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1. Introdução 

Este projeto propõe analisar de forma empírica e teórica, as contribuições de um programa 

de formação de talentos para a inovação organizacional e atendimento das demandas de 

recursos humanos em empresas de tecnologia, criando uma cultura de inovação e aplicando 

uma gestão sustentável de pessoas, avaliando os impactos individuais, grupais, bem como 

para o negócio. Pretende-se uma abordagem qualitativa com apoio quantitativo, com o uso 

de um estudo de caso, entrevistas, questionários, análise estatísticas. 

Por fim, pretende-se apresentar, baseado no estudo de caso e das aplicações teóricas, um 

modelo de gestão sustentável de pessoas focado na formação de novos talentos e na criação 

de uma cultura de inovação. 

O mercado de empresas de tecnologia, sobretudo nas últimas décadas, é marcado por grande 

dinamismo e volatilidade no surgimento de novas e crescentes tendências. Nesse contexto, 

o ambiente organizacional contemporâneo é marcado por transformações intensas 

decorrentes da digitalização, da complexidade dos mercados e da crescente demanda por 

inovação. (TIDD, BESSANT, 2015) Essa realidade traz consigo um efeito colateral. Há 

uma grande necessidade de profissionais, não só qualificados, mas que estejam em um fluxo 

contínuo de aperfeiçoamento.  A capacidade de gerar conhecimento e desenvolver pessoas 

torna-se um fator estratégico nesse ambiente cada vez mais competitivo. (NONAKA; 

TAKEUCHI,2008). 

Programas de formação de talentos surgem, no contexto da universidade corporativa, como 

uma ferramenta capaz de profissionais altamente técnicos e alinhados com uma cultura de 

inovação, promovendo a socialização e uma imersão mais profunda na cultura da empresa, 

desenvolvendo competências de forma eficaz e efetiva, integrando esses novos talentos em 

redes colaborativas. 

 

1.2. Problema de Pesquisa 

 

Apesar de todo avanço tecnológico que temos presenciado nos últimos tempos, o mercado 

de recursos humanos na área da tecnologia não tem avançado no mesmo ritmo. O problema 

se agrava, quando essas empresas precisam reter os poucos talentos disponíveis. A alta 

demanda por técnicos qualificados, a escassez de uma força de trabalho especializada gera 

uma acirrada competição por talentos entre as organizações, e em consequência, alta 

rotatividade gerando custos financeiros em decorrência do número elevado de rescisões, 

além 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 

insegurança nos demais colaboradores. Nessa disputa, no intuito de reter por mais tempo os 

talentos, são oferecidos salários e benefícios mais atrativos, jornadas de trabalho mais 

flexíveis, contudo, sem garantia de engajamento. 

A maioria desses profissionais disponíveis no mercado buscam algo além de remuneração. 

Estão em busca de propósito, flexibilidade, autonomia, e oportunidades reais de 

desenvolvimento e protagonismo na gestão de suas carreiras. Organizações que não se 

alinham com essas mudanças enfrentam altos índices de rotatividade, evasão de 



conhecimento e recrutamento e seleção com um perfil reativo, agindo apenas para preencher 

cargos vagos, e não focados na estratégia. 

A falta de investimento estruturado para capacitar os colaboradores e diminuir a distância 

entre o surgimento de novas tecnologias e as competências individuais e organizacionais 

disponíveis, em conjunto com, muitas vezes, uma estrutura rígida, desfavorece a inovação 

e o protagonismo dos colaboradores. 

Nesse contexto, é urgente que as organizações revisitem suas estratégias e práticas em 

gestão de pessoas, buscando um alinhamento com práticas mais humanizadas, ágeis e 

flexíveis, focada nas expectativas das novas gerações. 

A construção de uma cultura de inovação passa, necessariamente, por ambientes de trabalho 

saudáveis, inclusivos e desafiadores, no qual o colaborador desenvolva um senso de 

propósito e se sinta valorizado, fazendo parte de conquistas realmente relevantes. Sem esse 

posicionamento, a distância entre as inovações tecnológicas e a capacidade das empresas 

em atender essa demanda, será cada vez maior. 

 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo Geral 

Analisar como programas de formação de talentos contribuem para inovação organizacional 

e sustentabilidade nos processos de gestão de pessoas. 

1.3.2. Objetivos Específicos 

● Fazer o estudo de caso do programa Jovens Talentos da empresa IPM Sistemas 

● Identificar as práticas de gestão de pessoas 

● Analisar a aprendizagem organizacional 

● Avaliar os impactos na inovação 

● Avaliar os processos colaborativos 

● Propor melhorias  

● Elaborar um modelo de um programa de capacitação de talentos aplicável a outras 

empresas. 

 

2. Justificativa 

A literatura clássica estabelece fundamentos sobre a correlação aprendizagem 

organizacional e inovação (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 relação de 

forma mais prática. 

Este projeto propõe um diagnóstico aplicado e a construção de um modelo gerencial 

replicável, além de contribuir para a inovação teórica no campo da administração. 

3. Fundamentação Teórica 

3. 1. Inovação 



Inovação vai além da criação de um novo produto. De acordo com o Manual de Oslo 

(OCDE, 2018), envolve a implementação de novos métodos de trabalho e práticas de 

negócios, com o objetivo de reduzir custos e acessar conhecimentos não disponíveis 

anteriormente, gerando valor para a organização. 

A visão contemporânea enxerga a inovação como um fenômeno sistêmico e relacional 

(RAUTA, 2020). Nesse prisma, a inovação não se dá isolada em algum setor, mas surge da 

interação dos diversos atores, ambientes e setores, dentro e fora da organização. 

Para que a inovação seja estratégica, precisa ser mensurada. Rangel et al.  (2024) destacam 

que a ausência de indicadores claros é uma barreira para a continuidade de projetos 

inovadores. A utilização de métricas permite que sejam identificados gargalos e validam o 

retorno sobre o investimento em inovação. 

3.2. A Aprendizagem Organizacional como Vetor de Inovação. 

Segundo Peter Senge (2010), a aprendizagem organizacional não é apenas o acúmulo de 

informações, mas uma mudança de mentalidade que permite às empresas expandirem sua 

capacidade criativa. O autor propõe o conceito de “organizações que aprendem”, segundo 

o qual, tais organizações são aquelas que facilitam a aprendizagem de todos os seus 

membros e se adequam continuamente para sobreviver e prosperar em ambientes 

complexos. Outra contribuição relevante nesse sentido é o modelo SECI (NONAKA; 

TAEKEUCHI,2008) que evidencia as etapas de conversão do conhecimento. 

 

3.3 Processos Colaborativos e Ecossistemas de Inovação 

Segundo Powell e Grodal (2005) a inovação ocorre em redes e ecossistemas colaborativos. 

Essas redes conectam pessoas às universidades, centros de pesquisa, clientes e concorrentes 

para a colaboração ativa e compartilhamento de conhecimento, permitindo acesso a bases 

de conhecimentos plurais, otimizando o aprendizado e resolução de problemas complexos, 

que, de forma unilateral, não se consegue resolver. 

3.4 Gestão de Pessoas e Inovação 

Uma gestão estratégica de pessoas é um grande diferencial competitivo por possibilitar a 

transformação de competências e conhecimentos individuais em conhecimento 

organizacional, não só pela soma, mas, principalmente, pela colaboração e combinação das 

diferentes concepções, o que favorece um ambiente diverso e propício à inovação. Dutra 

(2017) aduz que as pessoas não são meros recursos, mas os agentes centrais da inovação, 

pois a criatividade é um atributo inerente ao ser humano. 

Matos,Angonese e Gomes (2023) destacam que as políticas de gestão de pessoas 

influenciam diretamente a formação de uma cultura de inovação. Para que os colaboradores 

desenvolvam uma cultura de inovação, é preciso haver uma quebra de paradigma nas 

políticas de recursos humanos, a fim de enxergar o erro como parte do aprendizado, 

conferindo um ambiente de segurança psicológica. 

3.5. Comportamento Organizacional 



O comportamento organizacional analisa o impacto dos indivíduos e grupos no 

comportamento organizacional (ROBBINS; JUDGE, 2014). A relação entre fatores como 

motivação e engajamento influenciam diretamente o desempenho institucional. Mais do que 

uma pratica de RH, investir em pessoas é uma estratégia de negócio, pois a capacidade das 

organizações se manterem competitivas esbarra no comportamento de seus colaboradores. 

4. Procedimentos Metodológicos 

A metodologia baseia-se um estudo de caso do programa “Jovens Talentos”, desenvolvido 

pela empresa IPM Sistemas, sediada no município de Rio do Sul/SC, no qual a empresa 

oferece formação gratuita com capacitação técnica focada em desenvolvimento de software, 

linguagens de programação, inteligência artificial, banco de dados, HTML e CSS, para 

jovens que estejam cursando ou tenham cursado cursos de graduação nas áreas relacionadas 

à tecnologia. 

Será abordada uma pesquisa qualitativa com suporte quantitativo. Na abordagem qualitativa 

o foco é compreender os processos de inovação e cultura organizacional enquanto a 

abordagem qualitativa apoiará a mensuração dos indicadores de eficiência e satisfação dos 

colaboradores através de dados estatísticos descritivos. 

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

● Questionários: Aplicados aos colaboradores que passaram pelo programa a fim de 

coletar informações sobre o impacto da passagem pelo programa na sua formação 

profissional e motivação atual para continuar na empresa. 

● Entrevistas Semiestruturadas: Realizadas com os gestores, a fim de compreender a 

sua percepção do comportamento e capacidade inovativa dos seus liderados, bem 

como a compreensão do propósito da empresa e o comprometimento dos mesmos 

com a estratégia de negócio. 

● Análise Documental: Exame de relatórios técnicos, manuais de sistemas, registros 

de implementação e materiais institucionais que detalham o histórico de evolução 

tecnológica da empresa. 

● Análise e Triangulação de Dados: A validade do estudo se dará pela triangulação de 

dados, confrontando o que é dito nas entrevistas dos gestores, o que é registrado nos 

documentos e o que é percebido pelos colaboradores. 

 

O estudo de caso terá, ainda, o suporte teórico com a utilização das bibliografias clássicas e 

contemporâneas referentes ao assunto, sobretudo, os autores referências em gestão de 

pessoas, comportamento organizacional, inovação e gestão do conhecimento. 

 

5. Viabilidade/ Implementação 

Será desenvolvido um modelo de Gestão de Programa de Capacitação de Talentos com as 

seguintes dimensões: 

5.1. Dimensão Estratégica 

● Alinhamento com a missão, visão, valores e objetivos organizacionais. 



● Integração com estratégias de inovação. 

5.2. Dimensão de Desenvolvimento 

● Trilhas de aprendizagem 

● Gestão por competências 

● Mentoria e acompanhamento 

5.3. Dimensão Colaborativa 

● Práticas de trabalho em equipe 

● Integração intersetorial 

● Redes internas de conhecimento 

5.4. Dimensão de Desempenho e Inovação 

● Indicadores de inovação 

● Avaliação de desempenho 

● Métricas de impacto organizacional 

 

O modelo será caracterizado como aplicável, replicável e alinhado às demandas atuais e 

será acompanhado por: Instrumento Diagnóstico, Conjunto de Indicadores (KPIs) e Guia de 

Implementação. 

 

6. Cronograma 

 MESES 

Atividades M1-3 M4-6 M7-9 M10-12 M13-16 M17-20 M21-24 

Revisão bibliográfica X X           

Qualificação   X           

Coleta de dados     X X       

Análise de dados         X     

Produto técnico           X   

Redação final           X X 

Defesa             X 
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