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Resumo:
O ambiente corporativo requer constantemente estratégias que criem oportunidades de negócio. O estímulo à criatividade, através dos processos de geração de ideias, permite as empresas gerar inovações e criar valor aos seus produtos, processos ou serviços. Este artigo tem por objetivo identificar os fatores que estimulam a criatividade dos colaboradores e potencializam um Programa de Sugestões. O trabalho apresenta uma revisão bibliográfica sobre os Sistemas de Sugestões voltados aos processos de melhorias e inovações. Após classificar e estruturar a literatura, extraíu-se os elementos que serviram de base para a entrevista realizada com o gestor de uma empresa multinacional que atua no setor automotivo na região dos Campos Gerais. Foi observado os fatores que estimulam as ideias dos colaboradores na empresa. Estes aspectos serviram para elaborar um comparativo da teoria a respeito das vantagens nas dimensões da criatividade nas organizações via Programa de Sugestões. Entre os resultados obtidos, auferiu-se que o empenho da organização na utilização desta ferramenta é voltado principalmente aos processos de melhoria, impactando fortemente na dimensão do processo. No entanto, houve uma mudança de conceito que gerou benefícios globais à empresa. Quanto à criatividade dos colaboradores, um dos principais aspectos observados foi na dimensão pessoa com o aumento da motivação após a implantação do Programa de Sugestões melhorando o clima organizacional como um todo.
Palavras chave: Dimensões da Criatividade; Programa de Sugestões; Criatividade Organizacional. 

Factors that stimulate the creativity of employees and lead a suggestions of program
Abstract 
The corporate environment requires strategies that constantly create business opportunities. The stimulation of creativity, through the processes of generating ideas, allows companies generate innovation and create value for their products, processes or services. This article aims to identify factors that stimulate the creativity of employees and lead a program of suggestions. The paper presents a review of the systems focus on the processes Suggestions for improvements and innovations. After sorting and structuring the literature, drew up the elements that formed the basis for the interview with the manager of a multinational company that operates in the automotive sector in the region of Campos Gerais. In the interview, sought to investigate the factors that stimulate the ideas of employees in the perceptions of the manager. These aspects served to develop a theory of comparative advantages with respect to the dimensions of creativity in organizations via Program Suggestions. Among the results, received that organization's efforts in using this tool is aimed mainly at improving processes, impacting heavily on the size of the process. However, there was a change of concept that has generated overall benefits to the company. As for the creativity of employees, one of the main aspects was observed in individual size with increasing motivation after the implementation of the Program Suggestions for improving the organizational climate as a whole.

Key-words: Dimensions of Creativity; Program Suggestions; Organizational Creativity  
1 Introdução
A inovação é uma estratégia competitiva utilizada pelas organizações. É crescente o incentivo à criatividade e a busca por idéias que resultem em novos produtos, processos ou serviços. Diversas são as fontes de idéias. Podem vir do mercado, dos clientes, dos fornecedores, colaboradores entre outras. O contexto dessa pesquisa trata somente da fonte de idéias originadas pelos colaboradores internos sob a ótica das inovações e consequentemente como fator de competitividade organizacional. 

Gurgel (2006) nota que quando se fala em criatividade, geralmente as pessoas relacionam à moda, as artes, à música, enfim a eventos, comportamentos ou atitudes que detém certa dose de extravagância. Desde os primórdios da humanidade a criatividade é um dom do homem. Este mais que um fazedor, é um formador, capaz de relacionar os inúmeros eventos que acontecem à sua volta e transformar positivamente a seu favor 
Alguns autores, entre eles Alencar (1995) e Gurgel (2006) afirmam que para criar é necessário compreender, relacionar, ordenar, configurar e estabelecer um significado. É preciso ter uma grande capacidade de adaptação para ajustar-se as novas tecnologias e desenvolver competências para resolução de problemas e tomada de decisões. Nesse contexto, as organizações precisam desenvolver ambientes que permitam a expressão do potencial criativo dos seus colaboradores. 

Os autores destacam que a criatividade está associada à invenções e muitas vezes é considerada como sinônimo de inovação no contexto organizacional. No entanto, a criatividade é a primeira fase para a geração de ideias que resultem em inovações. É um recurso valioso que precisa ser cultivado com vistas a conquistar objetivos empresariais.

Uma das formas de desenvolver e capturar a criatividade dos colaboradores é o Programa de Sugestões. Esses programas servem de canal para estimular a geração de idéias, aumentar a comunicação e as relações entre os funcionários e às chefias, enfatizando a participação coletiva, lealdade e espírito de equipe além de permitir que a empresa registre e compartilhe essas ideias com todos os participantes dos processos produtivos (BARBIERI, ÁLVARES e CAJAZEIRA, 2009).

Nesse sentido, este artigo tem por objetivo identificar os fatores que estimulam a criatividade dos colaboradores e um Programa de Sugestões empresarial. E para tanto, além da revisão bibliográfica na qual foram considerados a criatividade no ambiente organizacional, as dimensões da criatividade e os fatores que facilitam e que bloqueiam a criatividade dos colaboradores. Quanto a forma de abordagem, a pesquisa é predominantemente qualitativa e quanto aos objetivos é exploratória (GIL, 1991). Para responder a questão de pesquisa foi feita uma entrevista com o gestor de uma das unidades de negócio de uma empresa multinacional do setor automotivo, para que as informações obtidas pudessem servir de base para o artigo. 
2 Referencial Teórico
Considerando que a criatividade é um assunto muito discutido na literatura, relacionando-se com a imaginação, invenção, intuição, inspiração, iluminação e originalidade, se faz necessário apresentar alguns conceitos iniciais.
2.1 Conceitos de Criatividade

Etimologicamente, o conceito de criatividade se relaciona ao termo criar, que no latim significa creare, ou seja, dar existência, sair do nada, formar relações até então inexistentes com vistas a determinados fins (PEREIRA apud COLOSSI, 2004). 
Atualmente, esta ferramenta tem sido amplamente utilizada nas organizações, a criatividade tem sido considerada como um dos fatores fundamentais para as inovações. Uma época marcada por transformações tecnológicas, integração mundial da produção, comercialização, comunicação e rápidas mudanças políticas e culturais, novos desafios se fazem presentes a todo instante e é preciso se adaptar às constantes mudanças deste mundo globalizado As inovações, a competitividade e principalmente à velocidade das informações, tornaram-se atributos de sobrevivência organizacional. Logo, um “recurso” a ser utilizado como saída para os problemas na sociedade moderna, é a criatividade (ALENCAR, 1995). 
Concordando com essa assertiva, Parolin (2003) nota que criar é um desejo básico dos homens, entretanto está sufocado pela modernidade, e expressa que a principal motivação do ser humano para o trabalho é de ordem econômica, motivado pelo consumo.  Ainda segundo a autora, para que ocorra a expressão da criatividade é preciso: a) a pessoa que cria, b) as relações interpessoais, c) o papel do ambiente organizacional e d) as relações geradas entre as pessoa com os líderes e com os projetos organizacionais.
Nessa linha, Colossi (2004) argumenta que para os vários campos onde a criatividade está ganhando relevância, os que se evidenciam são os da criação de novos produtos, novos processos, novos serviços, e principalmente na solução de problemas por parte das empresas, e que, muitas das idéias surgem no horário de trabalho.
Sendo assim, um ambiente organizacional orientado ao comportamento criativo dos funcionários deve ser estimulado, em situações em que as idéias geradas, individuais ou coletivas, sirvam para resolver problemas em todo processo produtivo, atendendo aos objetivos da organização.

Existem várias técnicas e métodos para recuperar, desenvolver e treinar a criatividade das pessoas, algumas são: Scamper, Mind Map, Brainstorming, técnica de perguntas, de associação de idéias, de relaxamento, de exercícios corporais, de meditação, dinâmicas de grupo, de criação literária, atividades artísticas, etc (SANTO, 2007). 
Alguns autores citados por Gurgel (2006) afirmam que as definições agrupam algumas dimensões que conceituam e explicam a criatividade tais como: as variáveis cognitivas (inteligência, conhecimento, habilidades e talentos); as variáveis ambientais (fatores políticos, religiosos, culturais, econômicos e educacionais) e as variáveis de personalidade (motivação, confiança, não-conformismo e traços de criatividade).
Entretanto, para desenvolver a criatividade, é preciso promover certas mudanças no ambiente organizacional e estas dependem das atitudes dos gestores. Os administradores entendem que mentes capazes são fatores de distinção e competição entre as organizações. 
Segundo Kao (1998), de nada adianta mentes criativas se não existirem processos estruturados para traduzir essas idéias em produtos e serviços de valor. As organizações precisam de pessoas com iniciativa, autonomia, que saibam interagir entre grupos ao mesmo tempo que traçam estratégias que adquiram novos conhecimentos e que as permitam chegar a novas fontes crescimento e oportunidades.

2.2 Dimensões da criatividade 

No caso das organizações, Parolin (2003) afirma que as dimensões do processo criativo incluem: a pessoa que cria, as relações interpessoais, o ambiente e as relações das pessoas com os líderes e com os projetos organizacionais. A criatividade é um comportamento a ser desenvolvido e quanto mais o ser humano libera o potencial criativo, melhor é o desempenho das tarefas. Numa revisão bibliográfica, Gil da Costa (2000) concluiu que a maioria dos autores adotam quatro dimensões, representadas na figura 1.
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Figura 1 - Dimensões da criatividade

Considerando as quatro dimensões, Kneller (1978, p.15) concorda que a criatividade ocorre por meio da motivação, percepção, aprendizado, pensamento e comunicação.

As definições corretas de criatividade pertencem a quatro categorias, ao que parece. Ela pode ser considerada do ponto de vista da pessoa que cria, isto é, em termos de fisiologia e temperamento, inclusive atitudes pessoais, hábitos e valores. Pode também ser explanada por meio dos processos mentais – motivação, percepção, aprendizado, pensamento e comunicação – que o ato de criar mobiliza. Uma terceira definição focaliza influências ambientais e culturais. Finalmente, a criatividade pode ser entendida em função de seus produtos, como teorias, invenções, pinturas, esculturas e poemas.
No entanto, Alencar (1995) observa que existem alguns fatores que inibem novas idéias, como por exemplo, hábitos, intolerância à ambigüidade e às mudanças, receio do desconhecido e baixa propensão a correr riscos. 

2.2.1 Pessoa

Terra (2000) afirma ter encontrado estudos no campo da psicologia associados às características específicas às pessoas criativas, tais como: tolerância para a incerteza e ambigüidade; autoconfiança; originalidade; motivação intrínseca; inteligência acima da média; determinação para o êxito; humor; e inconformismo. 

Entretanto para Colossi (2004), o elemento humano contribui com valores, objetivos, motivações exercendo lideranças sobre outras pessoas na organização. Todavia, é preciso lembrar que além destes fatores existem atributos comportamentais pessoais como motivação, autoconfiança e entusiasmo.
2.2.2 Processo

Alencar e Fleith apud Colossi (2004) citam o estudo que divide o processo em estágios: preparação (reunir informações a respeito do problema a ser resolvido), incubação (esquecer o problema e deixar a intuição florescer), iluminação (é quando surge à idéia para solucionar o problema), e comunicação/verificação (é quando as idéias geradas são submetidas à análise e adequação para solução do problema). Neste sentido, os estágios são seqüenciais, enquanto uma idéia está incubada, outra é discutida. A interpretação da criatividade acontece num contexto de fatores sociais, culturais e tecnológicos. 

2.2.3 Ambiente

Colossi (2004) nota que o ambiente é a forma como a organização é constituída, o tamanho, a especialização, forma de administrar, enfim, o contexto em que a atividade acontece. O autor ainda denomina de clima organizacional e inclui a postura da empresa em relação à criatividade, responsabilidades, recompensas, diferenças, etc. 
Entretanto, Alencar (1995) observa que as organizações parecem ignorar o potencial de competência, responsabilidade e produtividade, dando ênfase a dependência e a passividade ao invés de estimular a criatividade e a iniciativa. A autora nota ainda que há fatores extra-organizacionais que afetam a empresa e merecem ser considerados, tais como, a competitividade, os sistemas políticos, normas governamentais e valores culturais.
Para Van Gundy apud Alencar (1995), o clima psicológico predominante nas organizações merece atenção especial, citando algumas características, a saber:

1) Autonomia – é a liberdade de expor as idéias;

2) Sistema de recompensa condizente com o desempenho e a competência – um sistema de premiação justo e apropriado ao desempenho e competência das pessoas
3) Pessoas diferentes – espaço dado às idéias;

4) Envolvimento pessoal – reconhecimento das habilidades, envolve e aumenta o nível de comprometimento, dedicação e satisfação no trabalho;

5) Apoio da direção – configura no apoio dos escalões superiores, tais como, incentivo à produção de idéias, tolerância a erros e fracassos, criação de espaço para exposição de opiniões e sugestões e principalmente, desenvolver o sentimento de confiança nas pessoas.
2.2.4 Produto

Esta dimensão segundo Gurgel (2006) parece ser a menos importante, uma vez que a criatividade já resultou num produto. Este produto é avaliado a partir de três aspectos:

· Novidade – a originalidade do produto/serviço;

· Resolução – examina como o produto soluciona o problema;

· Elaboração e síntese – são as características do produto, tais como: apresentação, elegância, atratividade, etc.
Cabe aqui também destacar o resultado da pesquisa feita por Faria e Alencar (1996) em que as autoras observaram um conjunto de fatores facilitadores e inibidores da criatividade, sintetizados no Quadro 1.

	Fatores facilitadores
	Fatores bloqueadores

	Suporte da chefia e dos colegas de trabalho
	Estrutura organizacional

	Estrutura organizacional
	Características da chefia

	Liberdade e autonomia
	Relações interpessoais

	Salário e benefícios
	Cultura organizacional

	Ambiente físico
	Comunicação

	Comunicação e participação
	Falta de recursos tecnológicos e materias

	
	Ambiente físico

	
	Características da tarefa

	
	Influências político-administrativas

	
	Volume de serviço

	
	Falta de treinamento

	
	Salários e benefícios


Fonte: Adaptado de Faria e Alencar (1996)
Quadro 1 – Fatores facilitadores e bloqueadores da criatividade
Tendo ciência dos fatores que facilitam e bloqueiam a criatividade, as organizações podem centralizar os esforços para incentivar a criatividade dos funcionários na solução dos problemas e dessa forma, para aumentar a competitividade organizacional. 
Atualmente uma das técnicas de gestão participativa em destaque e que serve de auxílio às organizações nos processos voltados à criatividade e inovação, é a popular “caixa de sugestões”, mais precisamente os Programas de Sugestões organizacionais.
3 Programas de Sugestões 
A prática de pedir sugestões aos funcionários remonta de muito tempo. Nos Estados Unidos, um funcionário da Kodak, recebeu dois dólares de prêmio pela sugestão de lavar as janelas na área de trabalho, isso aumentou a luminosidade do ambiente. Estes países, Europa e Estados Unidos tinham as características reconhecidas atualmente, tais como a avaliação das sugestões sob critérios estabelecidos e gratificações monetárias (JHRA, 1997). Outro exemplo é o sistema de sugestões Japonês. Este sistema enfatiza a participação coletiva, lealdade e espírito de equipe no ambiente de trabalho. Alencar (1998) acredita que estes valores sociais explicam o comprometimento e a dedicação ao trabalho e justificam as muitas horas trabalhadas. 
3.1 O Programa de Sugestão como Instrumento de Motivação

O maior desafio dos gestores está em desenvolver as potencialidades de seus funcionários. Desde o século XIX, estudos em administração e comportamento buscam estratégias para motivar funcionários a aumentar a produtividade. A padronização de tarefas é eficiente, porém, quando há um significado para a realização destas tarefas e, principalmente quando este significado é descoberto por quem as realiza, sabe-se que o resultado é surpreendente. 

A promoção da auto-motivação ocorre no momento em que o funcionário percebe que o seu trabalho é importante para a organização, que a sua tarefa é motivo de sucesso para a empresa. Neste contexto, percebe-se que o programa de sugestões é um instrumento que ajuda a elevar a moral, desenvolver recursos humanos e fortalecer a organização (BÖHMERWALD, 1996). 

Segundo o Livro das idéias que estuda o moderno sistema japonês de melhoria e envolvimento dos funcionários, o conceito de “Sistema de Sugestões é o processo através do qual, as próprias soluções são adotadas pela equipe administrativa” (JHRA, p.217, 1997). Estes programas de sugestões, normalmente, são implantados pela alta administração, pois é ela quem pode gerar um clima favorável para desenvolver o potencial dos funcionários, prover os recursos financeiros e capacitar as pessoas para manutenção do programa.

Assim, o grande desafio é obter idéias que solucionem problemas específicos, tais como, redução de custos ou de tempo, aumento de produtividade, para questões de segurança, trabalhos administrativos, invenções ou mudanças no método trabalho. Identificado os problemas, as empresas podem direcionar a criatividade dos colaboradores para obter sugestões de acordo com as necessidades e prioridades do negócio, informando a equipe dos principais desafios e sugerindo os temas para as idéias. 
O programa de sugestão possui uma estrutura simples, as idéias são registradas e avaliadas e acaso aprovadas, são premiadas. Os funcionários que tiveram suas idéias selecionadas e implantadas são recompensados e reconhecidos por isto (RIJNBACH, 2005). 

Segundo Souza e Yonamine (2002), a metodologia do programa de sugestão percorre o seguinte caminho:

· Registro da idéia, todos os funcionários participam individualmente ou em grupo.

· Análise da viabilidade técnica, as idéias são analisadas por uma equipe técnica, as idéias são divididas em idéias mensuráveis, cujo retorno pode ser quantificado, e idéias não mensuráveis onde as avaliações são qualitativas.

· Premiação, as idéias mensuráveis recebem premiação em valor previamente estipulado. As idéias não mensuráveis recebem pontos que podem ser trocados por prêmios não financeiros no setor que coordena o programa de melhoria. 

Os funcionários aprendem a gerar idéias e a transformá-las em projetos, conscientizam-se dos custos e desperdícios, aprofundam as aplicações práticas dos conceitos da qualidade buscando idéias durante as atividades de trabalho. Essas idéias são encaminhadas para a aprovação da uma equipe, e posteriormente, ao gestor da área responsável pela implantação. Neste momento, são avaliados a viabilidade de implantação da sugestão, o retorno financeiro e os benefícios mensuráveis e não-mensuráveis proporcionados pela idéia. Caso a proposta seja aprovada, a próxima etapa é premiar ou reconhecer o funcionário e implantar a idéia (SOUZA e YONAMINE, 2002). 

A regra que delimita a elegibilidade da sugestão faz parte do escopo do programa, explicitando quais as sugestões que serão premiadas e quais as que não serão, definindo claramente as pessoas que podem participar do programa a fim de evitar problemas de julgamento. As regras de premiação seguem alguns parâmetros, como a proporção do valor que a empresa prevê economizar com a implantação da idéia. Existem tipos diferenciados de premiações: nomeações, placas de reconhecimento, dinheiro, mercadorias, etc (BARBIERI, 2004). 

O Programa de Sugestões pode proporcionar ao ambiente de trabalho uma melhor comunicação e aumentar o comprometimento do colaborador com as tarefas realizadas. A compreensão do trabalho à medida que observa detidamente os problemas ao seu redor, garante uma abordagem sistemática para a solução de problemas. Os funcionários se tornam mais entusiasmados com suas tarefas quando vêem suas sugestões sendo implantadas, reconhecidas e premiadas (BARBIERI, 2009). Logo, o sucesso para gerenciar boas idéias ou idéias criativas, depende da estrutura e do gerenciamento do Sistema de Sugestões 
4. Procedimentos Metodológicos
O material que serviu de base para o estudo apresentou dados (indicadores qualitativos) que possibilitou encontrar os elementos listados no referencial teórico da pesquisa. Foi realizada uma entrevista semi-estruturada para a coleta das informações buscando identificar os seguintes aspectos:
i) identificar quais os fatores que estimulam as ideias dos colaboradores;

ii) averiguar os benefícios gerados pela criatividade dos colaboradores para a empresa

Esse estudo é caracterizado como uma pesquisa bibliográfica, definida por Gil (1996), como sendo um procedimento racional e sistemático com o objetivo de proporcionar respostas aos questionamentos propostos, sendo desenvolvidos perante o recurso dos conhecimentos disponíveis e com o uso cuidadoso de métodos, técnicas e demais procedimentos científicos. 
Segundo Richardson (1989), Gil (1999) e Lakatos & Marconi (2001), esse artigo se classifica como:

1) Quanto à forma de abordagem a pesquisa é qualitativa, utiliza a forma adequada para entender a natureza de um fenômeno social. 
2) Quanto aos objetivos é exploratória e descritiva pois tem por finalidade proporcionar mais familiaridade com o problema com vistas a descrever as características encontradas nas relações entre as variáveis a serem investigadas

3) E quanto aos procedimentos técnicos a pesquisa é classificada como bibliográfica, não sendo mera repetição do que já foi dito, mas sim, uma análise com nova abordagem e novas conclusões.

A partir dos procedimentos metodológicos supracitados e com base no referencial, esse artigo procurou identificar como um Sistema de Sugestões pode contribuir com os processos voltados a melhorias e inovações nas organizações.
5. Resultados

5.1 A empresa

A empresa é especialista em tecnologia de borracha e plásticos. Ocupa a quarta posição mundial no setor em que atua e está situada na região dos campos gerais. É especialista em tecnologia de borracha e plásticos, sendo líder mundial em alguns segmentos de produto. 
5.2 Programa de Sugestões

A empresa implantou o Programa de Sugestões no ano de 2000. Importou da matriz a versão do sistema e adaptou à realidade brasileira. Batizado de Sugestões e ideias, o sistema é coordenado por uma comissão composta por um gestor da área de engenharia, um gestor da área de produção e um operador. O Objetivo da adoção desse sistema é voltado á melhoria contínua. No início do ano, cada gestor monta um plano de ação denominado Top Five.
São cinco metas com fontes voltadas a melhoria contínua, ao sistema de sugestões e ao Top Five propriamente dito.
De tempos em tempos, são feitas capacitações onde os gestores renovam os conceitos e objetivos do sistema aos colaboradores. Isso se deve ao fato de após quatro anos de implantação do programa, a coordenação do sistema perbeceu uma forte queda no número de sugestões. Após investigar, identificaram que esse fato tinha origem na demora da análise das sugestões. Estabeleceu-se então, um prazo para a avaliação que passou a ser de trinta dias.

5.3 Estrutura do Programa de Sugestões

Um formulário é deixado no mural na área operacional para que os colaboradores depositem suas ideias ao longo do mês. Ao fim do períodoe o gestor da área recolhe para análise. O prazo de feedback ao funcionário é de no máximo 30 dias, após a troca do formulário. O feedback é dado a todos os colaboradores no decorrer do mês, incluindo retorno àqueles que não tiveram suas ideias aprovadas.
No formulário consta cinco campos, um é para o colaborador escrever como é a situação atual; outro campo é para descrever quais as mudanças a serem efetuadas; no terceiro campo, o colaborador deve realizar o cálculo do retorno esperado com as mudaças. O quarto e quinto campos são para data e assinatura do colaborador.

Quanto ao fator de participação, o incentivo é através do valor de R$ 15,00 por idéia aprovada e também pelo reconhecimento feito nas festas de fim de ano quando as ideias aprovadas ao longo do período participam mais uma vez de premiações de maior valor e pelo reconhecimento em um concurso realizado em conjunto pelas três unidades de negócio. 

Nesse sentido, o Sistema está de acordo com a literatura ao satisfazer a auto-estima, por meio do respeito e da valorização quanto à participação do colaborador com suas sugestões. O aumento da satisfação ao ver suas ideias implantadas e em atividade no processo de melhoria e inovações da empresa proporciona a realização profissional do colaborador.
5.4 Benefícios do Programa de Sugestões

De acordo com o gestor, a empresa realiza a técnica do brainstorming no começo de cada ano para elaboração do plano de ação onde são escolhidas as cinco Top Fives. Essas metas são perseguidas no decorrer do ano, entretanto, recebem ideias para reciclagem, meio ambiente, segurança, para aumento da criatividade e para qualidade . As ideias com bom retorno financeiro para a unidade de negócio também são incorporadas ao plano de ação inicial. 
Essa técnica utilizada na empresa, de acordo com Gurgel (2004) e Santo (2007), é um dos métodos que serve para desenvolver a criatividade dos colaboradores. E o ambiente no qual a técnica é praticada e produz resultados efetivos é por intermédio do Sistema de Sugestões. Integrando as variáveis cognitivas, ambientais e de personalidade.

Segundo o gestor, a implantação do sistema trouxe melhora perceptível no envolvimento, na comunicação e no comprometimento dos colaboradores. Esses se sentiram mais motivados, entretanto, não houve grandes alterações no realcionamento com a gerência, uma vez que já havia bom realacionamento entre os colaboradores e os gestores. As unidades tem apoio amplo e irrestrito da alta administração para o gerenciamento do sistema, incluindo autonomia financeira para a implantação das ideias.
5.5 Inovações geradas pelo Programa de Sugestões
A empresa realiza parcerias com alguns fornecedores para substituição da matéria-prima, uma vez que a importação é altamente dispendiosa, essa parceria é com o objetivo de reduzir custos. Por exemplo, a empresa produz uma tubulação com zinconíquel e na Europa, devido aos problemas ambientais, já foi substituída por uma versão de tubulação com CO2 em inox. Esta substituição será feita no Brasil apenas a partir de 2010, no entanto a importação desse material por muito caro, a empresa já está contactando alguns fornecedores para substituir a matéria-prima por alguma outra que seja similar.

Nesse contexto, a maioria das ideias são voltadas às inovações nos processos internos. Embora, uma das ideias foi para uma inovação na mudança de conceito, o que gerou grande  impacto inclusive para as outras unidades do grupo no mundo todo.
A figura 3 resume todos os benefícios gerados pelo programa de sugestões.
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Fonte: Elaboração dos autores.
Figura 3 – Benefícios do Programa de Sugestão nas quatro dimensões.

Considerando o conceito de Gil da Costa (2000), no caso da organização, é possível observar que o programa de sugestões atuou na dimensão ambiente com o aumento da participação da administração nos processos, fortalecendo o clima de trabalho e a relação empresa-funcionário, estimulando a confiança, reconhecendo as habilidades, proporcionando mais autonomia e melhorando a comunicação entre os colaboradores.

Também se percebe claramente os benefícios do programa de sugestão na dimensão pessoa, por meio da melhoria das relações interpessoais, aumento da motivação observado por segundo Alencar (1998), em que o funcionário percebe o seu valor para a organização aumentando à conscientização dos problemas, reduzindo custos, melhorando a eficiência, expressando criativamente suas sugestões e consequentemente melhorando a produtividade. 
O reconhecimento das habilidades individuais ou coletivas, através do sistema de premiação, corrobora para que a motivação cresça, envolve e torna os funcionários mais comprometidos e satisfeitos na realização diária das tarefas. 
E finalmente, considerando a observação de Kneller (1978), onde a dimensão em processo ocorre por intermédio da motivação, aprendizado e comunicação, num ambiente organizacional criativo. Os processos por intermédio da observação, sugestões e resolução dos problemas, são melhorados constantemente e por conseqüência o produto advindo destes processos, tende a ser produzidos com mais qualidade. 
6. Considerações Finais

Para respoder ao primeiro aspecto estabelecido pela pesquisa, com base no referencial, os fatores que estimulam as ideias dos colaboradores são a bonificação que a empresa paga às ideias aprovadas  e principalmente o reconhecimento público com o prêmio de maior valor nas festas de fim de ano na empresa.
Corroborando com os estudos da literatura especializada no que tange ao suporte dos gestores, os colaboradores tem liberdade em fazer as sugestões durante as atividades de trabalho. Há benefício traduzido monetáriamente às ideias aprovadas e principalmente, segundo o gestor, aumentou o espírito de participação nos processos produtivos na empresa depois da implantação do programa.As informações permitiram inferir que aumentou a capacidade dos colaboradores na solução dos problemas, pois passaram a observar atentamente os detalhes dos processos para que surgissem ideias que resolvessem ou melhorassem os procedimentos produtivos.
Para o segundo aspecto, averiguar os benefícios gerados pela criatividade dos colaboradores, foram identificados muitas ideias para  melhorias principalmente em processos. Entretanto, a mudança de conceito que permitiu inovações de impacto para empresa, foi um dos benefícios altamente mensurado pelo gestor da unidade entrevistada.
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