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“O homem criativo ndo € um homem comum
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RESUMO

A pesquisa visou identificar as principais caracteristicas de uma organizacéo
inovativa baseada na Sociedade do Conhecimento, demonstrando a importancia dos
investimentos em criatividade e inovacdo de recursos humanos. Empresas
inovativas tém melhorado seu desempenho apostando na capacitagao intelectual do
capital humano a fim de transformar informacgdes disponiveis em conhecimento. Os
gestores tracam estratégias em acdes de unidades de negdcio fundamentadas nas
novas idéias desenvolvidas no processo criativo e inovador dos colaboradores
internos e externos a empresa. Dessa maneira, atingem objetivos e metas
expressivos para desenvolvimento organizacional. O presente trabalho foi
fundamentado em um estudo de caso da Companhia Sao Paulo Alpargatas S/A,
utiizando o método qualitativo para analise e interpretacdo do discurso da
organizacdo quanto a gestdo da criatividade e da inovagdo de seus recursos
humanos. Podendo assim, concluir a problematica e objetivos propostos.

Palavras-chave: gestéo, criatividade, inovacgdo, conhecimento e recursos humanos.
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1 INTRODUCAO

Em um sistema marcado por grandes mudangas e incertezas, restou as
organizacbes somente a inovacdo. Empresas criativas, por meio de novas
tecnologias tém aproveitado todo tipo de informacédo e dados disponiveis e vém
associando-os as acoes criativas de seus colaboradores, inovando todo o0 processo
decisorio interno ou externo, do gerente ao operario. Isso porque proporcionam a
seus recursos humanos um interesse no desenvolvimento de seus potenciais de
criatividade antes esquecidos.

O investimento em capital humano tem permitido as organizacdes
inovadoras equilibrar interesses de producado e resultado junto as necessidades do
individuo, ou seja, a relacdo empresa/funcionario lucrando juntos.

Ao mesmo tempo em que as organizacfes mostram-se mais suscetivel as
novas tendéncias de negocio, existe também a barreira da natureza individual do ser
humano, que tende a resistir a mudancas nao se habituando a correr riscos, tem
medo do desconhecido e é mais favoravel a comodidade. Esses fatores deveréo ser
gerenciados com cautela, pois tipos de adversidades como estas podem ser
revertidas com uma nova cultura organizacional, focada na idéia de que a
criatividade € um recurso natural e esta disponivel a todos.

Devemos deixar o mito de que a criatividade e a inovacdo ndo é algo
intrinseco ao ser humano, intransferivel e que ndo pode ser adquirido de nenhuma
forma. Potenciais criativos sdo desenvolvidos e depende da competéncia e
comportamento apropriado da pessoa interessada.

Um gerente criativo de sucesso foca o desenvolvimento de toda a
organizacao, conhecendo as hierarquias e os habitos culturais da empresa. Assim, &
capaz de reunir seus colaboradores a fim de solucionar problemas e tomar decisdes
rapidas e precisas com mais seguranca. Tera como apoio, ferramentas
administrativas que exploram a habilidade do individuo. Sao tempestades de idéias,
mais conhecido como brainstorming, praticas de desenvolvimento da imaginacao
pessoal que depois de avaliadas poderdo ser anexadas ao plano de ac¢bes da
organizagao.

A inovacdo criativa deve ser adotada como filosofia de vida das

organizacdes do futuro. A Unica alternativa para enfrentar situacfes inusitadas,



cenarios competitivos, novas praticas de gerenciamento, estd no desenvolvimento
do potencial criativo dos recursos humanos de cada empresa.

A escolha da S&o Paulo Alpargatas S/A (SPASA) foi baseada no discurso
social apresentado pela Companhia, incluindo-se a um perfil de empresa brasileira,
revoluciondria e inovadora com conquistas atreladas a gestdo pré-ativa do
conhecimento humano.

Sendo assim, o presente trabalho apresenta como tema: A Gestdao da
Criatividade e Inovacdo baseada nos Recursos Humanos: uma analise do caso da
Séo Paulo Alpargatas S/A.

Com base nas informagfes acima mencionadas, o presente trabalho procura
responder a seguinte problematica: O discurso apresentado pela Séo Paulo
Alpargatas S/A (SPASA) condiz com a literatura do tema abordado?

Como hipétese, o discurso da Sao Paulo Alpargatas S/A relativo a gestao da
criatividade e inovacdo, apresenta-se coerente a literatura dos principais temas
propostos.

Para responder tal questionamento, tem-se como objetivo geral do estudo
analisar se o discurso apresentado pela Sdo Paulo Alpargatas S/A condiz com a
literatura abordada. Os objetivos especificos almejados sdo: evidenciar principais
conceitos da literatura referente a gestao da criatividade e da inovacao; levantar os
discursos apresentados pela Sao Paulo Alpargatas S/A relativo a gestdo da
criatividade e da inovacdo de seus recursos humanos, e verificar, caso exista,
técnicas gerenciais da criatividade e inovacdo da Séo Paulo Alpargatas S/A.

Quanto a metodologia, o trabalho tera pesquisa descritiva e exploratéria,
quanto aos fins e bibliografica, documental analise de discurso e estudo de caso
quanto aos meios, acompanhada por método de abordagem hipotético-dedutivo e
pesquisa qualitativa que possam responder 0s principais questionamentos
sugeridos.

A monografia estara estruturada da seguinte maneira: a primeira parte
contendo a introducdo com a direcdo do trabalho. A segunda parte constara o
embasamento tedrico com as principais teorias, modelos e abordagens sobre o
tema. Em seguida, a metodologia de como se desenvolveu a dissertagdao. A quarta

parte apresentara o estudo de caso e por ultimo as consideracdes finais do trabalho.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

Esse capitulo tem como objetivo apresentar os principais tdpicos referentes
a Gestdo do Conhecimento, da Criatividade e da Inovacdo junto aos temas mais

relevantes ao entendimento do assunto proposto.

2.1 A Sociedade do Conhecimento

Apesar de todo o processo desenvolvido na sociedade industrial, marcada
pelo modelo fordista com setores baseados em grandes industrias de processos
mecanicos, o individuo pouco tinha a oportunidade de desenvolver seu potencial
criativo e inovador devido a dificuldade da disseminacdo da informacdo e do
conhecimento. Para a mudanca desse cenario, a economia pds modelo fordista
exigiu maiores desempenhos intelectuais das organizacfes atuais.

Para Terra (2001, p.19), nessa nova economia com énfase na
competitividade, no poder de decisdo e na idealizagdo em transicdo, a gestao
tornou-se pro-ativa do conhecimento e adquiriu um papel central. As vantagens de
localizac&o, acesso a informacao, a mao- de obra barata, aos recursos naturais e ao
capital financeiro foram determinantes, e o foco agora esta no conhecimento.

Completando, De Masi (1999 apud ARAUJO; FREIRE, 2001, p.9) explica
que a sociedade pos-industrial possui valores de intelectualizacao,
desespecializacdo, ética, estética, motivacdo, subjetividade, feminilizacao,
desestruturalizacéo do tempo e do espaco e a importancia da qualidade de vida e do
produto.

Surge entdo a inversdo dos valores do individuo na organizacdo, sendo que
esse se tornou peca-chave para as empresas que buscam resolver o problema da
competitividade com acgdes rapidas e inteligentes. E por meio dos recursos humanos
gue uma sociedade que tem como base o conhecimento tem transformado os
valores fundamentais para a economia.

A sociedade do conhecimento deslocou o0 eixo da riqueza e
desenvolvimento das empresas tradicionais, dos mecanismos de mao-de-obra,
matéria-prima e/ou capital para produtos, processos e servicos focados na
tecnologia e no conhecimento. (ARAUJO; FREIRE, 1999, p.2).

Em concordancia, Rodriguez & Rodriguez (2001, p.9) afirma que esse

deslocamento € motivado por fatores de troca de informac&o. A disseminacdo do
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conhecimento era muito mais lenta e complexa de modo que retardava o0s
processos, deixando-0s mecéanicos o bastante para dificultar os avan¢os aos novos
mercados.

Para Araujo; Freire (1999, p.10), com a automatizacdo das rotinas fisicas e
intelectuais o individuo teve liberdade para ampliar sua capacidade de analise, de
pesquisa e de criatividade, ou seja, foi capaz de desenvolver competéncias
essenciais na resolucdo efetiva de problemas, na adaptacdo a mudancas de
cenarios econdmicos e no desenvolvimento da autoconfianca.

Acrescenta ainda, De Mais (1999, apud ARAUJO; FREIRE, 1999, p.31), que
ao contrario da época de Taylor, o grande potencial das empresas é constituido por
trabalhadores intelectuais. Mesmo as organizacfes estando cientes da importancia
de seus recursos humanos, esses, por sua vez, devem interagir com interesses da
empresa ampliando suas habilidades e competéncias focadas nas grandes
transformacdes exigidas e demandadas pelos mercados.

A competicdo é cada vez mais motivada pela transformacao de informacéao
em conhecimento, sendo que o conhecimento devera ser transformado em decisdes
de ac¢Bes de negdcio, pois na sociedade do conhecimento o percentual de inovacao,
tecnologia e inteligéncia sera incorporado nos produtos e servicos. (ARAUJO;
FREIRE, 1999, p.2).

Terra (2001, p.36) evidencia esses fatos expondo que diversos estudos e
base de dados, responsabilizam o recurso “conhecimento” pela recente abertura
econdmica impondo grandes desafios para as organiza¢cées da nova sociedade do
conhecimento.

Junto a essas mudancas, Herderson apud Rodriguez & Rodriguez (1995,
p.11) sintetiza dizendo que apdés a Sociedade da Informacdo varias mudancas
surgiram, tais como: rede de pessoas e evolugdo do conhecimento humano,
permitindo a reconceitualizacdo dos paradigmas.

Em finais da década de 90 era inviavel uma empresa multinacional interligar
seus funcionarios por cooperacao de redes. Hoje é mais barato e simples devido a
mudancas desses paradigmas e aos avancos tecnolégicos motivados pela
competitividade de novos produtos de gestdo de empresas do novo milénio.
(TERRA, 2001, p.23).

A medida que a sociedade do conhecimento avanca, cresce a importante

tendéncia de protecdo a propriedade intelectual do individuo. Sendo que a Unica
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certeza € que a agregacao de valor de uma organizacdo esta no conhecimento,
conclui Araujo; Freire (1999, p.16).

As novas tendéncias de mercado forcaram as grandes empresas a
adaptacdes gerenciais para uma nova economia. O processo burocratico foi
substituido pelo capital intelectual, por idéias subjetivas de valor decisorio, ou seja,
potencializou-se a capacidade de criagdo de cada individuo.

2.2 Gestdo do Conhecimento

Para um gerenciamento eficiente a organizacdo do futuro devera lidar com
as formas dindmicas de mudanca no ambiente em que esté inserida, e precisa além
de tudo processar a criacdo da informacédo e do conhecimento com competéncia
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997 p.59).

Sendo assim, Cruz (2002, p.31) define a gestdo do conhecimento como “o
entendimento obtido por meio da interferéncia realizada no contato com os dados e
informagéo que traduzam a esséncia de qualquer elemento.”

Na concepcao de Von Krogh (2001, p.6) se define pelo “conjunto geral de
atividades organizacionais que afetam de maneira positiva a criagdo do
conhecimento.”

Em resumo de tais definicbes, Cruz (2002, p.32) acrescenta que esses
conjuntos sdo formados por metodologias e tecnologias que irdo auxiliar nas
criacdes das finalidades gerenciais para identificar, interagir, capturar, recuperar e
compartilhar o conhecimento em qualquer tipo de organizacao.

Em concordancia Von Krogh (2001, p.91) explica que talvez o mais
Importante para essas organizagdes seja investir na criagao eficaz do conhecimento
ja existente para auxiliar as estratégias de negécio.

Em resumo as idéias, Santiago Jr (2004, p.29) diz que é responsabilidade da
gestdo do conhecimento agregar valor as informacdes filtrando, resumindo e
sintetizando o conhecimento a fim de desenvolver um perfil de utilizacdo adequado
para a tomada de decisao.

Sdo0 as empresas criadoras de conhecimento que disseminam essas
informacbes por toda a organizacdo, rapidamente, com auxilio das novas
tecnologias e produtos por meio da sistematizacdo de novos conhecimentos
(TERRA, 2001, p.78).
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Quando as organizagcdes inovam, elas ndo sO6 processam
informac0es, de fora para dentro, com intuito de resolver problemas
existentes e se adaptar ao ambiente em transformacéo. Elas criam
novos conhecimentos e informagdes, de dentro para fora, a fim de
redefinir tanto os problemas quanto as solucdes e, nesse processo,
recriar seu meio.” (NONAKA; TAKEUCHI, 997 p. 61)

Para Toffler (1999 apud NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p.5) somente o
conhecimento podera fazer a mudanca no poder, pois € ele a fonte de mais alta
qualidade. Acredita ainda que o conhecimento seja substituto definitivo dos outros
recursos disponiveis nas organizacoes.

O investimento permanentemente em sentido amplo deverd forcar o lado do
desenvolvimento pessoal e profissional dos recursos humanos. Ele permitird as
organizacdes a prioridade aos aperfeicoamentos da capacitacdo, incentivo,
experimentacdo e abertura de novas idéias e tecnologias motivando cada vez mais
seus colaboradores (TERRA, 2001 p.107).

Completando a idéia Santiago Jr (2004, p.37) afirma que cabe a cada
organizacao o processo de criacdo e aperfeicoamento dos conhecimentos dos seus
recursos humanos. S&o responsaveis também por fornecerem a totalidade das
atividades em grupo e acumulo de conhecimento em nivel individual.

As empresas que ndo adotarem esse tipo de geréncia estardo acumulando
uma quantia enorme de informacdo e ndo serdo capazes de transforma-las em
atividades ou acdes criativas e produtivas (CRUZ, 2002 p.34).

Em continuidade, Terra (2001, p.9) diz que o papel das organizagbes é
definir quais areas deverdo ser mais exploradas dentro da empresa, para isso
deverédo estabelecer macrovises para construcdo e condu¢ao dos novos projetos.

A gestdo do conhecimento esta dessa maneira responsavel pela ligacao da
capacidade das empresas em utilizar e combinar as varias fontes de conhecimento
organizacional a fim de desenvolver competéncias especificas e capacidades
inovadoras de seus recursos humanos para a conducdo de processos, sistemas
gerenciais e lideranca de mercado (TERRA, 2001 p.103).

Segundo Cruz (2002, p.34) o primeiro passo para esse desenvolvimento sera
dado apds a coleta e organizacdo do conhecimento. E preciso, antes de tudo,
reconhecer que o grande volume de informacdo € gerado pela reunido dos

conhecimentos de seus colaboradores.
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Sob nova perspectiva, Von Krogh (2001, p.12) comenta que 0s gerentes
devem promover e controlar esses conhecimentos. As conversas, tipos de
relacionamentos, compartilhamento interno que vao além das fronteiras geograficas
e culturais sdo dependentes da capacitacdo dos gestores de cada organizacao.

Para gerir esse grande desafio, Santiago Jr (2004, p.37) explica que o
planejamento torna-se mais que necessario na gestdo do conhecimento. E por meio
de planos que uma organizacdo observa 0s conhecimentos adquiridos e recém
criados.

Uma organizacdo sem planos podera ao longo do tempo perder todo o
investimento obtido por meio de seus recursos humanos. Esses sdo essenciais para
administrar e dar continuidade as tomadas de decisdo, ou seja, sem seus
colaboradores as empresas podem perder fontes importantes para seu

desenvolvimento. Tal fato se confirma na opinido exposta por Cruz (2002, p.37):

Quando um empregado vai embora hoje (demitindo-se ou sendo
demitido) todo o conhecimento acumulado por ele vai junto. Algumas
vezes ele nem 0 usara no novo emprego, Ou porque a nova empresa
€ de outro ramo de atividade, de outro segmento, ou porque vai
desempenhar um outro papel funcional, mas que jeito? Quando isso
acontece, a principal riqueza da empresa para a qual ele trabalhava
estard irremediavelmente perdida. Até que outro empregado seja
contratado, treinado e desenvolva igual conhecimento, muito tempo,
precioso nos dias atuais, e muitas oportunidades teréo sido perdidas.

Todo o conhecimento criado pelos individuos deve ser evidenciado em toda a
rede de conhecimento da organizacdo, pois a criagdo do conhecimento
organizacional € um processo que amplia todo esse conhecimento especifico e
essencial (NONAKA; TAKEUCHI, 1997 p.65).

Sendo assim, a gestdo do conhecimento torna-se um facilitador de tomada de
decisédo dentro de uma organizagcdo. Optar por ela podera ser uma alternativa, pois
estruturar uma empresa as incertezas e caos do mercado sem uma gestao flexivel e

criativa seria uma opcao de risco.

2.2.1 Conhecimento tacito e explicito

Visto todos os argumentos necessarios a uma gestdo do conhecimento
eficaz, cabe ressaltar também a importancia da transformacdo dos tipos de
conhecimento dentro da organizacdo. Essa troca é feita entre o conhecimento tacito

e explicito identificados nos recursos humanos das empresas que 0s cria.
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Para Polanyi (1966 apud NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p.7) compreende-se
por conhecimento explicito:

Algo formal e sistematico que pode ser expresso em palavras e
nameros, e facilmente comunicado e compartiihado sob forma de
dados brutos, férmulas cientificas, procedimentos codificados ou
principios fundamentais.

Complementando a definicdo, Cruz (2002, p.40) ressalta que o
conhecimento explicito formal € compartilhado entre os individuos em forma de
cadeia para que possam desenvolver suas habilidades formando o ciclo cientifico,
cultural, emocional, organizacional etc.

Em relacdo ao conhecimento tacito, Nonaka; Takeuchi (1997, p.7) o define
como: “algo dificilmente visivel e exprimivel, altamente pessoal e dificil de formalizar
e que dificulta a transmissdo e compartilhamento com outros.”

Tudo o0 que procuramos saber para aprimorar nossas habilidades e

D

acumularmos dentro de nés como fruto da cultura e do aprendizado individual
conhecimento tacito em si (CRUZ, 2002, p.40).

De acordo com Terra (2001, p.69) o conceito de conhecimento tacito é
fundamental por que explica que assuntos primordiais podem ser mal interpretados
se forem inconscientemente estudados por partes e analisados racionalmente. E
esse tipo de conhecimento que as organizacdes tém identificado e aproveitado nos
potenciais de seus colaboradores associando-os aos procedimentos de inovagéo e
resolucao de problemas.

A nocédo desses dois tipos de conceitos de conhecimento é fator essencial
para gestdes inovadoras. Compete entdo aos gestores desenvolver o capital
intelectual de seus recursos humanos para que esses sejam explorados em

beneficio do préprio individuo e da organizacgéo.

2.3  Criatividade e Inovacao

Apesar de ser um assunto bastante abordado nas organiza¢cGes do futuro a
criatividade e a inovacao sédo conceitos que tém confundido gestores. Isso devido a
complexidade de se entender quais dos termos esta relacionado ao processo e ao

individuo.
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Na concepcao de Alencar (1995, p.15) "a criatividade implica na exigéncia de
um produto novo, seja uma idéia ou invengdo original, seja a reelaboracdo e
aperfeicoamento de produtos e idéias ja existentes.”

A mesma autora complementa sua definicAo dizendo que esse processo
deverd ser aceito como Uutil, satisfatorio e/ou significativo para muitos (ALENCAR,
1996, p. 15).

Para Parkhurst (1999 apud LIMA 2003, p.116) a criatividade é uma habilidade
ou qualidade que é notada por meio da solucdo de problemas ja existentes ou com
novas solucdes de problemas originais.

A criatividade é um recurso natural que por algum motivo pode nado se
desenvolver, seja por severas inibicbes de natureza natural, emocional ou social.
Geralmente essas inibicdes ocorrem pela propria escola, no inicio da formacéao do
individuo (ALENCAR, 1996, p.27).

Na visdo de Chiavenato (1998, p.27) todo individuo é criativo, mas sdo 0s
acontecimentos externos que reduzem esse processo.

A abordagem da criatividade em termo organizacional € esclarecida por
Alencar (1996, p.14) dizendo:

A criatividade depende também em larga escala das caracteristicas
do ambiente interno, com préticas interpessoais, sistemas de normas
e valores, presenca de incentivos e desafios, que podem estimular
ou obstruir a criatividade dos funcionarios. Esses mesmos fatores
vao também afetar o espaco permitido para que as idéias criativas
possam ser implementadas e transformadas em produtos, servigcos
ou praticas inovadoras.

O individuo deve estar adepto as novas tendéncias de mercado. Ter
disciplina, dedicacao, esforco consciente, trabalho e conhecimento amplo de areas
do saber, pois sédo pré-requisitos para o desenvolvimento da criacdo. A criatividade
deixou de ser vista como simples inspiracéo ou lampejo de novas idéias (ALENCAR,
1995, p.17).

Criar ndo é uma questado individual e ndo depende de talento exclusivo de
uma pessoa. A consciéncia dos beneficios das novas idéias é que faz o individuo ter

0 interesse necessario para desenvolver suas habilidades criativas.

Criar é fazer algo diferente, € mudar. A criatividade tem uma légica
gue precisa ser desvendada. Sua natureza se assemelha o
comportamento dos sistemas de informagéo auto-organizaveis, que
criam e usam padrdes. A partir da analise do comportamento — real e
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potencial — desses sistemas pode-se ter uma idéia clara da natureza
da criatividade. O fato de compreender a ldgica da criatividade néo
torna ninguém mais criativo, mas certamente torna as pessoas mais
conscientes de sua necessidade. Criatividade também significa
possuir discernimento e gerar novas percepcdes que adquirem
sentido imediatamente (CHIAVENATO 1998, p.276).

De acordo com Alencar (1995, p.15) um comportamento vital para o
desenvolvimento das praticas criativas € a andlise das dimensdes psicologicas da
pessoa, ou Seja, suas caracteristicas motivacionais.

Quanto ao conceito de inovacdo, Alencar (1996, p 14) explica que sao
conceitos muito parecidos e se distinguem na concep¢do de dois niveis. A
criatividade € considerada um componente da inovacdo. A inovacdo engloba a
concretizacdo e aplicacdo das idéias criativas. Por esse motivo a criatividade € vista
mais a nivel do individuo e a inovagéo a nivel organizacional.

Conforme Kanter, Kao e Wiersema (1998 apud LIMA 2003, p.117) a inovacao
estd presente em individuos despertos, que sdo capazes de manter idéias
entendendo suas contradicdes e principalmente ouvindo o que dizem sobre elas.
Isso tudo implica na quantidade do esforgo mental feito pela prépria pessoa.

Para se inovar, ndo € necessario ter uma idéia exclusiva ou uma novidade
nunca antes vista, a chamada novidade absoluta. E preciso somente ser relevante
para a organizacao. (ALENCAR 1996, p.17).

Concordando com tais argumentos, Kanter, Kao e Wiersema (1998 apud
LIMA, 2003, p.117) comenta que a Iinovacao deve ser incorporada pelas
organizacdes de forma sistémica envolvendo nao sé os processos e produtos, mas
também todos os colaboradores da empresa.

Relacionando os dois termos abordados, Chiavenato (1998, p.272) sintetiza
explicando que a criatividade representa a criagdo das praticas de novas idéias que
poderdo ser aplicadas na empresa. E ela a responsavel pelo desenvolvimento das
solucdes e que fornecera auxilio a inovacédo, pois inovar significa, antes de tudo, o

resultado pratico da criatividade.

2.1 Organizacgdes Inovativas

Medidas fundamentais de gestdo com base no conhecimento fazem com
gue uma organizagdo seja considerada inovadora e se destaque de tantas outras.

Comportamentos, atitudes, novas técnicas relacionadas aos recursos humanos séo
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algumas das medidas consideradas essenciais para o desenvolvimento de qualquer
empresa que almeja tal patamar.

Entende-se por organizagcdo inovativa aquela que por meio dos processos
de gestéo de todas as areas da organizacdo, e ndo somente “a area de Pesquisa e
desenvolvimento é capaz de reunir um conjunto de praticas e politicas para conduzir
suas estratégias organizacionais com foco na inovagéo”. Essas inovagdes podem
ocorrer em produtos, processos ou negocios, até mesmo aquelas voltadas para o
desenvolvimento social. (PAROLIN, 2008, p. 47)

Para que uma organizacdo se mantenha inovativa é necessario o
estabelecimento sistémico e constante monitoramento do negdcio. Isso auxiliara em
um pré-diagnostico que permitira a analise de mudancas, alinhamento do
comportamento da empresa, suas novas realidades, missdo e competéncias a
serem adquiridas e desenvolvidas no futuro. (LIMA, 2003 p.167).

De acordo com Alencar (1995, p.100) esses avan¢os na area organizacional
acontecem devido ao interesse na criatividade, pois a expansao e sobrevivéncia da
empresa dependem da diversificacdo dos produtos, da antecipacdo das demandas,
do recrutamento dos funcionarios e da qualidade de seus produtos e servigos. E por
esse motivo que a inovacao tem se tornado essencial e indispensavel.

Todas essas novas alternativas de desenvolvimento organizacional podem
parecer simples e de facil gerenciamento quando néo colocado em pratica. Porém,
por se tratar de mudancas significativas e que precisam de apoio direto dos recursos
humanos, elas se tornam muito mais complexas. Ndo estamos habituados a

mudancas e a novos desafios. Chiavenato, (1998 p.249) explica:

Para que a mudanca seja dinamizada, é mister que exista um
ambiente psicologico propicio, uma cultura organizacional adequada,
um estimulo individual e grupal para a melhoria e para a exceléncia.
Muitos esfor¢cos para a mudanca organizacional sao perfeitamente
bem-sucedidos, enquanto outros tendem a transforma-se em
redundantes fracassos.

E preciso que as organizagdes tracem estratégias definidas que facilitem a
expressdo da criatividade entre seus funcionérios. As mudancas internas
dependerdo da implantacdo de novas idéias e realizacdo de mudancas planejadas
anteriormente. (LIMA, 2003 p.138).
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Para Chiavenato (1998, p.288) o mais importante para uma organizacao € a
mudanca dela mesma. Ela deve adotar a medida de aprender e exigir das inovacdes
que vao surgindo do cotidiano. E pré-requisito para toda empresa que busca
melhorias por meios de seus colaboradores. S&o pessoas criativas que fazem uma
organizacao inovativa, que por sua vez induz essas pessoas a serem criativas.

Os recursos humanos sdo o0s responsaveis pela relacdo direta no
reconhecimento da organizacdo inovativa. E uma relacdo de aprendizado,
conhecimento e criatividade no ambiente competitivo das empresas do futuro
(TERRA, 2001 p.141).

Em colaboracdo com tal idéia, Srour (1994 apud ALENCAR 1996. p.90)
afirma que tentar obter esse tipo de comportamento criativo e inovador dos
funcionarios em um ambiente politicamente fechado, sem abertura para criticas, sem
reconhecimento e sem cultivo de diferengcas € como sonhar acordado.

Reforcando a idéia, Hill e Amabile apud Alencar (1996, p. 91) diz:

Se as pessoas percebem que estdo trabalhando em um ambiente
onde o0s objetivos dos projetos sdo claros, desafiadores e
interessantes, onde tém autonomia em decidir como trabalham em
direcdo a essas metas, onde as novas idéias sdo recebidas com
encorajamento e entusiasmo, onde elas ndo séo pressionadas com
prazos impossiveis ou limitagbes de recursos, onde outros estdo
dispostos a cooperar no alcance dos objetivos, onde os melhores
esforcos sdo reconhecidos, certamente trabalhardo em niveis mais
altos de motivacgéo intrinseca e produzirdo idéias criativas.

Segundo Lima (2003, p.135) as organizagOes devem ter consciéncia das
diferentes caracteristicas que as distinguem das outras, pois s6 assim
compreenderdo como seus funcionarios criam, como ocorre essa inovagao e quais
foram as efetivas mudancas dentro da empresa.

As empresas devem estar cientes da importancia das contratagdes. Por
meio dessas as organizacbes aumentam seus potenciais de criatividade e
capacitacdo. A contratacdo e a promocao de funcionarios tém um grande impacto no
futuro. As empresas que contratam sempre o mesmo perfil estdo focadas no
passado e € necessaria a variedade genética empresarial (TERRA, 2001 p.145).

O mesmo autor completa a idéia dizendo:

Funcionarios com experiéncias em diversas areas e funcdes terdo
uma visdo mais equilibrada das forgas e fraquezas da organizacéo e
uma base de contatos mais ampla, a parti da qual poderdo aprender
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com mais facilidade. A mobilidade e a rotatividade implicam, por sua
vez, que as pessoas e ndo os mecanismos formais se tornem os
principais veiculos para a troca de informacdes e estabelecimento de
relacdes entre diferentes areas da empresa (TERRA, 2001 p. 156).

Todas essas mudancas e inovagfes deixam o individuo com algumas
resisténcias, sensacdes de perdas e incertezas. Lima (2003, p.250) diz que essa
resisténcia ndo é de toda ruim. As empresas podem aproveita-las para reexaminar
propostas, adequar-se as expectativas com auxilio dessas resisténcias das pessoas
envolvidas.

E importante ressaltar também que o nivel empresa e funcionario devem
existir em grande escala de confianca. Sem confianca ndo se pode esperar
destaques de experiéncias, informacdes e modelos mentais — fatores esses,
fundamentais para modificar a realidade organizacional (TERRA, 2001 p.160).

Em concordancia, Chiavenato (1998, p.290) relata que além de serem
criadoras, as empresas precisam principalmente adotar esses modelos e coloca-los
em pratica com todo o empenho possivel.

Algumas técnicas sdo utilizadas por organizagcbes inovativas a fim de
alcancar, ou até mesmo manter esse nivel de criatividade e inovagdo para o
desempenho efetivo de seus recursos humanos. Alencar, (1995, p.115) explica que
essas técnicas tém como finalidade o incentivo do inconsciente usado pelos
individuos.

O brainstorming € uma dessas técnicas que tem como principio basico a
auséncia de julgamento e autocritica do lancamento de idéias das pessoas
envolvidas no processo (CHIAVENATO, 1998 p.277).

Acrescentando, Alencar (1995, p. 116) comenta que o brainstorming visa
facilitar o surgimento ou solucdo de idéias de um problema e envolve o adiamento
de julgamento e o principio de que quantidade gera qualidade.

Outra técnica que pode ser utilizada para o desenvolvimento empresarial
com foco na inovacéo é referida por Alencar (1995, p.121), como Sinética que “tem
como um de seus objetivos aumentar a consciéncia e, consequentemente, 0
controle dos mecanismos através dos quais se chega a novas solugdes”.

A mesma autora acrescenta ainda que € o subconsciente e 0 inconsciente
que destaca as novas idéias e é responsavel pelo processo criativo, ou seja, ndo €
resultado de um processo légico (ALENCAR, 1995, p.121).
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A grande dificuldade estd na mudanca das culturas organizacionais que
ainda estdo marcadas pelas resisténcias as novas idéias e com receio das novas
exigéncias do mundo moderno. (ALENCAR, 1996 p.92).

Para Lima (2003, p.189) a organizacdo pode, a partir das percepcodes,
aspiracoes e trabalho das pessoas envolvidas, reagir como um fendmeno emergente

e inter-relacionar essas atividades de forma eficiente.

Se os iniciadores de uma mudanca sentem que nao possuem todas
as informacdes de que necessitam para o0 projeto e implementacao
da mudanca ou necessitam do comprometimento incondicional de
outras pessoas para esta finalidade, a participacdo e o envolvimento
de mais algumas pessoas sao bastante aconselhaveis. A
participacdo visa conduzir ao comprometimento e ndo somente a
pura anuéncia das pessoas. O comprometimento pessoal e intimo de
todas as pessoas envolvidas € fundamental para que a mudanca
possa ocorrer e tenha pleno éxito. (CHIAVENATO, 1998 p.253).

Sendo assim, apesar de todo o desafio a ser enfrentado, as organizacoes
possuem alternativas e técnicas que auxiliam na capacitacdo da inovagao
organizacional. Cabe aos gerentes interligar os interesses de comprometimento das
empresas aos interesses fundamentais do individuo para desempenhar o papel
exigido dos novos mercados.

Os recursos disponiveis a empresa devem ser utilizados de forma efetiva
atentando-se ao fato de que esse gerenciamento ndo € a simples soma das
capacidades individuais. A aprendizagem organizacional acontece quando o
conhecimento individual ultrapassa os sistemas e o ambiente que facilitam a
transferéncia das aprendizagens (ARGYRIS & SCHON 1996 apud LIMA, 2003
p.187).

Com base nos conhecimentos de Nonaka;, Takeuchi (1997, p.59) a
organizacdo que almejar uma forma dindmica para as mudancas do ambiente
precisa criar a informagdo e o conhecimento ndo somente como objetivo de
processa-los eficientemente. Além disso, seus colaboradores devem ser ativos da
inovacao.

Nota-se que os principais responsaveis pelas mudancas efetivas de uma
organizacdo inovadora sdo o0s gestores. Sdo por meio das estratégicas gerenciais
elaboradas no plano de acéo de cada empresa que o gestor decide as fundamentais
técnicas a serem desenvolvidas com seus colaboradores a fim de adequar a

empresa as novas exigéncias dos cenarios competitivos.
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Isso significa que as organizacées devem adaptar-se as novas tendéncias
em periodos de desequilibrio. E essencial o gerenciamento de habilidades dos
novos tipos de comportamentos requeridos no processo de aprendizagem (LIMA,
2003 p.183).

As organizagOes inovativas devem buscar tanto a eficiéncia abordada na
burocracia quanto a flexibilidade do gerenciamento com foco na forca-tarefa. Sera
por meio desta combinacdo ou sintese, que se desenvolvera a criacdo do
conhecimento criativo e inovador. (NONAKA; TAKEUCHI, 1997 p.188).

Segundo Alencar (1996, p.73) desenvolver uma atitude criativa ndo é
somente dominar a resolu¢cdo de problemas de forma inovadora. Os individuos
possuem bloqueios mentais que estdo com as raizes psicologicas e precisam
desenvolver de forma permanente os valores e comportamentos responsaveis pela
abertura das idéias.

O clima adequado dentro e fora da organizag&o estimula seus colaboradores
que, por sua vez, sentem-se encorajados para desempenhar seu papel criativo.
Estes ambientes permitem que o processo de inovacdo da empresa seja

desenvolvido junto a capacidade do potencial de seus recursos humanos.

A mudanca organizacional pode ser oriunda de inovacdes ocorridas
dentro da prépria organizacdo ou ser fruto de forcas externas a
organizacdo. Desse modo, a inovacdo é um dos elementos que
promove a mudanca organizacional. A mudanca organizacional —
principalmente, a radical ou transformacional — faz com que as
pessoas tenham que produzir novas formas de atuar diante desse
novo tipo de configuragdo e dai necessitar da criatividade dos
individuos e grupos na organizagdo. Pode, ainda, exigir a introducéo
de elementos externos a organizacdo, como por exemplo,
consultores, ou uma idéia ja elaborada em outra organizacdo — para
dar conta de nova configuragdo que se inaugura naguele contexto.
(LIMA, 2003 p.137).

As barreiras que bloqueiam a criatividade podem ser observadas
dependendo das caracteristicas da cultura e do clima organizacional. Atitudes
excessivas de repressao, praticas autoritarias podem inibir o surgimento de novas
idéias. (ALENCAR, 1996 p.22).

Com base no conhecimento de Chiavenato (1998, p.261) o desenvolvimento
de uma organizacdo que visa a inovagdo somente ocorrerd quando aumentarem o
apoio e reduzirem esse bloqueio. O objetivo € que as mudancas sejam aceitas e,

consequentemente integradas as novas idéias.
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Observa-se que 0 processo inovativo € intencional e tem como objetivo o
continuo beneficio do individuo atrelado ao da organizacdo. (ALENCAR, 1996 p.17).

Muitos beneficios podem ser provenientes de organizacbes inovativas.
Estimular a criatividade, dar oportunidades ao surgimento de novas idéias e
contemplar 0os componentes internos e externos, sdo praticas gerenciais que
potencializam 0s acréscimos organizacionais e fazem com que as empresas atuais
tenham maiores interesses no gerenciamento da criatividade e da inovacéo baseado

em seus recursos humanos.
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3 METODO DE PESQUISA

Este capitulo tem como finalidade delinear os principais procedimentos e
técnicas utilizadas para a realizacdo do presente trabalho, que tem como objetivo
responder os questionamentos inicialmente propostos.

Segundo Gil (2002, p.162) a organizacdo de um trabalho est4d nas
singularidades da pesquisa e requer, no entanto, a apresentacédo dos aspectos que
a compde. Pretende-se entdo, analisar se o discurso apresentado pela Sao Paulo
Alpargatas S/A (SPASA) condiz com a literatura do tema abordado.

Sendo assim, nessa monografia adotou-se como base a taxionomia
abordada por Vergara (1997, p.44) que qualifica os tipos de pesquisa quanto aos
fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, o trabalho apresenta-se como uma
pesquisa exploratoria e descritiva. Para Vergara (1997, p.45), a pesquisa
exploratdria “é utilizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e
sistematizado”. A pesquisa descritiva “expde caracteristicas de determinada
populacdo ou determinado fendmeno” (VERGARA, 1997, p. 45). Na literatura
apresentada, foram descritas as principais ferramentas de andlise da gestdo da
criatividade e da inovacgéo das organizagdes e, por ndo se ter uma vasta publicacéo
da gestdo criativa e inovadora especifica da Sdo Paulo Alpargatas S/A (SPASA),
fez-se necessario a pesquisa exploratéria.

Quanto aos meios, a pesquisa sera bibliografica, documental, andlise de
discurso e estudo de caso. De acordo Gil (2002, p.44) a bibliogréafica “é desenvolvida
com base em um material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos
cientificos. Vergara (1997, p.46), explica que a investigacdo documental é feita por
meio de documentos internos de 6rgaos publicos, privados ou pessoas, podendo ser
de qualquer natureza, como:. registros, regulamentos, circulares, oficios,
comunicacgdes informais e outros. Gil (2002, p.45) comenta que as duas sdo muito
parecidas e se distinguem pela natureza de suas fontes. O Estudo de Caso,
segundo Vergara (1997, p.47) “é circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um érgéo publico,
uma comunidade ou mesmo um pais”. Por fim, a analise do discurso exposta por
Vergara (2006, p. 25) “¢é um método que visa ndo sO apreender como uma

mensagem é transmitida, como também explorar o seu sentido”.
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A escolha de tais procedimentos justifica-se como bibliografica, pois a
fundamentacéo tedrica foi baseada nos materiais acessiveis em livros e artigos de
autores especificos para a investigacdo da literatura proposta, e permite uma
investigacdo mais efetiva do assunto ao auxiliar no aprimoramento e na
autenticidade das variaveis dos discursos da Companhia. E documental, porque as
informacg0des referentes ao discurso da Sao Paulo Alpargatas S/A (SPASA) partiram
de dados priméarios, disponibilizados pela propria empresa, por meio de e-mails e
contatos diretos ao telefone e, dados secundarios como, historico, material
publicitario e artigos.

Foi por meio do Estudo de Caso que a compreensao do discurso da Séo
Paulo Alpargatas S/A (SPASA) foi fundamentada a fim de verificar as divergéncias e
convergéncias desses relatos a literatura relativa a gestao da criatividade e inovacao
mencionada pela Companhia. A andlise do discurso foi utilizada para analisa-lo tanto
a nivel da propria empresa como emissora da mensagem quanto a nivel do
destinatario, no caso, a sociedade na qual esta inserida.

Referente ao procedimento de analise de dados adotou-se o método
qualitativo que, conforme Moreira (2006, apud ACEVEDO E NOHARA, 1990, p. 53),
“é recomendado quando se deseja conhecer os fatores que afetam o
comportamento humano, tais como: atitudes, crencas, sensacgfes, imagens e
motivos”. A escolha foi pertinente porque, ao verificar os discursos da Companhia,
notou-se a necessidade da flexibilidade na analise dos dados. .

Como método de abordagem o presente trabalho utiliza o hipotético-dedutivo
que “deduz alguma coisa a partir da formulagdo de hipéteses que sao testadas, e
busca regularidade e relacionamentos causais entre elementos” (VERGARA, 1997,
p. 13). O método hipotético-dedutivo permite a suposicédo de que o discurso da Sao
Paulo Alpargatas S/A (SPASA) relativo a gestdo da criatividade e inovagéo,
apresenta-se coerente a literatura dos principais temas propostos.
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4 ESTUDO DE CASO: SAO PAULO ALPARGATAS S/A (SPASA )

Este capitulo apresenta os principais discursos da Sao Paulo Alpargatas S/A
(SPASA) relativos a gestdo da criatividade e da inovagdo. A organizacao inicia sua
principal prelecdo incluindo-se como uma organizacdo inovativa, de sucesso
nacional e internacional e de interesse continuo ao aperfeicoamento pessoal e
profissional de seus colaboradores. Para a empresa, isso se confirma,
principalmente, na definicdo de sua missao:

Desenvolver e comercializar produtos inovadores, de alto valor
percebido, com qualidade e rentabilidade classe mundial e criacdo de
valor para os acionistas, funcionérios, fornecedores e clientes,
atuando com responsabilidade social e ambiental (ALPARGATAS,
2009).

4.1 Breve historico da Séo Paulo Alpargatas S/A (S PASA)

A organizacéo foi fundada no dia 3 de abril de 1907 por Robert Frase, um
€SCOCEés que se reuniu a um grupo de ingleses e comecou a construir em Sao Paulo,
na cidade de Mooca, a Fabrica Brasileira de Alpargatas e Calcados (ALPARGATAS,
2009).

Em de 1914, com inicio da Primeira Guerra Mundial, a Companhia enfrenta
dificuldades por causa dos frequentes conflitos. A gripe espanhola aflige a cidade de
Séo Paulo e deixa metade dos funcionarios da fabrica debilitados (ALPARGATAS,
2009).

No final dos anos 20, a superproducéo de café e a quebra da bolsa de Nova
York forcam Companhia a parar de produzir alpargatas, que segundo a empresa era
um dos calcados mais baratos do Pais (ALPARGATAS, 2009).

Na década de 30, a instabilidade econdmica e a violéncia se espalham no
Pais e empresas comecam a entrar em crise. Segundo a SPASA, com aposta em
seus acionistas e apoio de seus funcionarios, a empresa consegue prosperar
(ALPARGATAS, 2009).

Em 1940, mudou o nome de Fabrica Brasileira de Alpargatas e Calcados para
Sado Paulo Alpargatas S/A. No ano de 1942, mesmo com as adversidades e
inquietacbes da sociedade devido a Segunda Guerra Mundial, a Companhia
consegue crescer e langa a Brim Coringa, a primeira producéo de jeans do Brasil.
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Em 55, comeca a producdo das primeiras lonas coloridas para toldos
comerciais e residenciais (ALPARGATAS, 2009).

Nos anos 60, chegam ao mercado as sandalias Havaianas, principal marca
da Companhia. Nos anos seguintes da inicio a expansdo da organizacdo com a
aquisicdo de grandes marcas como, por exemplo, a Topper e a Rainha
(ALPARGATAS, 2009).

Nos anos 90, comeca a transformacdo da cultura da Companhia, da-se
principio a reestruturacdo da empresa que antes tinha a estratégia focada na
producdo e agora tem-se o foco direcionado ao mercado. Abandona projetos nao
rentaveis e outros projetos que nao fazem parte da nova estratégia de inovacao da
empresa. Termina a década com recorde de mais de 100 milhbes de pares de
Havaianas vendidos (QUEIROZ, NAKAGAWA, HEMZO, 2005, p.8).

Em 2003, a Companhia adere-se ao Nivel 1 de Governanca Corporativa1 da
Bovespa, com padrbes de informacdes mais elevados aos investidores. A estrutura
acionaria passa ao Grupo Camargo Corréa que assume o controle total da empresa
(CAETANO, 2003 apud QUEIROZ, NAKAGAWA, HEMZO, 2005, p.9).

Em 2005, lanca a Politica da Qualidade e inicia a implementacdo do SAP,
Sistema Integrado de Gestdo, que de acordo com a SPASA é essencial para o
cumprimento do novo planejamento estratégico (ALPARGATAS, 2009).

Chega ao ano de 2008 com numero de vendas igual a 215,2 milhdes de
pares de calgados — um aumento de 16% em relagdo ao ano anterior. Acumula
receita bruta no valor de R$ 1.963,5 milhdes, 21, 5% a mais que 2007 e, com lucro
liquido no total de R$ 173,2 milhdes (ALPARGATAS, 2008).

Sob sua nova estrutura, no ano de 2008, a Companhia intera 16 fabricas —
no Brasil, na Argentina e no Uruguai — totalizando 17,5 mil funcionérios
(ALPARGATAS, 2008).

! Governanca Corporativa (LLATAS, 2006 p. 8), € um sistema que permite aos acionista a
administracdo estratégica da empresa e a monitoragdo efetiva de sua direcdo executiva. As
divisbes que garantem o controle da organizacdo sobre o gerenciamento sédo o Conselho de
Administracdo, a Auditoria Independente e o Conselho Fiscal. O modelo de governanca
corporativa estd fundamentado nos principios de clareza de papéis, transparéncia e
estabilidade, necessérios para posicionar a companhia em nitida trajetoria de crescimento e
criacdo de valor.
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As expectativas para 2009 sao de otimismo. O objetivo € que os impactos da
Crise Financeira Mundial ndo influenciem os negdcios. Para isso, conta com duas
fortes vertentes: o fato de a populacdo brasileira ter ingressado no mercado de
consumo a partir do final da crise inflacionaria e pelo ajuste de preco dos produtos
oferecido pela Companhia ao poder aquisitivo de seus consumidores. Para a
SPASA, esses sao fatores que asseguram o0 crescimento, a estrutura financeira, a
preservacao de caixa e a preparacao para novas aquisicdes dentro e fora do Pais
(ALPARGATAS, 2008).

4.2 Estratégias de Gestéo, Criatividade e Inovagao

A Companhia inclui em seu discurso que planos estratégicos s0 sao
passiveis de implementacédo quando ha a reestruturacdo organizacional. Com isso, a
SPASA redefiniu sua estrutura agrupando, primeiramente, as unidades de negdcio
com maiores sinergias (ALPARGATAS, 2008).

Conforme pesquisa realizada por Llatas (2006, p. 1), a SPASA possui seu
plano estratégico dividido em areas especificas de desenvolvimento interno que dao
suporte ao processo de ampliagcdo da empresa. Essas areas sdo representadas pela
internacionalizacdo de produtos (exportagdes), pela qualidade, pela pesquisa e
desenvolvimento e pela otimizacao industrial aplicada. Sdo patamares, que na visdo
da empresa, fazem parte do processo decisorio que com auxilio de investimentos
em inovacao e tecnologia, resultam na maior capacita¢do dos recursos humanos, no
aumento da produtividade e ganhos na escala produtiva.

Sendo assim, a autora Llatas (2006 p. 5), relata em seu trabalho que todo o
processo corporativo da apoio aos negocios da empresa, desde 0S recursos
humanos (diretos) até a relagdo com investidores (indiretos). Areas operacionais s&o
coordenadas pela Diretoria Industrial com metas de aumento de produgcao e
ampliacdo dos indices da produtividade. A area de Pesquisa e Desenvolvimento,
com nova diretoria, responde ao reforco da inovacao e criatividade.

De acordo com dados internos, enviados por Dal Sasso (1996, apud
MOUTA, 2006, p.17), a SPASA argumenta que ao longo de todos esses anos
adaptou-se aos novos negocios. Diz também, que observou as tendéncias sdcio-
econbmicas vigentes e, notando as necessidades dessas novas exigéncias e

transformacdo do mercado, caracterizou-se como a primeira empresa nacional a
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criar pacotes de beneficios sociais a seus funcionarios, concedendo abono de Natal,
folga aos domingos e feriados antes dessas benfeitorias serem determinados por lei.

Na pesquisa de Llatas, (2006 p. 7) a Sao Paulo Alpargatas S/A expde que a
diretoria de recursos humanos foca a motivacdo e o comprometimento de seus
profissionais para a melhoria continua do processo organizacional. Por isso, oferece
flexibilidade de salarios, pacotes atrativos de remuneracdo, mecanismos de
facilitacdo do processo de discussao e avaliacdo de metas e objetivos da empresa.

Ainda no trabalho de Llatas (2006 p. 5) a organizacdo comenta que para o
apoio aos incentivos de funcionarios, existem comités de avaliagdo da eficacia das
atividades internas da empresa. A administracdo de recursos humanos é
responsavel pela definicdo das politicas e programas de gestdo de pessoas, que
estabelecem estratégias de investimentos do fundo de pensdo e desempenho de
Seus recursos

A Companhia acredita que séo essas medidas de gestdao do conhecimento
que possibilita a organizacdo acfes essenciais para mudancas organizacionais
efetivas, que quando combinadas aos planos estratégicos da empresa permite seu
crescimento criativo e inovador (ALPARGATAS, 2008).

Para a organizacao, essas medidas sao evidenciadas quando notadas pela
sociedade. A Sao Paulo Alpargatas S/A menciona que no ano 2000, foi considerada
uma das “100 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar”. Isso devido a
intensificacdo dos investimentos em recursos humanos, por meio de incentivos a
criatividade e inovacdo, programas de capacitacdo e alfabetizacdo e melhoria da
qualidade de seguranca e saude dos funcionarios (ALPARGATAS, 2008).

Segundo a SPASA, o investimento em recursos humanos € de fundamental
importancia, e para corroborar com suas prelecdes, lanca em 2001 o “Programa
Caminhar e Aprender”, que oferece aos funcionarios que tiveram que abandonar a
escola mais cedo, a oportunidade de estudar nos ciclos fundamentais e médio
(ALPARGATAS, 2008).

De acordo com a analise de Llatas, (2006 p. 5) a Sdo Paulo Alpargatas S/A
inclui também em seus discursos que 0s recursos humanos indiretos tém papel
fundamental no desenvolvimento da companhia, por isso preza em sua gestao a
transparéncia da comunicacdo com acionistas. Afirma que mesmo sendo uma
empresa de capital aberto, apresenta seus resultados por meio de publicacdes

voluntarias, com objetivo de influenciar seu valor de mercado.
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A Companhia afirma que a responsabilidade do diferencial competitivo dos
negécios esta nas pessoas. Assim, a organizacao relata que reforca as acdes e
atitudes de criatividade de seus colaboradores por meio de incentivos e
investimentos ao desempenho individual e/ou diretorias de negaocios.

Todo o processo de desenvolvimento inovativo da organizacdo €
condicionado ao resultado que estes oferecem, junto a disponibilidade de recursos
financeiros, recursos humanos internos e aos colaboradores externos, ou seja, de
acordo com a organizacdo, ndo ha investimentos sem exigéncia de resultados
satisfatorios (LLATAS, 2006 p. 7).

Segundo a Associacdo dos Analistas e Profissionais do Investimento do
Mercado de Capitais - APIMEC (2006), para a adequacao dos sistemas de pessoas
a Sao Paulo Alpargatas S/A possui em sua estrutura organizacional:

a) Competéncias organizacionais;

b) Potenciais de sucessao;

c) Educacao corporativa,

d) Gestdo de desempenho;

e) Reconhecimento e recompensa;

f) Capacidade de reter e atrais talentos.

Para a SPASA, esses sdo passos estratégicos da gestdo do conhecimento,
que com auxilio dos recursos humanos, permite a companhia explorar seu potencial
interno a fim de persuadir o processo de tomada de decisdo (ALPARGATAS 2008).

Para atingir os objetivos acima mencionados, a S&o Paulo Alpargatas S/A
certifica que existe a implementacao do processo de gestdo do conhecimento, que
possui como premissas basicas a estratégia, as pessoas, 0 processo e a tecnologia,
como ilustra a Figura 01 - APIMEC (2006).

A Sao Paulo Alpargatas S/A alega que emprega metas estratégicas que vao
desde a definicdo especifica de objetivos até a integridade dos dados da
Companhia. Acrescenta expondo, que o conhecimento adquirido pelos individuos
dentro da companhia € evidenciado em toda a rede de conhecimento da
organizacdo notando assim a gestdo eficiente do conhecimento criativo e inovador
de seus recursos (ALPARGATAS, 2008).
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Figura 01 — Premissas de garantia de sucesso da Sdo  Paulo AlpargatasS/A
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Fonte: VIANNA, Ricardo apud ALPARGATAS — Comércio Colaborativo, 2007.

Investimentos mais recentes, de acordo com a SPASA, foram em
treinamentos de 932 mensalistas e gestores no médulo Gestdo Eficaz do
Desempenho, em uma série de programas de qualidade, que qualificaram 665
profissionais das fabricas (ALPARGATAS, 2008).

A Companhia afirma que no calendario de 2008 envolveu quase 2 mil
funcionarios em diferentes programas estratégicos de criatividade e inovacéo.
Conclui dizendo que a empresa fechou o ano passado, com 191.930 horas de
treinamento e 5.234 funcionarios capacitados, incentivando 55 profissionais por meio
do Programa Destaque da organizacdo (ALPARGATAS, 2008).

4.3 O Caso das Sandalias Havaianas

Por ser uma marca bastante conhecida da Companhia, e segundo a
Alpargatas (2008), representar 49% do faturamento anual, fez-se a escolha do
presente estudo.

As sanddalias Havaianas foram lancadas do dia 14 de junho de 1962,

patenteada por seu modelo industrial diferenciado e, registrada no ano de 1964
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como o Novo Modelo de Palmilha com Forquilha — Anexo A que, segundo a SPASA,
teve seu definitivo reconhecimento em 1966, com o conceito de pioneirismo de
chinelos de dedo no Brasil (ALPARGATAS, 2009).

De acordo com documentos enviados por Dal Sasso (2006 apud MOUTA
2006, p. 19), logo que foi lancada e patenteada, os detalhes do desenho foram
descritos no relatério de registro — Anexo B, iniciando assim sua diferenciacdo das
demais sandalias. Hoje, afirma a Companhia, as Havaianas € uma marca global,
conhecida como aquelas que “todo mundo usa”.

Dal Sasso (2006 apud MOUTA, 2006, p. 20) relata também em seu trabalho
gue a SPASA posicionou as Havaianas exclusivamente como sandalias e néo
chinelos devido ao simples significado de ambos. A sandélia tem origem latina —
sandaliu, que significa calcado por sola ligada ao pé por correias, e o chinelo é
definido como um sapato velho para ser usado em casa.

Seu modelo foi inspirado em uma sandalia japonesa conhecida como Zori —
Figura 2 - feita de palha de arroz e tecido, usada para producéo de tatames. Como
estratégia diferenciada, a SPASA relata que utiliza a borracha, como matéria-prima
brasileira, 100% natural, para a produ¢ao dos solados e, PVC para a produgéo das
tiras (DAL SASSO, 2006 apud MOUTA 2006, p. 20).

Figura 02 — Sandalia Japonesa Zori

Fonte: www.e-bogu.com. Acesso em: 12 de maio de 2009.

A origem do nome, apesar do modelo ser inspirado no design japonés, vem
do Havai, um local de férias de ricos e famosos, de clima quente, onde a Companhia
considerou na época a descricdo de um ambiente ideal para o uso da sandalia
(ALPARGATAS, 2009).

No inicio, as sandalias Havaianas tinham como objetivo atender a simples
necessidade de cobrir os pés, e o fazia de forma tradicional por meio dos modelos
simples dos solados e palmilhas brancas e tiras azuis — Figura 3. Na visdo da
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empresa, era uma opcao boa e barata para as classes C, D e E (DAL SASSO, 2006
apud MOUTA 2006, p. 20).

Figura 03 — Sandalia Havaiana

e
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\
Fonte: www.havaianas.com.br. Acesso em: 12 de maio de 2009.

A fim de avancar no mercado, na década de 60, a Companhia lanca o
modelo Tradicional com novas cores das sanddlias: amarela, verde, cor de ferrugem
e preta, que somente nos anos 80 tornou-se um classico. Ja no final dos anos 80 a
producdo, segundo a SPASA, era de quase 300 pares de sandalias por dia
(ALPARGATAS, 2009).

Devido ao grande sucesso, houve imita¢cdes da concorréncia, que eram
chamadas pela SPASA de modelos fajutos. A campanha racional das Havaianas,
sem um novo contexto, ndo surtiu efeito e iniciou-se um ciclo de declinio da marca.
De 83 milhbes de pares vendidos, as vendas anuais reduziram-se a 65 milhdes
(DAL SASSO, 2006 apud MOUTA 2006, p. 26).

A Sédo Paulo Alpargatas S/A estava desfavoravel em dois patamares. As
classes média e alta sentiam-se desconfortaveis em usar os mesmos produtos das
pessoas mais humildes, e para os consumidores mais antigos, a qualidade fisica do
produto j& ndo era mais suficiente para a agrega¢éo de valor. Em resumo, a tdo bem
sucedida sandalias Havaianas tornaram-se um produto sem valor estético e restrito
a classe de menor poder aquisitivo (SABINO, 2000 apud MOUTA, 2006 p. 26).

O principal desafio para a Companhia era reerguer a imagem de pobreza
para objeto de desejo. A Unica alternativa era a redefinicdo das estratégias da
empresa (GOMES, 2005 apud MOUTA 2006, p. 20).

4.4 Gestao Estratégica de Revitalizacdo das Havaia nas
A revitalizacdo das sandalias Havaianas aconteceu com o inicio do
planejamento interno da Companhia, atrelado ao novo gerenciamento da marca.

Segundo relatos de Gomes (2003 apud MOUTA, 2006, p. 27), a organiza¢ao passou
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a ter o gerenciamento dividido em 2 ciclos: redugéo de custos de producdo e na
redefinicdo estratégica da marca.

A idéia revolucionaria e inovadora das Havaianas, de acordo com relato da
Companhia, foi inspirada em seus proprios consumidores, onde notaram que oS
surfistas brasileiros invertiam a palmilha das sandalias deixando-as de uma Unica
cor. Surge entdo, o novo modelo das sandélias, as “Havaianas Top” (HAVAIANAS,
2009).

A SPASA conta que junto a esta idéia criativa estavam o conjunto de acdes
de marketing, distribuicdo, preco, embalagem e relagcdes publicas, todas
reestruturadas e, que reunidas possibilitou o oferecimento do mesmo produto com
novo valor (ALPARGATAS, 2008).

Nos anos seguintes, a empresa manteve 0s investimentos na nova
estratégia de negdécios e constata em seus langamentos o reinvestimento de 100%
do faturamento obtido com as “Havaianas Top” com o0 objetivo da exceléncia na
relacdo custo X beneficio (GOMES, 2005 apud MOUTA 2006, p. 30).

Segundo a SPASA, foi com auxilio da estrutura baseada no negocio ao
invés das funcdes, que a Companhia pode revitalizar seus processos e como
consequéncia, reposicionar as Havaianas no mercado (ALPARGATAS, 2009).

As estratégias de nivel de unidade de negécios referem-se ao
gerenciamento de areas genéricas tais como: lideranca de custo, diferenciacdo de
produtos e lideranca integrada de custo/diferenciagcdo. O objetivo é ampliar
oportunidades potenciais de inser¢do de novos mercados.

A organizacéo relata que em 1997, as Havaianas obtinha a primeira unidade
de negdcio independente das outras marcas da empresa. As areas de
desenvolvimento, vendas e a propria fabrica passaram a ser orientadas as novas
tendéncias e ndo a producdo (GOMES, 2005 apud MOUTA 2006, p. 31).

Para adaptarem-se as novas regras e procedimentos do novo planejamento
organizacional, a SPASA explica que foram necessarios treinamentos especificos
aos funcionarios, e como resultado dos investimentos em seus recursos proprios, a
empresa apresentou um aumento de 80% de pares exportados para 80 paises,
entre 0os anos de 1997 a 2005 (ALPARGATAS, 2008).

Outro fator importantissimo para a evolugcdo da marca, segundo a
Companhia, foram as parcerias com o0s colaboradores indiretos. A organizacao

escolhia estrategicamente seus revendedores nacionais e internacionais. Deu inicio
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as exportacdes no ano de 1994, em alguns paises da América do Sul e em 2001
alcancam seu principal objetivo, as sandalias chegam a Franca e Italia, paises que
na visdo da SPASA séo formadores de opinido na moda (HAVAIANAS, 2009).

De acordo com a SPASA, as parcerias de customizacdo permitiram a
exclusividade das sandalias Havaianas, onde outras grandes marcas, como a Daslu,
Dolce&Gabbana, uniram-se as Havaianas, personalizaram o produto com aderecos
anicos a fim de valorizar seus produtos as novas exigéncias dos clientes. A SPASA
acrescenta dizendo que as Havaianas atingiram um patamar ideal de consumidores,
conguistando todas as classes sociais (HAVAIANAS, 2009).

Para a organizagao, foi assim que os solados de borracha conquistaram a
revitalizacdo de um produto diferenciado, de matéria-prima barata, com alto valor
econdmico e psicologico agregado e independéncia de consumidores, ou seja, para
a empresa, as Havaianas é definitivamente um produto “que todo mundo usa”
(HAVAIANAS, 2009).

4.5 Andlise e Apresentacao do Discurso

A SPASA é uma empresa que tem prezado em seu discurso social o grande
investimento no gerenciamento de recursos humanos, que segundo a organizacéo é
responsavel pelo processo inovador e criativo.

Este trabalho teve como principal objetivo analisar esse discurso e verificar
sua validade junto a literatura abordada sobre o tema da gestéo da criatividade e da
inovacdo. As principais analises relacionadas a tais discursos seguem na
apresentacao do presente capitulo.

O empenho em busca de metas e resultados, atracdo de conhecimentos e
talentos individuais € a forma apropriada para se adequarem as novas exigéncias de
mercado, pois uma organizacdo inovativa possui agcbes estratégicas, ligadas em
rede empresarial, focadas no desenvolvimento do capital humano.

As estratégias de desenvolvimento da Companhia foram baseadas na
gestdo do conhecimento aprimorando seus processos internos que eram focados
mais na producao e no decorrer das aplicacdes de objetivos e metas da empresa se
desenvolveu para a comunicacdo, geracdo cognitiva do conhecimento e para a
gestéo da criacao.

Para a Companhia, a gestdo ligada ao patriménio com investimentos em

bens fisicos e duraveis tornou-se obsoleta, por isso investiu seu faturamento em
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busca de resultados expressivos. E necessario ter estratégias que reforcem o
desempenho de recursos humanos, pois sdo esses que trardo idéias inovadoras e
criativas a serem incorporadas em seus servi¢os e produtos.

De acordo com as idéias acima, Araujo; Freire (1999, p. 2) diz que o
conhecimento adquirido deve ser transformado em decisdes de acdo de negdcio,
pois na sociedade do conhecimento o percentual de inovacdo, tecnologia e
inteligéncia sera incorporado nos produtos e servigos.

Essas foram acOes estratégicas da organizacdo baseadas em capital
intelectual humano que ocorreram somente com a reestruturacdo organizacional.

Segundo pesquisa, Gomes (2003, apud MOUTA, 2006, p. 27) relata que por
meio dos processos de qualidade, desenvolvimento e pesquisa e capacitacao de
funcionarios, a Companhia dividiu o gerenciamento da marca “Havaianas” em 2
ciclos: na reducdo de custos de producdo e na redefinicdo estratégica do produto,
que, logo apods, foi disseminada na rede de conhecimento interno.

E importante ter planos estratégicos, mas coloca-los em pratica é
imprescindivel. Nao adianta ter a idéia sem aplicacdo, é preciso ter a informacéo e
transformé-la em conhecimento.

Segundo os estudos literarios, todo conhecimento criado pelo individuo deve
realmente ser evidenciado em toda a rede do conhecimento organizacional, pois
assim ampliara o plano de acdo essencial para tomada de decisdo. (NONAKA;
TAKEUCHI, 1997, p.65).

A revitalizacdo da empresa e da marca aconteceu dessa maneira, porque
utiizou como desenvolvimento a estratégia, a qualidade e a inovacgéo,
necessariamente nessa ordem, pois a qualidade de produtos e servico sO ocorre
qguando o plano de acdes é intermediado aos processos obtendo assim a inovacgao.

A SPASA percebeu que nos cenarios atuais compram-se mais a idéia do
gue o produto, e que consumidor espera cada vez mais a novidade, atenta a isso,
empreendeu por meio dos potenciais criativos essenciais para o desempenho
competitivo da corporacao.

As proprias Havaianas foi inspirada em uma sandalia japonesa feita de palha
de arroz e tecido que com idéias internas e matéria-prima brasileira, fez-se o produto
mais rentavel da Companhia (DAL SASSO, 2006 apud MOUTA, 2006, p.20).
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A literatura deixa claro que para inovar ndo é necessario ter uma idéia
exclusiva ou nunca antes vista, € preciso somente ser relevante para a organizacao
(ALENCAR, 1996, p.17).

Essa idéia revolucionéria e inovadora das Havaianas foi movida observando
as caracteristicas de seus proprios consumidores. A empresa se mostrou
novamente investidora de recursos humanos, dessa vez recursos externos,
conseguindo resultados significativos a Companhia.

Para se manter inovativa € imprescindivel o estabelecimento sistémico e
constante monitoramento do negdcio, que auxiliard no pré-diagndstico para analise
pratica das mudancas, alinhamento de comportamento da empresa, suas novas
realidades, missdo e competéncias (LIMA, 2003, p. 167).

Notando isso, a SPASA investiu também na cultura empreendedora e nas
aliancas e parcerias como uma estratégia externa de recursos humanos que
possibilitou a internacionalizagcdo da empresa e da marca, pois esses Sao
investimentos para o diferencial da Companhia.

E papel de uma organizacéo definir areas que deverdo ser mais exploradas
dentro da empresa, para isso deve desenvolver macrovisdes para construcéo e
conducéo de novos projetos (TERRA, 2001, p.9).

O clima adequado dentro e fora da organizagdo estimula seus funcionarios,
encorajando-os para desempenhar seu papel criativo. Ambientes assim permitem
que o processo de inovacdo empresarial avance junto a capacidade de seus
recursos humanos.

Com uma geréncia criativa e inovadora, conhecendo as hierarquias e 0s
habitos internos, a empresa € capaz de reunir seus colaboradores a fim de
solucionar problemas e tomar decisbes rapidas e precisas com maior seguranca.
Essas praticas ocorrem somente quando a organizagdo em conjunto com as acoes
de marketing, financgas, producéo, recursos humanos e relagdes publicas, consegue
identificar e interagir a informacdes disponiveis e transforma-las em conhecimento,
ou seja, ndo ha uma gerencia de estratégias inovativas isoladas dentro da empresa.

Visto as mudangas ocorridas na contemporaneidade, novos modelos
mentais potencializam a busca por resultados concretos e novas idéias, de forma
que investir no conhecimento e no potencial intelectual dos recursos humanos é a
solucéo para empresas que desejam adequar-se as novas exigéncias da Sociedade

do Conhecimento.
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5 CONCLUSAO

A gestdao da criatividade e da inovacdo tem sido um tema de grande
relevancia para uma sociedade baseada no conhecimento. As mudancas e
incertezas dos cenarios atuais tém exigido das organizacdes a rapida e eficiente
tomada de decis&o. Assim, o investimento em informag&o e conhecimento por meio
dos recursos humanos tornou-se uma das poucas formas de alcancar resultados
expressivos.

Com base nessa idéia, notou-se a necessidade de apresentar o conceito da
Sociedade do Conhecimento a fim de entender a transicdo dos processos
mecanicos para a gestdo do conhecimento. Dessa maneira, as novas praticas estao
focadas na nova sociedade pro-ativa do conhecimento.

Constatou-se ainda, a importancia da reflexdo dos termos do conhecimento
tacito e explicito por parte dos gestores, por ser essencial ao desenvolvimento das
habilidades de seus colaboradores, visto que a diferenca desses conceitos esta
diretamente ligada a aprendizagem do individuo.

As definicbes da criatividade e inovacdo dao sustentacdo ao tema, e
consequentemente, conclui a idéia de uma organizacdo inovativa que é conduzida
por acdes estratégicas fundamentadas na criacdo de novas idéias dos recursos
humanos e na inovacgéo das organizacoes.

Em relacdo ao discurso da Sao Paulo Alpargatas S/A, entendeu-se que as
estratégias inovadoras desenvolvidas pela Companhia estdo ligadas aos recursos
humanos e possui caracteristicas de uma empresa inovativa focada na gestdo do
conhecimento.

Avaliando os assuntos anteriormente relacionados, retorna-se a problematica

do presente trabalho: o discurso apresentado pela S&o Paulo Alpargatas S/A

(SPASA) condiz com a literatura abordada?

A problematica proposta parte do entendimento de que empresas tém se
preocupado com as novas tendéncias de uma nova sociedade baseada no
conhecimento, demonstrando a importancia de investimentos no capital intelectual
humano.

Muitos problemas gerenciais sdo advindos da falta de acdes estratégicas
focadas em informacdo e conhecimento. Por isso, organizacdes inovativas

passaram a equilibrar estratégias de acdes de negocios aos interesses dos
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colaboradores. Investem no capital intelectual de seus recursos humanos e como
consequéncia, desenvolverem seus processos, internos e externos, tornando-se
cada vez mais competitiva.

Os recursos humanos tém sido os principais responsaveis pela inovacédo dos
processos. As tecnologias, programas de desenvolvimento de maquinas, técnicas de
aumento de desempenho da produtividade, sdo todas fundamentadas em
informacédo e conhecimento de colaboradores interessados na ampliacdo de
resultados significativos.

Todavia, essas medidas devem ser geridas com cautela, pois nem todo
individuo possui elevado potencial criativo. Os gerentes administrativos sdo também
responsaveis pelo desenvolvimento das habilidades individuais de seu colaborador.
Tornar o ambiente favoravel para o emprego de novas idéias facilita o processo
inovativo.

Analisando esses fatos, retoma-se a hipétese do seguinte trabalho: o discurso

da Sao Paulo Alpargatas S/A (SPASA) relativo a gestdo da criatividade e da

inovacao, apresenta-se coerente a literatura dos principais temas propostos.

Pode-se verificar que o discurso construido pela SPASA é fundamentado no
desenvolvimento da comunicagcdo, geracdo do conhecimento e na gestdo da
criatividade. Para a Companhia é necessério reforcar as estratégias de desempenho
dos recursos humanos para atingir resultados expressivos dos processos.

A Companhia relata ainda que atingiu seus objetivos e metas por meio de
estratégias de qualidade e inovacdo de seus produtos e servigos. Declara também
gue nao houve técnicas exclusivas de desempenho, somente adaptaram métodos e
idéias de seus colaboradores.

Assim, a Companhia expde que a revitalizacdo organizacional interna
aconteceu porque soube intermediar os interesses da empresa as habilidades
desenvolvidas por seus colaboradores, justificando a importancia do investimento no
capital intelectual do individuo.

A exemplo disso tem-se a reestruturacdo da SPASA focada em unidades de
negocios com maior sinergia, ou ainda o modelo da sandalia havaiana inspirada em
uma sandlia j& existente. I1sso quer dizer que para uma organizacdo tornar-se
inovativa é necessario apenas a adequacao de idéias a realidade da empresa.

Como resposta ao problema e a suposi¢cdo anteriormente propostos, pode-

se concluir que o discurso apresentado pela SPASA realmente condiz com a
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literatura relativa & gestao da criatividade e inovac¢do dos recursos humanos. Fatos
esses, comprovados na analise de dados enviados pela prépria Companhia, aos
acessos aos relatérios anuais, documentos disponiveis e trabalhos académicos
anteriormente elaborados. Porém, devido a inviabilidade do contato direto com
diretores e funcionarios, foi analisado no trabalho apenas o discurso da Companhia.
Sendo assim, essa mesma prelecao avaliada dentro da empresa podera apresentar
fundamentacOes mais efetivas a literatura abordada.

Relativo ao discurso, fica claro que a Sado Paulo Alpargatas S/A tem se
preocupado com as novas exigéncias do mercado e mostra-se investidora de idéias
criativas e inovadoras atreladas a estratégias da gestdo do conhecimento.

Conclui-se entdo que na Sociedade do Conhecimento, organizacbes que
estiverem focadas na criatividade e na inovacdo de seus recursos humanos e
possuir estratégias baseadas na informacdo e no conhecimento terdo maiores
possibilidades de resultados significativos no desempenho da empresa.

ApoOs a conclusdo do problema proposto, o Objetivo Geral do presente

trabalho, analisar se o discurso apresentado pela Sdo Paulo Alpargatas S/A

(SPASA) condiz com a literatura abordada, foi alcangado.

Esse discurso foi analisado por meio das atividades da prépria Companhia e
também pelas agles estratégicas de uma de suas marcas mais expressivas, no
caso, as Havaianas. Verificando desde seu historico até a revitalizacdo e
reestruturacao organizacional.

Ao alcancar o Objetivo Geral do trabalho, tém-se 0s objetivos especificos,
também alcancados, a citar:

a. Evidenciar principais conceitos da literatura referente a gestao da
criatividade e da inovacao;

b. Levantar os discursos apresentados pela Sao Paulo Alpargatas S/A
(SPASA) relativo a gestdo da criatividade e da inovacdo de seus
recursos humanos;

c. Verificar, caso exista, técnicas gerenciais da criatividade e inovacao
da Sao Paulo Alpargatas S/A (SPASA).

O objetivo especifico (a.) foi exposto nos topicos (2.1); (2.2); (2.2.1); (2.3) e
(2.4) do Embasamento Teoérico, denominados “Sociedade do Conhecimento”,
“Gestdo do Conhecimento”, “Conhecimento tacito e explicito”, “Criatividade e

inovagcdo” e “Organizacdes Inovativas”, respectivamente. O objetivo especifico (b.)
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foi apresentado nos topicos (4.1); (4.2); (4.3) e (4.4) denominados, nessa ordem,
como: “Breve historico da Sdo Paulo Alpargatas S/A”, “Estratégias de gestdo
criatividade e inovacéo”, “O caso das sandalias Havaianas” e “Gestao estratégica de
revitalizacdo das Havaianas”. No objetivo especifico (c.) verificou-se que a
Companhia ndo adota técnicas especificas para a ampliagdo do processo inovador,
mas possui estratégias de desenvolvimento, interno e externo, apoiados as unidades

de negdcios.

5.1 Limitacbes

Entendendo que todo trabalho cientifico possui suas limitacdes, essa
pesquisa teve como principal restricdo o fato da pouca documentacdo relativa a
gestdo da criatividade e da inovacdo da organizacao selecionada. Existem muitos
trabalhos académicos, artigos e documentos referentes ao entendimento de outras

areas do conhecimento, mas ndo diretamente a administracdo de recursos

humanos.

5.2 Sugestdes e Recomendacdes

Sabendo-se que pesquisas académicas podem ser desenvolvidas e
aprimoradas em trabalhos futuros, sugere-se que déem continuidade ao tema da
gestéo da criatividade e inovagcao das organizagdes, com temas como:

a. E possivel desenvolver o capital intelectual humano dentro de uma

organizacao?

b. Como as organizacbes publicas brasileiras tém desenvolvido o

potencial criativo de seus recursos humanos?

c. A motivagdo de recursos humanos esta diretamente ligada com sua

capacitacao criativa?
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ANEXO A - Novo Modelo de Palmilha com Forquilha

L L
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Fonte: ALPARGATAS [mensagem pessoal], 2009.
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ANEXO B - Relatério descritivo da invengdo “Novo Mo  delo de Palmilha com
Forquilha”

[

EELATORIO descritive da imyengao de
*NOVO MODRIO IE PAIMILEA OOM JFOR-
QULLHA®, ;m © que pretende patep
te de Nodelo Industrial, SI0 PAULD

ALPAROATAS B/A., firma brastleirs,-
industrial, estabelecida na Capital
do Estado de Bao Paulo,

| -

Refere-se @ate relatorio & um novo modelo de - |
'palmilia com forquilha, de desento original, capaz de  dis
tingui-lo entre os similares.

0 desenho mnexo ilustra o move modelo segundo -
‘ vistas. ) ‘

Assin, o movo modélo compreende uma pluralidade
de pequenos Ifrizos de forma -ii.tl.u (1) untformemente dis-
| tributdos en tida & superficie da palmilha,
l A m (2)  toda ela ornsmentads por duas
gregae (3) de diregoes pu'n-h;. formadas, cada uma, por
frizos em linha quebrads, sntrelagadas, |

EITImICAOEs |

1~ Novoe modélo de palmilha com forguilha eumq_!

rizado por ser a ph.tl;-. provids de uma pluralidade de pe-

quenos frizos de forma eletrios, uniformemente dletribuldos

: h‘h & superficie da palmilhe, sendc e forquilhs orn-m—l

8da por dums gregas, de diregdes paralelas, oada uma forma

POr pequence frisos em linha quebrada, entrelagadon.

2= Novo modelo de palmilha com forquilha, carsc-

rizado por eer nnuinunu como deserito, reivindicads e
ilustrado nos desenhos anexos.

| P ﬁ“ac}o,sqb_- &7/

- e o
~ d‘ L _J{-M.t—‘" e 4
— OGO DE ALMEDA & Gk

Fonte: ALPARGATAS [mensagem pessoal], 2009.



