipe. Amabile et al. (2004) afirmam que os líderes têm impacto na inovação dentro 
do ambiente de trabalho a partir do apoio oferecido aos seus subordinados. Chen e Hou 
(2016) afirmam que ao gerar um ambiente de valores harmônicos entre supervisores e 
subordinados, os funcionários se sentem confortáveis para interagir com os outros 
membros da equipe e expressar ideias, opiniões e sugestões. A partir disso, os 
funcionários apresentam níveis mais elevados de criatividade e consequentemente, 
elevam a criatividade no ambiente de trabalho. Similarmente, Hughes et al. (2018) 
afirmam que a liderança é uma variável importante para aumentar ou impedir a 
criatividade e inovação no local de trabalho, bem como a cultura organizacional. 

A cultura organizacional é um importante fator para criatividade e inovação dentro das 
organizações. Fatores como estratégia, estrutura, comportamentos que encorajem a 
inovação e comunicação aberta são preditores da cultura organizacional voltada à 
inovação. No entanto, dependendo das normas, valores e crenças da organização, a 
cultura pode inibir a criatividade e inovação (MARTINS; TERBLANCHE, 2003). 
Complementarmente, Kraśnicka, Głód e Wronka-Pośpiech (2017) afirmam que a cultura 
pró-inovação deve envolver ferramentas adequadas, a busca por crescimento através 
de soluções inovadoras, ambiente que promove a transparência, discussão aberta, 
confiança e respeito mútuo. Dessa forma, a implementação da gestão da inovação é 
facilitada, fortalecendo seu impacto na empresa. 

Outro fator preditor na inovação é a aprendizagem organizacional. Hurley e Hult (1998) 
identificam a aprendizagem organizacional como a adaptação de seus ambientes a fim 
de desenvolver vantagem competitiva. Os autores ainda afirmam que quando a 
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receptividade a novas ideias está arraigada na cultura do grupo, níveis mais altos de 
inovação são encontrados. Já Jiménez-Jiménez e Sanz-Valle (2011) afirmam que a 
inovação através da aprendizagem organizacional é preditora do desempenho 
organizacional. No entanto, os autores reforçam que o processo pode ser especialmente 
importante em empresas menores, mais jovens ou que operem em ambientes 
altamente turbulentos. 

A inovação também pode ser positivamente afetada pela estratégia organizacional. Nos 
anos 90, Teece, Pisano e Shuen (1997) já afirmavam que através de processos distintos 
moldados por conhecimento de difícil negociação e ativos complementares era possível 
alcançar a evolução. Sendo assim, a empresa que estrategicamente busca identificar 
oportunidades e se adaptar a elas gera uma vantagem competitiva em relação aos seus 
concorrentes. A estratégia visando a inovação pode acontecer em diversas áreas da 
empresa e de diversas formas. Engle et al. (2017) apostam nos gerentes. Haneda e Ito 
(2018) apostam na gestão de recursos humanos. Já Rachinger et al. (2019) apresenta a 
digitação como um caminho para a inovação. 

Outra abordagem para o processo de inovação está relacionada com a estrutura 
organizacional. Menguc e Auh (2010) afirmam que o modelo de estrutura organizacional 
influencia no desenvolvimento e execução da inovação. As organizações que têm sua 
estrutura direcionada para o aprendizado e treinamento apresentam maior capacidade 
de inovação, enquanto estruturas onde a supervisão é direta, apresentam redução na 
capacidade (DEKOULOU; TRIVELLAS, 2017). Keum e See (2017) afirmam que a hierarquia 
de autoridade, peça fundamental da estrutura organizacional, influencia diretamente 
no comportamento e desempenho de geração de novas ideias. Os autores perceberam 
que a hierarquia pode ser prejudicial na geração de novas ideias, no entanto, benéfico 
durante a seleção das ideias de inovação. 

O último fator preditor da inovação a ser considerado são as pessoas. Mumford (2000) 
afirma que deve-se considerar as contribuições dos indivíduos, dos grupos, da 
organização e do ambiente para aumentar a criatividade. No entanto, o autor reforça 
que as práticas de recursos humanos visando a inovação é uma garantia que essa ocorra 
de maneira mais provável. Kianto, Sáenz e Aramburu (2017) discorrem que as práticas 
de gestão de recursos humanos baseadas no conhecimento influenciam no 
desempenho da inovação através do capital intelectual. Concordantemente, Liu et al. 
(2017) também relacionam a gestão de recursos humanos com a criatividade dos 
funcionários e a consequente inovação da organização. 

Teece e Pisano (1994) reforçam que a fim de acentuar a inovação a gestão estratégica 
deve adaptar, integrar e reconfigurar suas habilidades e recursos. Dessa forma, as 
dimensões vistas corroboram com a ideia de que empresas inovadoras não são as que 
investem incisivamente em seus ativos, mas sim, empresas que têm capacidade de 
resposta rápida ao mercado.  
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2.2 Ferramentas de Inovação  
 
A inovação vem sendo considerada um fator chave da vantagem competitiva e do 
crescimento sustentável dos negócios, o que de certa forma acaba ocasionando uma 
preocupação central nas organizações: Como gerenciar a inovação? A necessidade de 
gerenciar o processo no contexto inovacional exige de gestores uma tomada de decisão 
eficaz e pertinente, decisões complexas que podem ser sustentadas através do auxílio 
de ferramentas, métodos e técnicas (IGARTUA; GARRIGÓS; HERVAS-OLIVER, 2010).  

A partir disso, uma ferramenta de gerenciamento pode ser definida como um 
documento, procedimento, estrutura ou um método, permitindo com que a 
organização alcance ou esclareça os objetivos propostos (BRADY et al., 1997). O estudo 
de Hidalgo e Albors (2008) identificou que a aplicação adequada de ferramentas de 
gestão da inovação proporcionou a facilitação da capacidade da empresa de aperfeiçoar 
seus produtos e processos. Os autores ainda apresentam 40 metodologias dispostas em 
10 categorias de ferramentas para gestão da inovação.  

Partindo do pressuposto de que a inovação inicia com uma ideia criativa, para esse 
estudo, serão analisadas cinco metodologias da categoria de promoção da criatividade, 
consideradas ferramentas que representam a base que favorece o surgimento da 
inovação (SHALLEY; PERRY-SMITH, 2008): Brainstorming, Pensamento lateral, TRIZ, 
Método Scamper e Mind Mapping. O Quadro 1 apresenta as cinco ferramentas 
utilizadas no estudo e o conceito a partir da explanação de alguns autores.  

 
Quadro 1 -  Ferramentas para gestão da inovação 

Ferramentas Conceito Autor (es) 

Brainstorming Surge a partir de sessões em grupo para geração e compartilhamento 
de ideias, visando soluções criativas para a resolução de problemas. 
Parte do pressuposto de que um maior número de ideias geradas, 
tende a levar a mais ideias de qualidade.  

Henningsen e 
Henningsen (2018); 
Ritter e Mostert 
(2018) 

Pensamento  
Lateral 

Consiste em uma abordagem indireta e criativa de resolução de 
problemas, diferente da utilização de lógica tradicional e raciocínio 
óbvio, concentrando-se principalmente no processo e menos no 
resultado final. Quatro fatores podem ser utilizados para aplicação da 
ferramenta: reconhecer as ideias do problema, procurar maneiras 
diferentes de ver o problema, afrouxar maneiras rígidas de pensar e 
utilizar ideias aleatórias para gerar novas ideias.  

Waks (1997); 
More e Jagadeesh 
(2017); 
Mustofa e Hidayah 
(2020) 

Teoria da 

Solução 

Inventiva de 

Problemas- TRIZ 

Consiste no pressuposto de que o mesmo problema pode ser 
encontrado em todos os campos do conhecimento, ou seja, soluções 
idênticas podem ser aplicadas em situações e problemas 
aparentemente diferentes. Pode ser estruturada a partir de cinco 
questões para resolução do problema: Qual a situação atual? Quais 
os recursos disponíveis? Quais objetivos devem ser alcançados? 
Como será a situação futura? E de que forma o estado atual pode ser 
transformado para o estado pretendido?  

Moehrle (2005); 
Bianchi et al. (2010) 

Método Scamper A palavra é um acrônimo de sete termos criado por Bob Eberle (1971) 
no intuito de estimular a criatividade: substituir, combinar, adaptar, 

Meador (1997); 
Chen et al. (2010)  
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modificar, propor, eliminar e reorganizar. A reflexão coletiva dos sete 
termos propostos visa alcançar a solução de um problema através de 
uma lista de verificação, que estimula o usuário a pensar diferente 
sobre determinada questão. 

 
 

 Mind Mapping Consiste em uma ferramenta organizacional com ramos que emanam 
da imagem central, ou seja, um padrão criativo com ideias 
conectadas. O método possui características visuais, com um tema 
no centro, rodeado por imagens, pensamentos, padrões, palavras e 
ideias, ilustrando as ligações através de diferentes setas e 
direcionalidades.  

Jensen (1998); 
Buzan (2002) 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 
 

As ferramentas são utilizadas como forma de auxiliar durante o processo criativo, a ideia 
de tais técnicas está na obtenção de um novo ponto de vista, pensar em algo que 
normalmente não seria possível. O estudo de Dubois, Hamel e Gardoni (2012) realizou 
uma análise com um grupo de 300 indivíduos de diferentes locais do mundo, e constatou 
que equipes que utilizam ferramentas criativas tendem a influenciar em aspectos como 
qualidade do trabalho, liderança, conhecimento mútuo e na capacidade criativa de cada 
membro individualmente. Também, as variáveis encontradas no estudo tendem a 
impactar na participação do trabalho realizado e consequentemente, na qualidade da 
solução do problema apresentado.  

 

 
3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS  
 
Este estudo possui caráter descritivo-exploratório com a utilização de abordagem 
quantitativa de pesquisa. Quanto aos procedimentos, tem-se o levantamento dos dados 
por meio de questionário on-line, adaptado do Prêmio Nacional de Inovação com 
autoria da Confederação Nacional da Indústria e do Serviço Brasileiro De Apoio Às Micro 
E Pequenas Empresas (CNI; SEBRAE, 2018). O instrumento utilizado pelos órgãos contém 
dez blocos de questões que abordam dimensões como Liderança, Cultura, 
Aprendizagem Organizacional, Estratégia, Estrutura Organizacional, Pessoas, Marketing, 
Recursos Financeiros, Processos e Relacionamentos com o ambiente externo.  

O instrumento utilizado neste estudo adaptou seis das dez dimensões (Liderança, 
Cultura, Aprendizagem Organizacional, Estratégia, Estrutura Organizacional e Pessoas) 
e foi dividido em duas partes, a primeira contém as seis dimensões (24 questões) 
influenciadoras da inovação com escala Likert de sete pontos, utilizando-se a descrição 
para resposta de 1 = Discordo Totalmente e 7 = Concordo Totalmente. Em seguida, um 
bloco de duas questões multi escolha, a fim de identificar barreiras e incentivos à 
inovação dentro das organizações.  

A seção seguinte apresenta um quadro descritivo das cinco ferramentas para 
criatividade (Brainstorming, Pensamento lateral, TRIZ, Método Scamper e Mind 
Mapping) a fim de orientar os participantes caso o método fosse utilizado pela 
organização, mas seu nome desconhecido. O próximo fragmento de questões abordou 
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perguntas específicas acerca das ferramentas utilizadas dentro das empresas, a fim de 
identificar a frequência bem como vantagens/desvantagens da utilização de métodos 
influenciadores para inovação. Por fim, o questionário abrangeu questões sobre o perfil 
dos respondentes e das empresas em que estes atuam.   

O acesso ao questionário se deu por meio da plataforma Google Forms, e a aplicação 
ocorreu de forma online com empresas (indústria, comércio e serviços) localizadas na 
região da Serra Gaúcha, no período de 10 de julho a 31 de agosto de 2020, resultando 
em 62 empresas respondentes. Os dados foram organizados em planilha eletrônica no 
programa Microsoft Excel e analisados com auxílio do software SPSS. As técnicas 
utilizadas foram análises descritivas, visando entender o perfil dos respondentes, bem 
como a aplicação do teste Alfa de Cronbach para testar a confiabilidade interna dos 
dados. Ademais, verificou-se o índice de variabilidade explicada pelos fatores através 
das comunalidades e adequabilidade da amostra, por meio do teste KMO (Kaiser – 
Meyer – Oklin) e Esfericidade de Barlett. Finalmente, apresentou-se a matriz de 
correlações entre as dimensões através do coeficiente de Spearman e testes de 
comparação de médias t student para os valores de significância obtidos entre as 
dimensões, fortalecedores e ferramentas para inovação.  

 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 
 
Inicialmente realizaram-se processos de preparação, removendo dados incompletos, 
duplicados ou formatados incorretamente, para limpeza e validação, propiciando o 
início das análises. Identificaram-se 60 respostas válidas.  Dessa forma, verificou-se que 
57% da amostra é composta pelo gênero feminino e 43% pelo masculino. Em relação a 
idade, 65% dos respondentes possuem idade entre 26 a 40 anos, 18% de 41 a 60 anos, 
12% entre 18 e 25 anos e 5% da amostra possui 61 anos ou mais. Grande parte dos 
respondentes (45%) possui pós-graduação e outros 28% ensino superior incompleto.  

Em relação ao perfil empresarial, a amostra é composta por respondentes que atuam 
em empresas situadas em sete cidades gaúchas: Antônio Prado, Bento Gonçalves, Carlos 
Barbosa, Caxias do Sul, Flores da Cunha, Garibaldi e São Marcos. Referente ao tempo de 
atuação, 42% dos respondentes possuem mais de 9 anos em tempo de serviço, 18% de 
6 a 8 anos e o restante (40%) possuem até 5 anos de atuação.  

Do total de empresas em que os respondentes atuam, 50% classifica-se como serviço, 
37% indústria e 13% comércio. Há destaque para o porte em que 47% das empresas são 
Micro (até 19 funcionários) e 25% de porte Pequeno (de 20 até 99 funcionários). Quanto 
ao tempo de atuação, 35% das empresas em que os respondentes trabalham estão no 
mercado há 40 anos e outras 23% excedem esse limite de atuação (41 anos ou mais).  

De acordo com o estudo de Pereira (2014) que analisou os fatores de criatividade e 
desempenho inovador em indústrias da região Sul do Brasil, constatou-se que em 
empresas de grande porte há maior presença e estímulo de fatores para criatividade, 
não havendo relação significativa com o desempenho inovador. No que tange às 
empresas de menor porte, houve menor presença de fatores de criatividade, porém, 
esses fatores estão significativamente e positivamente relacionados ao desempenho 
inovador. 
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Os achados de Pereira (2014) estão relacionados com Levitt (2002), em que pequenas 
empresas tendem a ser mais inovadoras do que os grandes negócios, por terem apenas 
um administrador para tomar as decisões. De acordo com Levitt (2002), uma nova ideia 
pode ficar sem uso por anos, não porque os méritos de tal ideia não sejam reconhecidos, 
mas porque ninguém assumiu a responsabilidade de convertê-la em ação. Em linhas 
gerais, em grandes empresas o que muitas vezes falta não é criatividade no sentido de 
criação de ideias, mas inovação na produção da ação, ou seja, colocar as ideias em 
prática (LEVITT, 2002). 

 
4.1 Validação das escalas  

 

As escalas utilizadas para as dimensões foram avaliadas através da análise da 
dimensionalidade da escala e da consistência interna. As seis escalas indicaram ser 
unidimensionais, com grande proporção de variabilidade explicada com um fator. Além 
disso, valores de KMO estão dentro do esperado e todas as escalas apresentaram 
valores do teste de esfericidade de Bartlett que indicam que existe correlação das 
variáveis na população. Sobre a consistência interna, Hair et al. (2009) sugerem que os 
valores sejam acima de 0,7. Todas as dimensões apresentaram alfa acima de 0,8, 
sugerindo ótima confiabilidade.  

 
Tabela 1- Dimensões do instrumento 

Dimensão  Qde.  
Itens  

KMO Nº  
fatores 

% explicação Alfa de Cronbach 

Liderança 4 0,762 1 67,8% 0,842 
Cultura 4 0,846 1 78,1% 0,905 

Aprendizagem 
Organizacional 

4 0,647 1 69,1% 0,805 

Estratégia 4 0,814 1 74,6% 0,882 
Estrutura 

Organizacional 
4 0,759 1 66,1% 0,825 

Pessoas 4 0,740 1 70,4% 0,858 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 

Entendendo a adequação desta amostra para análise das dimensões, o próximo passo 
foi compreender como se dão as dimensões nas empresas. Para tal, foi calculada a 
média das quatro questões que compõem cada dimensão. Os resultados são 
apresentados na sequência.   

 
4.2 Análises das Dimensões  

As dimensões estão ordenadas de acordo com suas médias. Todas as dimensões 
apresentaram médias acima de 4 (que é o ponto médio da escala entre 1 e 7), ou seja, 
os respondentes tendem a concordar com todas as dimensões de inovação analisadas. 

Observa-se que a dimensão Liderança apresenta maior média, significativamente 
superior à média da Aprendizagem Organizacional (p=0,020) e, portanto, das demais. O 
fato da liderança ter maior média significa que há um entendimento de que a liderança 
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se compromete, inspira a criatividade e valoriza a inovação. Por outro lado, a média mais 
baixa foi observada na dimensão Pessoas, indicando que a organização das pessoas em 
grupos de trabalho ainda não está tão consistente quanto às demais dimensões.  

 
Tabela 2 - Estatísticas descritivas dos fatores 

  Média Desvio 
Padrão 

Coeficiente de 
variação 

Mínimo Máximo 

dim1_lid 5,29 1,36 25,7% 2,50 7,00 
dim3_aprend 5,03 1,48 29,5% 1,00 7,00 
dim4_estrat 4,92 1,42 28,9% 1,25 7,00 
dim5_estrutura 4,79 1,45 30,2% 1,25 7,00 

dim2_cultura 4,71 1,58 33,5% 1,00 7,00 

dim6_pessoas 4,65 1,45 31,1% 1,25 7,00 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 
A matriz de correlações entre as dimensões apresenta os valores do coeficiente de 
Spearman, com valores mais próximos de 1 indicando relações mais fortes (Tabela 3). 
Todas as correlações são significativas ao nível de significância 0,01. Observa-se que as 
dimensões Liderança e Aprendizagem Organizacional apresentam correlação forte 
(r=0,821), o que indica que empresas que atribuíram nota mais altas para liderança, 
também o fazem para a aprendizagem. Destaca-se também a correlação entre liderança 
e cultura (r=0,792). Outra relação forte observada foi entre Aprendizagem 
organizacional e cultura organizacional (r=0,801).  

 
Tabela 3 - Matriz de Correlação 

 dim1_lid dim2_cultura dim3_aprend dim4_estrat dim5_estrutura dim6_pessoas 

dim1_lid 1,000      

dim2_cultura ,792** 1,000     

dim3_aprend ,821** ,715** 1,000    

dim4_estrat ,613** ,714** ,695** 1,000   

dim5_estrutura ,758** ,741** ,801** ,697** 1,000  

dim6_pessoas ,636** ,539** ,717** ,575** ,775** 1,000 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades). 
Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 
 

A Tabela 4 apresenta os valores de Média, Desvio Padrão e Coeficiente de variação para 
cada questão que compõe o instrumento de coleta.  Observando-se os valores médios 
obtidos, a questão que apresentou maior média (5,60), ou seja, maior concordância por 
parte dos respondentes, foi a 1.4 que trata do reconhecimento de mudanças por parte 
da liderança como aspecto importante para o futuro da empresa.  De forma semelhante, 
concordam também que a liderança está comprometida com o desenvolvimento de 
novos produtos/processos. De maneira geral, há discordância entre os respondentes 
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acerca da questão 5.2, que analisa a contribuição dos funcionários por parte da empresa 
para inovação através de mecanismos.  

 

Tabela 4 - Média, desvio padrão e coeficiente de variação das questões 
 Questões Média DP CV % 

1.1 Na minha empresa, os líderes estão comprometidos com o desenvolvimento de 
novos produtos (bens ou serviços) e processos. 

5,55 1,47 26,4% 

1.2 Na minha empresa, os líderes inspiram a criatividade de  funcionários. 4,92 1,75 35,6% 
1.3 Na minha empresa, os líderes valorizam os funcionários criativos e empreendedores. 5,10 1,79 35,1% 

1.4 Na minha empresa, os líderes reconhecem que mudanças são importantes para o 
futuro da empresa. 
 

5,60 1,59 28,3% 

2.1 A minha empresa estimula que os funcionários invistam parte do seu tempo 
planejando mudanças. 

4,20 1,70 40,4% 

2.2 A minha empresa estimula a autoconfiança de seus funcionários permitindo que 
desenvolvam iniciativas próprias. 

5,05 1,74 34,5% 

2.3 As pessoas são estimuladas a sugerirem novas ideias para produtos (bens ou 
serviços) ou processos. 

4,88 1,83 37,5% 

2.4 A minha empresa permite que, para a busca de novas soluções, riscos calculados 
sejam assumidos. 
 

4,72 1,89 40,0% 

3.1 A minha empresa fornece a seus funcionários acesso ao conhecimento necessário à 
realização de algo novo. 

4,98 1,90 38,1% 

3.2 A minha empresa é capaz de aprender a partir dos seus erros e de outras 
organizações. 

5,18 1,90 36,7% 

3.3 A minha empresa analisa e revisa seus projetos. 4,90 1,60 32,7% 
3.4 A minha empresa gerencia seus ativos intelectuais (tecnologias próprias, processos, 
conhecimentos, técnicas, licenças, patentes, marcas etc.). 
 

5,03 1,72 34,1% 

4.1 A minha empresa avalia o impacto de novos desenvolvimentos tecnológicos na sua 
estratégia. 

5,10 1,55 30,4% 

4.2 Os projetos para novos produtos (bens ou serviços) ou processos desenvolvidos pela 
minha empresa estão alinhados estrategicamente. 

5,02 1,56 31,0% 

4.3 Os objetivos para a contribuição dos novos produtos (bens ou serviços) e processos 
nos resultados são definidos pela minha empresa com clareza. 

4,58 1,63 35,5% 

4.4 Nos últimos dois anos a minha empresa implementou decisões estratégicas para 
diferenciar-se dos concorrentes de mercado. 
 

4,98 1,86 37,4% 

5.1 A minha empresa disponibiliza os recursos necessários (humanos, infraestrutura, 
equipamentos etc.) para a implantação de novas ideias. 

4,93 1,76 35,8% 

5.2 A minha empresa analisa a contribuição dos funcionários para a inovação através de 
mecanismos (indicadores e metas alinhados aos objetivos estratégicos). 

4,05 1,86 46,0% 

5.3 A minha empresa possui uma estrutura que suporta a comunicação, o 
compartilhamento e a disseminação de informações. 

4,88 1,83 37,5% 

5.4 A minha empresa possui uma estrutura que estimula e promove o trabalho em 
equipe. 
 

5,28 1,68 31,8% 

6.1 Os projetos realizados na minha empresa possuem líderes e equipes de trabalho 
definidos. 

4,83 1,59 32,8% 

6.2 A minha empresa é capaz de estruturar equipes de trabalho que dispõem do tempo, 
das ferramentas e dos conhecimentos necessários para o desenvolvimento de projetos. 

4,53 1,83 40,3% 

6.3 A minha empresa estrutura equipes de trabalho cujos integrantes apresentam 
pluralidade de costumes, crenças e ideias. 

4,58 1,77 38,6% 

6.4 Os funcionários da minha empresa são capazes de tomar decisões com agilidade e 
eficácia em todos os níveis, sujeitos à aprovação dos níveis superiores. 

4,63 1,72 37,1% 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 
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A liderança constitui um importante papel na influência da inovação e criatividade em 
uma organização (BAHADORI et al., 2021). De acordo com o estudo de Hughes et al. 
(2018), acerca de uma revisão da literatura sobre os temas liderança, criatividade e 
inovação, os autores salientam que os líderes podem estimular o desempenho criativo 
e inovador através do incentivo e promoção de altos níveis de autonomia, alocação de 
recursos necessários e participação da construção de confiança dos funcionários.  

Nas questões que englobam a dimensão liderança, os respondentes tendem a concordar 
mais que seus líderes valorizam funcionários criativos [1.3], mas quando se trata de 
inspiração da criatividade por parte da liderança [1.2] a média de concordância 
observada na amostra se tornou menor. Alguns pontos que podem evidenciar a causa 
desse achado tendem a estar relacionados com a postura séria/contida da liderança, 
líderes que passam a controlar a equipe ao invés de compartilhar ideias e opiniões, ou 
até mesmo uma liderança que possui uma visão formal dos negócios (PREDEBON, 2010).  

O maior coeficiente de variação observado dentre as questões está relacionado com a 
contribuição dos funcionários para inovação, através do suporte de indicadores e metas 
alinhados aos objetivos da empresa. Esse resultado tende a indicar que não há consenso 
nas respostas, ou seja, nem todos os respondentes concordam de forma semelhante 
diante dessa afirmação. Quandt et al. (2014) sugerem que análises em nível 
organizacional são fundamentais na compreensão de aspectos essenciais e dimensões 
qualitativas quanto a dinâmica da prática de inovação nas organizações. O estudo com 
grandes empresas da região sul do Brasil revelou a importância do foco na aprendizagem 
e valorização do comportamento inovador, combinado à esforços para absorver e 
internalizar o conhecimento externo e o apoio de mecanismos para disseminação e 
compartilhamento interno do conhecimento, na obtenção de resultados efetivos de 
inovação contribuindo para o desempenho dos negócios (QUANDT et al., 2014).  

 
4.3 Fortalecedores para Inovação  
 
O instrumento de coleta também abrangeu duas questões que indagavam os principais 
pontos fortes e barreiras para a criatividade dentro das organizações. A partir de treze 
alternativas, os respondentes tiveram a opção de assinalar até três opções que 
julgassem ser mais significativas para responder às questões. Os resultados podem ser 
observados através da Tabela 5. 

Os pontos fortes mais significativos para a criatividade assinalados pela amostra estão 
relacionados com a Liberdade e Autonomia para realização de tarefas (48,3% dos casos) 
e Comunicação (40% dos casos). A liberdade e autonomia no trabalho, como um dos 
muitos fatores organizacionais, influencia na melhora do desempenho e aumento do 
potencial criativo de colaboradores, através da livre tomada de decisões acerca de como 
realizar o trabalho (JAISWAL; DHAR, 2017). De acordo com Guo et al. (2021), na medida 
que uma organização oferece a seus colaboradores liberdade no trabalho, estes tendem 
a exercer um estado de espírito relaxado, condição necessária para promoção da 
criatividade.  

A comunicação, segunda alternativa mais assinalada, é considerada um meio essencial 
para a cultura criativa (KAO, 1998). Durante a comunicação, o conhecimento é 
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compartilhado, novos insights e perspectivas são estimulados e a ideia é validada de 
acordo com padrões de um processo social (OHLY; KASE; ŠKERLAVAJ, 2010). Os autores 
ainda complementam que esses processos sociais são estimuladores para a 
comunicação, pois além do apoio emocional, há a construção da confiança e o 
comprometimento gerado ao trabalhar em determinado problema. 

 

Tabela 5 - Pontos fortes e barreiras para criatividade 

 
ALTERNATIVAS 

PONTO FORTE BARREIRA 

N % dos casos N % dos casos 

Ambiente físico 17 28,3% 3 5,0% 

Características da chefia 18 30,0% 23 38,3% 

Comunicação 24 40,0% 14 23,3% 

Cultura Organizacional 13 21,7% 16 26,7% 

Desafios 13 21,7% 11 18,3% 

Liberdade e Autonomia para realização das 
tarefas 

29 48,3% 9 15,0% 

Participação 7 11,7% 10 16,7% 

Recursos tecnológicos e materiais 12 20,0% 12 20,0% 

Relações interpessoais 12 20,0% 9 15,0% 

Salários e benefícios 11 18,3% 14 23,3% 

Suporte do grupo de trabalho 4 6,7% 9 15,0% 

Treinamento 9 15,0% 11 18,3% 

Volume de serviços 3 5,0% 23 38,3% 

Total de citações 172 - 164 - 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 
 

Dentre as barreiras identificadas pela amostra, há destaque para duas alternativas que 
atingiram o mesmo percentual de casos (38,3%): Características da chefia e Volume de 
serviços. Gilley, Dixon e Gilley (2008) sugerem que a principal razão para a incapacidade 
de uma organização em mudar e inovar está relacionada com os indivíduos responsáveis 
por liderar e sua falta de habilidade ou vontade, o que impede uma implementação 
bem-sucedida. Dessa forma, se o líder apresenta características corretas para o cargo, a 
cultura dentro da organização tende a ser prontamente alterada e como consequência, 
este pode definir objetivos para que colaboradores identifiquem novas maneiras de 
realizar as tarefas, aumentando os níveis de inovação (HUSBAND; MANDAL, 1999).  

No que tange ao volume de serviços, a literatura sugere que a sobrecarga de trabalho e 
a pressão relacionado ao tempo para execução de tarefas são aspectos que sufocam a 
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inovação (AMABILE; CONTI, 1999; AMABILE et al., 2002). Mellahi e Wilkinson (2006) 
destacam que a pressão excessiva gerada pela sobrecarga de trabalho remete aos 
colaboradores dificuldade em concluir tarefas, ocasionando também obstáculos para 
realizar novas atividades que poderiam conduzir a atividades inovadoras.  

A Tabela 6 apresenta os valores das significâncias obtidas nos testes de comparação de 
médias t de student, comparando empresas que assinalaram ou não os principais 
fortalecedores (Comunicação e Liberdade e Autonomia) e os valores das dimensões 
obtidas na primeira parte do questionário. Pode-se observar que todas as dimensões 
apresentaram diferenças significativas de médias ao nível 0,05 com o fortalecedor 
Liberdade e Autonomia, sendo a média sempre superior para empresas que assinalaram 
que é um fortalecedor versus as que não assinalaram. Ou seja, empresas que 
consideram Liberdade e Autonomia um fortalecedor têm médias maiores em todas as 
dimensões de inovação. 

Por outro lado, para estas empresas, o fortalecedor Comunicação não tem relação com 
as dimensões, pois as médias das empresas que assinalaram não diferem 
significativamente daquelas que não consideram Comunicação um fortalecedor.  

 
Tabela 6 - Comparação de médias entre Comunicação e Liberdade e Autonomia 

Dimensões Comunicação Liberdade e Autonomia 
dim1_lid 0,338* 0,027 

dim2_cultura 0,850 0,043 
dim3_aprend 0,881 0,002 
dim4_estrat 0,694 0,001 

dim5_estrutura 0,546 0,012 
dim6_pessoas 0,753 0,001 

* valor da significância no teste t de student 
Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 
 

 

A mesma análise foi realizada para as principais barreiras para inovação identificadas 
pela amostra, Características da Chefia e Volume de Serviços.  As médias das dimensões 
Aprendizagem Organizacional e Pessoas diferem com relação ao volume de serviços ser 
considerado uma barreira, em ambos os casos maior para empresas que assinalaram o 
volume.   

 

Tabela 7 - Comparação de médias entre Características da Chefia e Volume de Serviços 
 Dimensões Características da Chefia  Volume de Serviços 

dim1_lid 0,110 0,284 
dim2_cultura 0,097 0,329 
dim3_aprend 0,137 0,044 
dim4_estrat 0,828 0,053 

dim5_estrutura 0,246 0,085 
dim6_pessoas 0,195 0,031 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 
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Dessa forma, observa-se que os respondentes que consideraram o volume de serviços 
como uma barreira para a criatividade fazem parte de empresas cuja aprendizagem 
organizacional (acesso ao conhecimento, aprendizado contínuo, revisão dos projetos e 
gestão dos ativos intelectuais) e pessoas (equipes de trabalho, equipes capacitadas, 
diversidade, agilidade das decisões) foram temas avaliados com melhor intensidade de 
desempenho dentro de suas organizações (médias 5,51; 5,15).  

A aprendizagem organizacional está relacionada com a capacidade de uma organização 
em acessar e processar informações, ideias e conhecimentos para redução de incertezas 
pertinentes à inovação. A gestão de pessoas também é parte importante durante o 
processo, constituindo um elemento básico para iniciativas inovadoras. Apesar do 
volume de serviços resultar em escores significativos com as duas dimensões citadas 
anteriormente e ser evidenciado como uma barreira para a criatividade, os 
respondentes tendem a considerar que as organizações em que atuam constituem-se 
de performances significativas quando o assunto são pessoas capacitadas na geração de 
ideias.  

 
4.4 Ferramentas para Inovação 
 
Em relação ao uso de ferramentas de criatividade para a inovação, 43% da amostra não 
utiliza ferramentas como um facilitador para a criatividade, 40% utiliza o Brainstorming, 
7% Mind Mapping, 5% Pensamento Lateral e outros 5% utilizam a ferramenta TRIZ. 
Dentre as ferramentas utilizadas, o Brainstorming obteve maior destaque, concordando 
com Rietzschel, Nijstad e Stroebe (2006) de que muitas empresas a consideram eficaz 
na geração de ideias e, vem se tornando amplamente utilizada em muitas organizações 
pelo mundo (HESLIN, 2009). A ferramenta Scamper não foi citada pelos respondentes.  

Realizou-se o teste de comparação de médias t de student para as dimensões de 
inovação com a utilização de ferramentas de criatividade. Pode-se observar na Tabela 8 
que todas as dimensões apresentaram diferenças significativas de médias ao nível 0,05.  

 
Tabela 8 - Comparação de médias entre dimensões e ferramentas de criatividade  

Dimensões Ferramentas 

dim1_lid 0,008 
dim2_cultura 0,002 
dim3_aprend 0,001 
dim4_estrat 0,003 

dim5_estrutura 0,005 
dim6_pessoas 0,003 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 

Para as 34 empresas que utilizam ferramentas auxiliadoras para a criatividade, a média 
demonstrou-se superior em todas as seis dimensões analisadas (média > 5), em relação 
às empresas que não utilizam ferramentas. Dessa forma, o uso de ferramentas de 
criatividade por parte de organizações tende a estar associado positiva e 
significativamente nas dimensões preditoras de inovação consideradas nesse estudo. A 
utilização de ferramentas de suporte à criatividade propõe a seus usuários a rápida 
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criação de várias alternativas, suas implicações ou a reversão de estágios quando 
pertinente, permitindo a descoberta de contribuições importantes para inovações em 
escalas amplas, garantindo assim o desenvolvimento da criatividade individual, grupal e 
social (SHNEIDERMAN, 2007).  

Ademais, os respondentes também foram questionados sobre a resolução de problemas 
através das ferramentas, a frequência de utilização, bem como pontos fortes e fracos de 
cada ferramenta. O Brainstorming é mais utilizado pelos respondentes quando algum 
problema interno/externo é identificado, e a frequência de utilização é de pelo menos 
uma vez na semana. De acordo com os respondentes, os fatores que mais influenciam 
uma sessão de Brainstorming adequada são as pessoas que participam e a forma como 
é conduzida. Questionados sobre a contribuição do Brainstorming na geração de ideias, 
a opção muito importante foi selecionada pela maioria dos entrevistados, cabendo 
ressaltar que a formação de ideias é uma parte crítica para o processo de inovação de 
uma empresa (KOHN; PAULUS; CHOI, 2011). 

Em suma, a ferramenta Mind Mapping é utilizada conforme a frequência de necessidade 
frisada pelos entrevistados, e a decisão pela utilização desta ferramenta em específico 
é individual, ou seja, não é adotada como ferramenta corporativa, cabendo ao 
colaborador ou proprietário decidir individualmente. Dentre as principais vantagens na 
utilização do Mind Mapping, destacam-se a organização de ideias e a correlação de 
informações, cujos achados vão de encontro com o estudo Buzan (2002), que além das 
vantagens já citadas, destacam-se ainda a redução do tempo para leitura e anotação da 
informação.  

Como dificuldade, os entrevistados apontam o tempo para elaboração do mapa e que 
as informações são mais precisas dentro do sistema da empresa. Buzan (2002) destaca 
ainda que a individualidade, identificada neste estudo para uso da ferramenta Mind 
Mapping, é considerada como uma limitação, ou seja, caso a pessoa responsável pela 
elaboração do mapa não utilize símbolos e palavras-chave que sejam facilmente 
reconhecidas pelos demais usuários, os benefícios de um mapa mental podem ser 
reduzidos.  

Em relação às empresas que não utilizam ferramentas de criatividade para inovação, 
questionou-se sobre os motivos para a não utilização, e os mais citados foram: a) não 
há dedicação de tempo para o uso de ferramentas (14 respostas) e b) não tem 
conhecimento sobre ferramentas de criatividade para inovação (6 respostas). Outro 
ponto abordado, foi a utilização de outros métodos ou técnicas que não tenham sido 
mencionados no questionário, mas nenhuma nova ferramenta, método ou técnica foi 
citada pelos respondentes.  

 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 
O estudo objetivou investigar o uso de ferramentas de inovação utilizadas por empresas 
gaúchas e seu impacto na inovação. Para isso, foi realizada uma pesquisa survey com 
análise descritiva dos dados a partir de um levantamento junto a empresas que se 
encaixavam no modelo proposto. A constatação da subutilização das ferramentas de 
criatividade permite avaliar o que pode ser melhorado dentro das organizações. Já a 
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evidenciação do impacto positivo das ferramentas de criatividade na inovação mostra a 
importância de sua utilização. Esses achados expõem a fragilidade das empresas 
gaúchas em buscar formas assertivas de inovar visando a competitividade no mercado 
e, consequentemente, a continuidade da empresa. 

Quanto às limitações, é importante ressaltar que a amostra englobou apenas empresas 
de uma região brasileira, mais especificamente, a serra gaúcha. Dessa forma, é possível 
que resultados diferentes sejam encontrados em outras regiões do país ou em países 
com diferentes culturas. Além disso, devido ao número limitado de respondentes 
inviabilizou-se análises estatísticas mais robustas. Reconhece-se que muito trabalho 
ainda deve ser feito para que a inovação se torne presente na maioria das empresas. 
Para isso, sugere-se que novas pesquisas busquem desenvolver modelos para facilitar a 
implementação das ferramentas de criatividade, visto que um dos motivos para não 
utilização é a falta de conhecimento no assunto. 

Gerencialmente, sugere-se que líderes e administradores incentivem a comunicação 
entre equipes e forneçam autonomia para que seus liderados realizem as tarefas e 
assumam responsabilidades sobre sua rotina de trabalho. Além disso, baseado na 
dimensão pessoas, a qual obteve menor média, gestores devem definir equipes de 
trabalho, dispor tempo e ferramentas para o desenvolvimento de projetos, diversificar 
as equipes e estimular a autonomia dos funcionários. 

Por fim, apesar das limitações apresentadas, os principais objetivos deste estudo foram 
alcançados, evidenciando que existe uma preocupação voltada à criatividade e, de 
modo geral, as empresas gaúchas têm capacidade de inovação apesar da subutilização 
das ferramentas de criatividade. Dessa forma, faz-se necessário refletir sobre o processo 
de inovação dentro das organizações gaúchas e sua continuidade, considerando que o 
mercado está cada vez mais competitivo e turbulento e cenários precisam ser adaptados 
rapidamente. 
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