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1. Introducgéo

Este projeto propde analisar de forma empirica e tedrica, as contribuicdes de um programa
de formacdo de talentos para a inovacdo organizacional e atendimento das demandas de
recursos humanos em empresas de tecnologia, criando uma cultura de inovacéo e aplicando
uma gestdo sustentavel de pessoas, avaliando os impactos individuais, grupais, bem como
para o0 negocio. Pretende-se uma abordagem qualitativa com apoio quantitativo, com o uso
de um estudo de caso, entrevistas, questionarios, analise estatisticas.

Por fim, pretende-se apresentar, baseado no estudo de caso e das aplicagcfes tedricas, um
modelo de gestdo sustentavel de pessoas focado na formacgédo de novos talentos e na criagdo
de uma cultura de inovacgao.

O mercado de empresas de tecnologia, sobretudo nas tltimas décadas, é marcado por grande
dinamismo e volatilidade no surgimento de novas e crescentes tendéncias. Nesse contexto,
0 ambiente organizacional contemporaneo € marcado por transformacgfes intensas
decorrentes da digitalizacdo, da complexidade dos mercados e da crescente demanda por
inovacdo. (TIDD, BESSANT, 2015) Essa realidade traz consigo um efeito colateral. Ha
uma grande necessidade de profissionais, ndo sé qualificados, mas que estejam em um fluxo
continuo de aperfeicoamento. A capacidade de gerar conhecimento e desenvolver pessoas
torna-se um fator estratégico nesse ambiente cada vez mais competitivo. (NONAKA;
TAKEUCHI,2008).

Programas de formagao de talentos surgem, no contexto da universidade corporativa, como
uma ferramenta capaz de profissionais altamente técnicos e alinhados com uma cultura de
inovacéo, promovendo a socializagcdo e uma imersdo mais profunda na cultura da empresa,
desenvolvendo competéncias de forma eficaz e efetiva, integrando esses novos talentos em
redes colaborativas.

1.2. Problema de Pesquisa

Apesar de todo avanco tecnolégico que temos presenciado nos Gltimos tempos, 0 mercado
de recursos humanos na area da tecnologia ndo tem avangado no mesmo ritmo. O problema
se agrava, quando essas empresas precisam reter 0s poucos talentos disponiveis. A alta
demanda por técnicos qualificados, a escassez de uma forca de trabalho especializada gera
uma acirrada competicdo por talentos entre as organizacOes, € em consequéncia, alta
rotatividade gerando custos financeiros em decorréncia do numero elevado de rescisdes,
alem de impacto direto na cultura, uma vez que uma alta rotatividade favorece o
enfraquecimento da cultura organizacional, reduz a produtividade e gera um senso de
inseguranca nos demais colaboradores. Nessa disputa, no intuito de reter por mais tempo 0s
talentos, sdo oferecidos salarios e beneficios mais atrativos, jornadas de trabalho mais
flexiveis, contudo, sem garantia de engajamento.

A maioria desses profissionais disponiveis no mercado buscam algo além de remunerag&o.
Estdo em busca de propésito, flexibilidade, autonomia, e oportunidades reais de
desenvolvimento e protagonismo na gestdo de suas carreiras. Organizagdes que ndo se
alinham com essas mudancas enfrentam altos indices de rotatividade, evasdo de




conhecimento e recrutamento e selecdo com um perfil reativo, agindo apenas para preencher
cargos vagos, e nao focados na estratégia.

A falta de investimento estruturado para capacitar os colaboradores e diminuir a distancia
entre o surgimento de novas tecnologias e as competéncias individuais e organizacionais
disponiveis, em conjunto com, muitas vezes, uma estrutura rigida, desfavorece a inovacéo
e o0 protagonismo dos colaboradores.

Nesse contexto, é urgente que as organizacgGes revisitem suas estratégias e praticas em
gestdo de pessoas, buscando um alinhamento com préticas mais humanizadas, ageis e
flexiveis, focada nas expectativas das novas geragoes.

A construcdo de uma cultura de inovacao passa, necessariamente, por ambientes de trabalho
saudaveis, inclusivos e desafiadores, no qual o colaborador desenvolva um senso de
propdsito e se sinta valorizado, fazendo parte de conquistas realmente relevantes. Sem esse
posicionamento, a distancia entre as inovacdes tecnoldgicas e a capacidade das empresas
em atender essa demanda, serd cada vez maior.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo Geral

Analisar como programas de formacéo de talentos contribuem para inovagéo organizacional
e sustentabilidade nos processos de gestdo de pessoas.

1.3.2. Objetivos Especificos

Fazer o estudo de caso do programa Jovens Talentos da empresa IPM Sistemas
Identificar as praticas de gestdo de pessoas

Analisar a aprendizagem organizacional

Avaliar os impactos na inovagéo

Avaliar os processos colaborativos

Propor melhorias

Elaborar um modelo de um programa de capacitacdo de talentos aplicavel a outras
empresas.

2. Justificativa

A literatura classica estabelece fundamentos sobre a correlacdo aprendizagem
organizacional e inovagdo (SHUMPETER, 1997; NONAKA; TAKEUCHI, 2008; SENGE,
2010). Entretanto, estudos recentes (MATOS; ANGONESE; GOMES, 2023; RANGEL et
al., 2024; MOREIRA et al., 2025) demonstram a necessidade de investigar esta relagdo de
forma mais prética.

Este projeto prop6e um diagnostico aplicado e a constru¢cdo de um modelo gerencial
replicavel, além de contribuir para a inovacao tedrica no campo da administracao.

3. Fundamentacéo Teorica

3. 1. Inovacéo




Inovacdo vai além da criacdo de um novo produto. De acordo com o Manual de Oslo
(OCDE, 2018), envolve a implementacdo de novos métodos de trabalho e praticas de
negdcios, com o objetivo de reduzir custos e acessar conhecimentos ndo disponiveis
anteriormente, gerando valor para a organizagéo.

A visdo contemporanea enxerga a inovagdo como um fenémeno sistémico e relacional
(RAUTA, 2020). Nesse prisma, a inovacdo nao se da isolada em algum setor, mas surge da
interacdo dos diversos atores, ambientes e setores, dentro e fora da organizacao.

Para que a inovacao seja estratégica, precisa ser mensurada. Rangel et al. (2024) destacam
que a auséncia de indicadores claros € uma barreira para a continuidade de projetos
inovadores. A utilizagdo de métricas permite que sejam identificados gargalos e validam o
retorno sobre o investimento em inovagéo.

3.2. A Aprendizagem Organizacional como Vetor de Inovacao.

Segundo Peter Senge (2010), a aprendizagem organizacional ndo é apenas o acumulo de
informagdes, mas uma mudanca de mentalidade que permite as empresas expandirem sua
capacidade criativa. O autor propde o conceito de “organizacdes que aprendem”, segundo
0 qual, tais organizagdes séo aquelas que facilitam a aprendizagem de todos 0s seus
membros e se adequam continuamente para sobreviver e prosperar em ambientes
complexos. Outra contribuicdo relevante nesse sentido é o modelo SECI (NONAKA;
TAEKEUCH]I,2008) que evidencia as etapas de conversdo do conhecimento.

3.3 Processos Colaborativos e Ecossistemas de Inovagao

Segundo Powell e Grodal (2005) a inovagao ocorre em redes e ecossistemas colaborativos.
Essas redes conectam pessoas as universidades, centros de pesquisa, clientes e concorrentes
para a colaboracdo ativa e compartilhamento de conhecimento, permitindo acesso a bases
de conhecimentos plurais, otimizando o aprendizado e resolucdo de problemas complexos,
que, de forma unilateral, ndo se consegue resolver.

3.4 Gestdo de Pessoas e Inovagao

Uma gestdo estratégica de pessoas € um grande diferencial competitivo por possibilitar a
transformacdo de competéncias e conhecimentos individuais em conhecimento
organizacional, ndo s6 pela soma, mas, principalmente, pela colaboracdo e combinacéao das
diferentes concepc¢des, o que favorece um ambiente diverso e propicio a inovagdo. Dutra
(2017) aduz que as pessoas ndo SA0 Meros recursos, mas os agentes centrais da inovacéo,
pois a criatividade é um atributo inerente ao ser humano.

Matos,Angonese e Gomes (2023) destacam que as politicas de gestdo de pessoas
influenciam diretamente a formag&o de uma cultura de inovacédo. Para que os colaboradores
desenvolvam uma cultura de inovacgédo, é preciso haver uma quebra de paradigma nas
politicas de recursos humanos, a fim de enxergar o erro como parte do aprendizado,
conferindo um ambiente de seguranga psicoldgica.

3.5. Comportamento Organizacional




O comportamento organizacional analisa o impacto dos individuos e grupos no
comportamento organizacional (ROBBINS; JUDGE, 2014). A relacdo entre fatores como
motivag&o e engajamento influenciam diretamente o desempenho institucional. Mais do que
uma pratica de RH, investir em pessoas é uma estratégia de negdcio, pois a capacidade das
organizagdes se manterem competitivas esbarra no comportamento de seus colaboradores.

4. Procedimentos Metodoldgicos

A metodologia baseia-se um estudo de caso do programa “Jovens Talentos”, desenvolvido
pela empresa IPM Sistemas, sediada no municipio de Rio do Sul/SC, no qual a empresa
oferece formacdo gratuita com capacitacao técnica focada em desenvolvimento de software,
linguagens de programagcéo, inteligéncia artificial, banco de dados, HTML e CSS, para
jovens que estejam cursando ou tenham cursado cursos de graduacéo nas areas relacionadas
a tecnologia.

Seré abordada uma pesquisa qualitativa com suporte quantitativo. Na abordagem qualitativa
o foco é compreender os processos de inovacdo e cultura organizacional enquanto a
abordagem qualitativa apoiara a mensuracao dos indicadores de eficiéncia e satisfacdo dos
colaboradores através de dados estatisticos descritivos.

No procedimento de coleta de dados sera utilizado as seguintes técnicas:

e Questionarios: Aplicados aos colaboradores que passaram pelo programa a fim de
coletar informac6es sobre o impacto da passagem pelo programa na sua formacao
profissional e motivacéo atual para continuar na empresa.

e Entrevistas Semiestruturadas: Realizadas com os gestores, a fim de compreender a
sua percepcdo do comportamento e capacidade inovativa dos seus liderados, bem
como a compreensdo do proposito da empresa e 0 comprometimento dos mesmos
com a estratégia de negocio.

e Analise Documental: Exame de relatdrios técnicos, manuais de sistemas, registros
de implementacdo e materiais institucionais que detalham o histérico de evolucéo
tecnoldgica da empresa.

e Anadlise e Triangulacdo de Dados: A validade do estudo se dara pela triangulacdo de
dados, confrontando o que é dito nas entrevistas dos gestores, o que é registrado nos
documentos e o0 que é percebido pelos colaboradores.

O estudo de caso tera, ainda, o suporte tedrico com a utiliza¢do das bibliografias classicas e
contemporaneas referentes ao assunto, sobretudo, os autores referéncias em gestdo de
pessoas, comportamento organizacional, inovagéo e gestdo do conhecimento.

5. Viabilidade/ Implementacéao

Sera desenvolvido um modelo de Gestdo de Programa de Capacitagdo de Talentos com as
seguintes dimensdes:

5.1. Dimensao Estratégica

e Alinhamento com a missdo, visdo, valores e objetivos organizacionais.




e Integracdo com estratégias de inovacao.

5.2. Dimensdo de Desenvolvimento

e Trilhas de aprendizagem
e Gestdo por competéncias
e Mentoria e acompanhamento

5.3. Dimenséao Colaborativa

e Praticas de trabalho em equipe
e Integracdo intersetorial
e Redes internas de conhecimento

5.4. Dimensao de Desempenho e Inovacéo

e Indicadores de inovacao
e Avaliacdo de desempenho
e Meétricas de impacto organizacional

O modelo sera caracterizado como aplicavel, replicavel e alinhado as demandas atuais e
sera acompanhado por: Instrumento Diagnostico, Conjunto de Indicadores (KPIs) e Guia de

Implementacéo.

6. Cronograma

MESES

Atividades | M1-3 |M4-6 |M7-9 |M10-12

M13-16

M17-20

M21-24

Revisdo bibliografica |X X

Qualificagdo X

Coleta de dados X X

Anédlise de dados

Produto técnico

Redagdo final

Defesa
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