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Nao estou tentando provar nada, a
propésito. Sou um cientista e sei muito
bem o que pode ser chamado de prova.
Mas o motivo pelo qual desejo ser
chamado pelo meu apelido de infancia é
exatamente esse: me lembrar de que um
cientista deve, acima de tudo, ser como
uma crianca. Se ele vé algo, deve dizer o
gue esta vendo, independentemente
daquilo ser o que ele imaginava ver ou
nao. Ver primeiro, testar depois. Mas
sempre ver primeiro. Senao, vocé so vai

ver o que vocé espera ver.

Douglas Adams
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RESUMO

A importancia das Micro e Pequenas Empresas (MPEs) no pais esta diretamente relacionada ao
wlume de distribuicdo de empregos e renda, bem como sua contribuicdo no Produto Interno Bruto
(PIB) brasileiro. Para o setor de Tecnologia da Informacédo (Tl), dados da Associacdo Brasileira das
Empresas de Software (ABES, 2016) indicam que em 2015 houve um crescimento de 9,2% do mercado
brasileiro de Tecnologia da Informacdo a partir da movimentagcdo de aproximadamente US$ 60 bilhGes,
0 que representou 3,3% do PIB nacional somente para este setor, dos quais significante parcela provém
de MPEs. Este wlume de negécios implica em um mercado competitivo e inovador, que exige
diferenciagcdo em prol das oportunidades, o que implica na necessidade de construgcdo de estratégias
gue contribuam para a inovacdo e que sejam inovadoras. A inovagdo € resultante do individuo
colaborador da organizagao, razdo pela qual é necessario prover elementos intervenientes para que o
comportamento inovador seja fawvorecido, foco desse estudo. Desse modo, esta pesquisa busca
responder ao seguinte questionamento: Que fatores fundamentam a Intencdo Comportamental Pro-
Inovagédo em Micro e Pequenas Empresas de Tecnologia da Informagdo? Busca-se responder a essa
guestd@o a partir o objetivo geral: Analisar as perspectivas da Intengdo Comportamental Pro-Inovagéo
em Micro e Pequenas Empresas de Tl a fim de determinar os fatores que a fundamentam. Para tal, séo
objetivos especificos: levantar dimensionadores tedricos para construcdo de variaweis para \erificagcao
da Intencdo Comportamental Pré-Inovagdo nas Micro e Pequenas Empresas de Tl (1); determinar os
fatores intervenientes para a Intencdo Comportamental Pré-lnovacdo a partir das perspectivas dos
individuos colaboradores de Micro e Pequenas Empresas de Tl (2); e propor modelagem baseada em
fatores conducentes a Intencdo Comportamental Pré-lnovacdo em Micro e Pequenas Empresas de TI
(3). Para que haja articulagao entre o objeto de estudo e a pesquisa realizada, este trabalho se utiliza
dos seguintes fundamentos tedricos: Teoria do Desenwlvimento Organizacional; a Teoria do
Comportamento Planejado; e a Teoria da Contingéncia. Desenwlvido a partir de abordagem mista
(quali-quantitativa) e classificado como explicativo e descritivo, e este trabalho foi fundamentado no
método Estudo de Caso, sendo procedimento adotados: levantamento bibliografico, definicdo dos
participantes, coleta de dados, validacdo do instrumento, Analise Fatorial e célculo do Ranking Médio
para a exploragdo dos dados, com foco em interpretacdo para a redagdo dos resultados. Assim, foi
possivel estabelecer variaweis para a captura da percepcao do individuo a partir do contexto tedrico
aplicado, tornando possivel a identificacdo de 10 Fatores Intervenientes para a Intengdo
Comportamental Pro-Ilnovagdo em MPEs de TI, a saber: Ambiente de Trabalho; Criatividade;
Desenwlvimento de Competéncias; Raciocinio Sistémico; Lideranca; Empowerment; Cultura
Organizacional; Crengcas Comportamentais e de Controle; Crencas Normativas; e Potencial de
Inovacdo. Além disso, foi possivel tracar uma inter-relagdo conducente ao resultado desejado,
desenwlvendo um modelo aplicativo baseado nos fatores levantados. Esta relacdo pode senir de
suporte que a gestores interessados em investimento nas areas determinantes, porquanto propicia
melhora na articulagdo entre estratégia, inovacdo para o mercado competitivo e colaboradores
inovativos no cotidiano micro empresarial, refletindo em resultados positivos para a organizagao.

Palavras-chave: Micro e Pequenas Empresas; Tecnologia da Informacéo, Intencdo Comportamental;
Inovacao; Fatores Intenenientes.
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ABSTRACT

The importance of Micro and Small Enterprises (MSES) in the country is directly related to the wlume
of distribution of jobs and income, as well as their contribution in the Brazilian Gross Domestic Product
(GDP). For the Information Technology (IT) sector, data from the Brazilian Association of Software
Companies (ABES, 2016) indicate that in 2015 there was a growth of 9.2% in the Brazilian Information
Technology market, due to the movement of approximately US $ 60 billion, which represented 3.3% of
the national GDP only for this sector, of which a significant portion comes from MSEs. This turnover
implies a competitive and innovative market, which requires differentiation in favor of opportunities,
which implies the need to construct strategies that contribute to innovation and are innovative.
Innovation is the result of the collaborating individual of the organization, which is why it is necessary to
provide intervening elements for innovative behavior to be fawvored, the focus of this study. Thus, this
research seeks to answer the following question: What factors support the Behavioral Intent Pro-
Innovation in Micro and Small Information Technology Companies? It is aimed at answering this
question from the general objective: To analyze the perspectives of the Behavioral Intent Pro-Innovation
in Micro and Small IT Companies to determine the factors that underlie it. To this end, specific objectives
are: to build theoretical dimensioners for the construction of variables to verify the Behavioral Intent Pro-
Innovation in Micro and Small IT Companies (1); To determine the intervening factors for the Behavioral
Intent Pro-Innovation from the perspectives of the collaborating individuals of Micro and Small IT
companies (2); And propose modeling based on factors leading to the Behavioral Intent Pro-Innovation
in Micro and Small IT Companies (3). To articulate between the object of study and the research carried
out, this work uses the following theoretical foundations: Theory of Organizational Development; The
Theory of Planned Behavior; And the Contingency Theory. It was deweloped based on a mixed
(qualitative-quantitative) approach and classified as explanatory and descriptive, and this work was
based on the Case Study method, being adopted procedure: bibliographic sunwey, participants definition,
data collection, instrument validation, Factor Analysis And calculation of the Average Ranking for the
exploitation of the data, focusing on interpretation for the writing of results. Thus, it was possible to
establish variables to capture the perception of the individual from the theoretical context applied,
making possible the identification of 10 Intervening Factors for Pro-Innovation Behavior Intention in IT
MPEs, namely: Work Environment; Creativity; Competency Dewelopment; Systemic Reasoning;
Leadership; Empowerment; Organizational culture; Behavioral and Control Beliefs; Normative Beliefs;
And Innovation Potential. In addition, it was possible to draw an interrelationship leading to the desired
result, deweloping an application model based on the raised factors. This relationship can serve as
support for managers interested in investing in the determining areas, since it improves the articulation
between strategy, innovation for the competitive market and innovative collaborators in the daily
microenterprise, reflecting positive results for the organization.

Keywords: Micro and Small Business; Information Technology; Behavioral Intent; Innovation;
Intervening factors.
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13

1 INTRODUCAO

A importancia das Micro e Pequenas Empresas (MPES) no pais esta
diretamente relacionada ao volume de distribuicdo de empregos e renda, bem como
sua significativa contribuicdo no Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro. Dados iniciais
obtidos em Oliveira e Forte (2014), indicam que, no ano de 2012, percentual de 46,3%
dos empregos formais foram gerados através das MPEs e, em 2014, elas ja eram as
principais geradoras de riquezas no comércio do Brasil com a parcela de 53% do PIB
deste setor. Buscas complementares no Servico de Apoio a Micro e Pequena
Empresa (SEBRAE, 2014) apontam que, no setor de servicos, as MPEs
correspondiam a 36% do PIB do setor até 2014, ou seja, mais de um terco da
producdo nacional originada nos pequenos negoécios.

Para o setor de Tecnologia da Informacédo (TI), caracterizado como suporte
técnico, manutencdo e outros servigos, as analises de mercado permitem logo afirmar
a significancia das MPEs de TI. Dados da Associacao Brasileira das Empresas de
Software (ABES, 2016) indicam que em 2015 houve um crescimento de 9,2% do
mercado brasileiro de Tecnologia da Informacdo, com a movimentacdo de
aproximadamente US$ 60 bilhdes, representando 3,3% do PIB para este setor no
Brasil; em escala internacional, a representatividade do pais na América Latina é de
45% do total de negdcios em Tl e de 2,7% do mercado mundial, o que garantiu a
posicdo de 8° lugar no ranking, mediante a movimentacdo no mercado interno de
aproximadamente US$ 27 bilhdes. Nos resultados de pesquisa encomendada a
International Data Corporation — IDC (ABES, 2016) foram identificadas 13.951
empresas atuantes em TI, segmentadas em Desenvolvimento e Producgéo;
Distribuicdo e Comercializacdo e Prestacéo de Servicos no pais. Deste total, 58% séo
representativas de Desenvolvimento e Producdo, dos quais 49,21% eram de
microempresas e 45,89% de pequenas empresas. Estes negocios oriundos de Micro
e Pequenas Empresas implicam em desafio da manutencdo em um mercado
competitivo e inovador, visando a diferenciacdo em prol das oportunidades, ja que,
conforme o Sebrae (2016), este € um dos negdcios com maior potencial de expanséo
em 2017. Nesse contexto organizacional, a inovagao torna-se fundamental paraa sua
renovacdo. Para Freire (2000), as iniciativas inovadoras fundamentam as bases do
desenvolvimento futuro da empresa, originando novos produtos, servicos e processos

da organizacédo, e sustentando seu crescimento a médio e longo prazos.
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Significativo é considerar o conceito de mercado, haja vista 0 contexto e as
implicagBes inerentes a competitividade, o que somente se faz possivel com a
inovacdo. Portanto, mercado esta relacionado atroca de bens e servicos gerados com
propositos claros. Silva e Martinelli (2012) afirmam que mercado o local onde os
agentes econdmicos interagem com finalidade de realizar trocas ou buscas para a
satisfacdo de suas necessidades; € regulado pela oferta e demanda de modo a
desenvolver uma concorréncia para o atendimento dessas necessidades. Desta
relacdo, se verifica o contexto competitivo do mercado: se diferenciar dos demais é
fundamental para a sobrevida da micro e pequenas empresas de TI. Para Tidd e
Bessant (2015), somente possuem chances de expansao e sobrevivéncia os negoécios
gue demonstram capacidade de adaptacédo e principalmente séo inovadores em sua
atuacdo. A essa adaptacdo expansiva, relaciona-se a tematica da inovacdo: a
organizacdo desenvolvendo estratégias com foco em crescimento e fortalecimento.

Busca inicial efetuada em Hashimoto (2012) indica que o objetivo da inovacéo
corporativa moderna € inserir na organizacdo uma postura favoravel a inovagdo. O
autor prescreve tal providéncia de forma continua no DNA institucional, o que sinaliza
um composto das caracteristicas que fundamentam e distinguem a qualidade da
organizacdo, o que se faz possivel permeando os funcionarios indistintamente.
Necessario se que os individuos componentes da relagdo organizacional estejam
abertos a reflexbes, e desenvolvam comportamento focalizado em inovacao. Seria
este um indutor intengcdo comportamental pré-inovacao, fundamentada em elementos
intrinsecos e extrinsecos aos individuos. Tal constructo poderad ser estudada e
promovido por sistema de crencas, estruturas e relacoes. Tal interagdo implica na
possibilidade de desenvolvimento de estratégias que se correlacionam e estimulam o
comportamento, favorecendo os elementos de inovagédo na micro e pequena empresa

de tecnologia da informacdo, como podera ser testado nesta pesquisa.

1.1 Problemaética

Cooper e Schindler (2016) estabelecem que toda pesquisa é conduzida para a
solucdo de questdes em prol da obtencdo de novos conhecimentos e perspectivas.
Para os autores, em caso de pesquisas aplicadas, o problema tem como foco fornecer

embasamento para as decisbes gerenciais, na via de determinar problemas e
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oportunidades na execucdo de atividades, o que corrobora explicitamente com a
problemética a ser encarada neste trabalho.

Busca em Curimbaba e Zilber (2006) indica que a criacdo de produtos
obsoletos e a incapacidade na aplicagdo e disseminacdo de conhecimento as
atividades empresariais constituem barreiras a trés bases, a saber: a rapida resposta
a clientes, criagdo de novos mercados e agil desenvolvimento de novos produtos e ao
dominio detecnologias emergentes. Nesta via, ainovacdo surge como um sistema de
reestruturacéo; pressupde o ressurgimento de resultados positivados na organizacéo,
promovendo seu alto desempenho de valor em relacdo ao mercado. Entretanto, séo
observadas lacunas no que se refere aos estudos sobre elementos fomentadores da
intencdo comportamental favoravel a inovacdo em MPEs de TI.

Pesquisa realizada em Vera-Sousa et al (2016) permite verificar que a tematica
de Intencdo Comportamental Pro-Inovacdo, ndo tem sido discutida em publicactes
sobre Inovacdo em MPEs. Os estudos estabelecidos tratam, em sua esséncia, de
ferramentas, praticas verificadas e gradacdo da inovagdo, observados aspectos
estratégicos na organizacdo, o que demonstra uma lacuna de conhecimento para 0s
estudos acerca da inten¢cdo para comportamento com foco em inovagéo. Por sua vez,
levantamento realizado em Weber e Klein (2013) implica em uma lacuna nos estudos
gue contemplem a realidade da gestdo das micro e pequenas empresas,
especificamente as de TI. Além disso, em nenhum dos dois levantamentos foram
verificadas modelagens especificas para o fomento da inovacdo a partir do
comportamento do individuo colaborador da micro e pequena empresa de Tl. Partindo
da concepcdo de que a inovacao se origina no individuo, conforme Tigre (2014),
Chiavenato (2014) e Oliveira e Alves (2013), isso implica que seu estudo, antes da
acdo que tem como resultado a inovacdo, parte de uma intencdo para este
comportamento, elemento do estudo a ser realizado.

Em vista da acirrada competicdo mercadolégica, e do desafio cotidiano de
sobrevivéncia das micro e pequenas empresas de Tl, faz-se necessario construir
estratégias que, enquanto contribuem para a inovacdo, sejam de fato inovadoras.
Pressupde-se que a inovacao é resultante do individuo colaborador da organizacéo,
razdo pela qual é necessario prover elementos intervenientes para que o0
comportamento inovador seja favorecido, foco desse estudo. Desse modo, esta

pesquisa busca responder ao seguinte questionamento: Que fatores fundamentam a
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Intencdo Comportamental Pré-Inovacdo em Micro e Pequenas Empresas de

Tecnologia da Informagao?

1.2 Objetivos

A realizacdo de uma pesquisa pede a sua segmentacao e 0s objetivos a que
se propdem serao aportes ao que se concerne: o estudo. Levantamento em Siena
(2011) e em Cooper e Schindler (2016) indicam que os objetivos de uma pesquisa tém
como fungdo orientar a compreensao e a mensuracdo dos conceitos apresentados;
refletem nos resultados propostos, mediante coeréncia com a questdo de pesquisa.
Neste trabalho os objetivos estdo alicercados na intengcdo comportamental pro-
inovacdo e em seus elementos dimensionadores das micro e pequenas empresas de
tecnologia da informacéo. O objetivo geral deste trabalho dissertativo é analisar as
perspectivas da intencdo comportamental pro-inovacdo em micro e pequenas
empresas de Tl a fim de determinar os fatores que a fundamentam; e os objetivos
especificos sdo: (i) levantar dimensionadores tedricos para constru¢cdo de variaveis
para verificacdo da intencdo comportamental pré-inovacdo nas micro e pequenas
empresas de TI; (ii) determinar os fatores intervenientes para a intencao
comportamental pré-inovacao a partir das perspectivas dos individuos colaboradores
de micro e pequenas empresas de TI; e (iii) propor modelagem baseada em fatores
conducentes a intencdo comportamental pré-inovacdo em micro e pequenas

empresas de TI.

1.3 Contextualizacdao, justificativa e relevancia

O Programa de P06s-Graduacdo Mestrado em Administracdo da Universidade
Federal de Rondénia, através da Linha de Pesquisa Estratégia, Gestdo e Tecnologia
em Organizacfes indica os parametros ideais da geracdo de conhecimento para o
desenvolvimento das organiza¢cfes, com foco em seu crescimento e manutencdo. O
eixo tematico desta linha a absorver este trabalho no Programa, a saber: Inovacao e
Tecnologia em Organiza¢cfes, busca gerar matrizes cognitivas validas na gestédo de
métodos, processos e procedimentos que contribuam para a competitividade nas
organizagdes, com foco em inovacdo. E como se propde nesta investigacio;
contextualiza o cerne deste trabalho em um setor estratégico da economia do pais,

como afirmam Weber e Klein (2013). Segundo estes autores, o setor de Tl € inserido
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em um mercado altamente competitivo e é caracterizado por elevada e continua taxa
de inovagao.

E possivel afirmar um contexto de desafios no cenario onde se instalam as
MPEs de TI. Tanto que Parida, Westerberg e Frishammar (2012) afirmam que tais
desafios que pressionam 0s seus negdécios, pois possuem reduzido porte com menor
volume de recursos internos. Este fato demanda significativa eficiéncia no processo
de inovacdo, como fundamentam os referidos autores ao julgarem a importancia do
comportamento proativo dos colaboradores envolvidos. Nesse contexto, se faz
necessario o estabelecimento dos fatores contributivos na intencdo comportamental
dos individuos no contexto pré-inovacdo. Sao providéncias fundamentais no
desenvolvimento de estratégias estruturantes.

Espera-se que esta abordagem permita a integracdo entre os fundamentos da
intengdo para o comportamento com foco em inovagdo para que se estabeleca
melhoria conceitual da inovacdo como fator competitivo nas micro e pequenas
empresas de Tl. No contexto regional, espera-se que o levantamento dos fatores seja
ferramenta relevante para decisdes qualificadas nas estratégias de inovacdo nas
MPEs de TI, possibilitando o desenvolvimento de modelagem propria para o
desempenho inovativo a partir dos individuos envolvidos nas organizacbes e
resultando em empresas flexiveis e fortalecidas perante o mercado competitivo.

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos, sendo a presente Introducéo
0 primeiro, cujo objetivo é delimitar e organizar as premissas do estudo. O segundo
capitulo apresenta o Referencial Tedrico, onde se apresentam os fundamentos da
relacéo tedrica desenvolvida. O terceiro capitulo explicita a metodologia aplicada, bem
como a sua classificacdo. O quarto capitulo define os Resultados obtidos, bem como
a modelagem elaborada. E para o quinto capitulo, se encontram as Consideracfes

finais, bem como as contribuicdes e limitacdes do trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este compartimento dissertativo gera a articulagdo entre o objeto de estudo e
a pesquisa realizada. Aqui se estabelece as bases tedricas que conduzem a esta
relacdo, associando elementos de tedricos a realidade pratica estudada. Silva (2015)
e Siena (2011) consideram que a revisao de literatura permite a construcdo de um
guadro tedrico que manifesta suporte a investigacao, fortalecendo a discussao dos
resultados sobre os fendbmenos ou processos investigados e sustentando a execucao
do trabalho na medida em que explica o surgimento do problema de pesquisa. Assim,
a construcdo tedrica e conceitual implica nos fundamentos para o trabalho a ser
desenvolvido.

A intencdo comportamental refere-se a propensdo para um determinado
comportamental, ou seja, um comportamento que se pretende alcancar mediante um
proposito. A expectativa de estudos nesta ordem, de fato, é fomentar a intencdo ao
comportamento favoravel ainovacgao, alinhado ao contexto organizacional no qual se
insere o individuo, que nesta pesquisa sdo os colaboradores nas micro e pequenas
empresas de tecnologia da informacédo. Destarte, sdo incorporadas neste documento
0S conceitos e as teorias voltadas ao comportamento, a inovagéo, a tipologia de MPEs

de Tl bem como suas relacdes, conforme se demonstra na Figura 1 e Quadro 1.

Figura 1 — Referencial teérico como suporte ao problema de pesquisa.

1.Comportamento 2.Inovagéo 3.MPEs de TI

3.1.Teoriada
Contingéncia

=
-

Fonte: Elaborado pela autora.
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pecificativo do referencial tedrico como suporte ao problema de pesquisa.

Elemento

Autores

Descricdo

1.Comportamento

Paraiso e Castro
(2015); Almeida et al.
(2015)

Elemento resultante da relagcdo entre atitudes ou
procedimentos humanos realizada face aos
estimulos recebidos.

Teoria oriunda da psicologia social e desenwlvida

1.1. Teoriado . . ~
Comportamento Ajzen (2011) por Icek Ajzen. Busca fundamentar a intengcdo para
PIang'ado J 0 comportamento humano a partir das dimensdes
J Atitude, Normas Subjetivas e Controle Percebido.
Figueiredo  (2012); Proqesso de |.nt'roplugao de incrementos tcital ou
2. Inovacéo Barbieri. Alvares e parcialmente |.ned|tos em uma organizacéo ou
' . ! estrutura organizada, cujo objetivo é a obtencéo de
Cajazeira (2009) o
resultados positivados.
Movimento  teérico desdobrado da  Teoria
Comportamental, cujos autores buscavam a
21 Teornon | o zavagla o | el s cits do comporamentc, 2
Desenvolvimento Cassar (2013); §do. j€ 9 ¢

Organizacional

Chiavenato (2014)

adaptaweis e flexiwis a realidade mercadolégica
através de treinamento e analise de desempenho,
bem como mudancas com foco na melhoria das
capacidades organizacionais.

3. MPEs de TI -
Micro e Pequenas
Empresas de
Tecnologia da
Informacéo

Sebrae (2014);
BRASSCOM (2016)

OrganizagBes originadas a partir do estado
empreendedor do individuo. Surgem da realizagéo
de um desejo da criagdo do préprio negécio ou da
necessidade de se combater crises empregaticias.
O setor de TI, especificamente, se utiliza da
tecnologia para manipular dados e informacfes e
suas potencialidades em sua diversidade.

3.1. Teoriada
Contingéncia

Lugoboni, Zittei e
Moraes (2014);
Chiavenato (2014)

Teoria oriunda de um conjunto de pesquisas sobre
eficacia de modelos de estruturas organizacionais,
cujos resultados conduziram para a inexisténcia de
modelos Unicos. A Teoria da Contingéncia
apresenta organiza¢gdes fundamentadas na relagdo
funcional a partir dos fatores ambientais e da
tecnologia, com foco nas pessoas, estrutura e
tarefas.

4. Comportamento | Paraiso e Castro Resultante da relacdo entre a Teoria do
do individuo com (2015); Almeida et al. Comportamento Planeja}do, com foc_o no
foco em inovacao (2015); Ajzen (2011); comportamento human_o, e da Teoria do
. 0 ' | Desenwlvimento  Organizacional, com foco em
organizacional Chiavenato (2014) Inovacéo
5. Incertezas que Dias, Zavaglia e | Elemento da relacdo entre a Teoria do
.ro ulsionam a Cassar (2013); | Desenwlvimento Organizacional, com foco na
gr gniza 50 a Chiavenato (2014); | Inovacdo; e a Teoria da Contingéncia, face as Micro
b 9 ¢ x Lugoboni, Zittei e | e Pequenas Empresas de Tecnologia da
uscar a inovacao ~
Moraes (2014) Informacéo.
Intencéo como precedente l6gico ao

6. Intengao
Comportamental
Pré-Inovacdo em
MPEs de Tl

Santos, Veiga e
Moura (2010); Ajzen
(2011); Chiavenato
(2014); Paraiso e

Castro (2015)

comportamento real, o que conduz a interpretacao
de que esta variavel é a méxima aproximacdo ao
resultado da acdo comportamental realizada pelo
individuo. Objeto do estudo como composicédo dos
elementos tedricos da Teoria do Comportamento
Planejado, Teoria do Desenwlviment o
Organizacional e Teoria da Contingéncia.
Relaciona-se com o0s dimensionadores de
Comportamento, Inovacdo e MPEs de TI,
respectivamente.

Fonte: Elaborado pela autora.
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A relacdo demonstrada entre as teorias e 0 objeto conduz a necessidade do
presente estudo de viabilizar fundamentos conceituais das abordagens tedricas da
pesquisa: a Inovacéo e sua relacdo com a Teoria do Desenvolvimento Organizacional;
o Comportamento Humano e a Teoria do Comportamento Planejado; e a MPE de TI

e sua relacdo com a Teoria da Contingéncia.

2.1 A Inovacao e a Teoria do Desenvolvimento Organizacional

Em uma realidade composta de desafios competitivos, a inovacéo representa
0 incremento necessario e significativo para a melhoria do desempenho estratégico
da organizacdo. Por meio da Teoria do Desenvolvimento Organizacional, é possivel
perceber a inovacdo como mudanca capaz de promover resultados positivos a partir

do exercicio comum e colaborativo dos individuos que compdem a organizacao.

2.1.1 Inovacao

Inovacdo € um processo incremental realizado em determinado setor ou
segmento, total ou parcialmente inédito, cujo objetivo € obtencdo de resultados
almejados. Figueiredo (2012) define as bases do estudo sobre inovacédo a partir de
1911 com Joseph Schumpeter em sua pesquisa sobre Desenvolvimento Econémico
das Nacdes, em que o autor reconhece aimportancia dos empreendedores individuais
e das grandes empresas inovadoras no desenvolvimento econémico do pais.

Segundo a Associacdo Brasileira das Empresas de Tecnologia de
Comunicacao e Informacdo — BRASSCOM (2016), o Brasil tem buscado garantir a
competitividade em suas atividades econémicas a partir da inovacao fortalecendo
varios instrumentos de fomento, principalmente na area de tecnologia. Sdo exemplos

dessa atitude algumas das leis criadas para favorecer inovagao, conforme Quadro 2.
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Quadro 2 — Exemplos de incentivo brasileiro & inovacdo nas atividades econdmicas.

Legislacao Descricdo da aplicacédo
Considerada o marco regulatério da inovagdo no Brasil, procura aproximar
as instituicbes Cientificas e Tecnol6gicas (ICT) das empresas, com o
Lei da Inovacao | objetivo de propiciar um ambiente dindmico, de cooperacdo entre ICT e o

(10.973/2004)

setor produtivo, para que o conhecimento produzido nas instituicdes se
transforme em inovagdo (processos e/ou produtos) nas empresas,
favorecendo o desenwolvimento industrial do pais.

O gowerno federal concede incentivos fiscais, de forma continua as

empresas que realizam pesquisa, desenwlhimento e inovagao
. tecnoldgica. Estas atividades podem ser: concepg¢éo de novos produtos ou
Lei do Bem N ~ ; .
processos de fabricacdo, agregacdo de novas funcionalidades a
(11.196/2005) e : .
caracteristicas de produtos existentes, aperfeicoamento de processos
existentes que impliquem em melhorias incrementais e efetivos ganhos de
gualidade e/ou de produtividade.
. - Concede reducdo de IPI (imposto de produtos industrializados) para
Lei da Informatica ) . ~
(8.248/91) empresas do setor de tecnologia (4reas de hardware e automagéo),

visando, assim, incentivar os investimentos em inovacdo tecnolégica.

Fonte: Adaptado pela autora a partir de BRASSCOM (2016).

A OCDE (2005) atraves do Manual

de Oslo conceitua a inovagao

organizacional como fonte principal na elaboracéo de produtos, servicos, processos,

meétodos organizacionais novos ou com significativa melhoria. Para Figueiredo (2012)

inovacdo € a combinacdo ou recombinagdo de conhecimentos ou tecnologias,

existentes ou ndo, com foco na criacdo de novos produtos, processos ou Servigos,

com elevado grau de novidade, beneficiando o crescimento industrial e o progresso

econdmico. Conceitos assinalados no Quadro 3 permitem uma melhor descricdo

sobre inovagao a partir de estudos recentes.

Quadro 3 — Conceitos sobre inovagio.

Autor

Conceito

1. Tigre (2014)

1.1. As inovagdes s&o processos qualitativos com foco em
competitiidade que abrem novas trajetérias para a organizagao.

2. Chiavenato (2014)

2.1. A inovagcdo é uma invengdo transformada em consumo, uma
solucéo diferente e melhor ou algo valioso e que ndo tem nada a
ver com aquilo que ja existe.

(2014)

3. Silva, Bagno e Salerno

3.1. Inovacdo é o resultado de um processo de multiplos estagios
atraves do qual as organizacdes transformam ideias em bens,
Senicos ou processos nows ou significativamente melhorados
com o objetivo de progredir, competir ou diferenciarem-se com
sucesso no mercado.

4. Oliveira e Alves (2013)

4.1. InovagBes sdo técnicas inventivas com foco na obtencdo de
valor econébmico a partir da geracédo de produtos ou senicos com
alto padrdo de qualidade na disputa por demandas.

5. Carvalho e Sampaio (2016)

5.1. Inovar representa um complexo mecanismo capaz de
transformar processos em vantagens competitivas para as
organizagdes, tornando-se um dos principais ativos estratégicos
para 0 sucesso das empresas.

Fonte: Elaborado pela autora.

Em virtude da organizacdo cognitiva, e da relacdo de desencadeamento

l6gico da informacdo, foi considerado para este estudo, o entendimento sobre
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inovacéo a partir da Fundacéo Getlio Vargas, conforme Barbieri, Alvares e Cajazeira

(2009), cuja traducdo se da mediante a Equacgéo 1.

Equacdo 1 - Expressdo do entendimento da Inovacdo - FGV.

Inovacédo = ideia+ implementacdo + resultado

Fonte: Barbieri, Alvares e Cajazeira (2009).

Mediante esta construcdo, foi possivel tecer relacdo de influéncia e de

desdobramento para a melhor expressao desta representacéo, conforme a Figura 2 e

Quadro 4.

Figura 2 — Aplicacdo diagramada da formulacdo conceitual sobre Inovacéo.

-

—

2.Criacdo 3.0bjetivo

5. Recursos,

4.Criatividade Cultura e Ambiente

4.1.ldeia inovadora <

!
| cmemenagio —>

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 4 — Descri¢éo dos elementos da formulagdo conceitual sobre Inovagéao.

Elemento Descricao
N Novas ideias, mudancas ou tecnologias capazes de desenwolvimento
1. Inovagéo =
para a geracdo de resultados.
s Desenwlve-se a partir da conjuncdo utilitaria entre a imaginagcédo e a
2. Criagao - s
fantasia do individuo.
Foco na mudanca da realidade a partir de desejos, angustias,
3. Objetivo necessidades e problemas; construido a partir da atitude e do

conhecimento inerentes ao individuo.

4. Criatividade

Constructo inventivo desenwlvido a partir da quebra de inércia prépria
ao individuo.

5. Recursos, cultura e
ambiente

Elementos presentes no contexto do individuo, capazes de influenciar
sua dindmica de relacdes cognitivas.

4.1. Ideia inovadora

A partir da criatividade influenciada pelos elementos de recursos,
cultura e ambiente, \erifica-se como resultante um foco desenwolvido
para objeto especifico.

6. Implementacao

Acdo de aplicacdo préatica da ideia concebida dentro dos padrdes
planejados e controlados.

7. Resultados
favoraveis

Percepcdo positiva da implementacdo da ideia, podendo originar
inovacbes complementares para agregar valor a ideia inovadora.

Fonte: Elaborado pela autora.
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A inovacédo pode incorporar dimensionamentos diferentes, a partir de sua
aplicacdo. Tidd e Bessant (2015) relacionam a inovacdo a um processo de mudanca,
principalmente no contexto organizacional, e a classificam em quatro dimensdes
basicas, conhecidas como 4Ps da Inovacéo, a saber:

a. Inovacdo de Produto — mudancas no resultado oferecido pela
organizacdo ao cliente, seja produto ou servico;

b. Inovacdo de Processo — mudangas no modo com que estes produtos ou
servicos sao produzidos e encaminhados ao cliente;

c. Inovacdo de Posicdo — mudangcas na introducdo dos produtos ou
servicos, envolvendo todo o contexto desta apresentacao;

d. Inovacdo de Paradigma— mudancas aplicadas aos modelos mentais que
fundamentam a organizagao e a execucao de suas atividades.

Destas dimensdes, a Inovagcdo de Paradigma se aplica ao mesmo principio
estabelecido por Senge (2013). O autor sugere uma interpretacdo mais ampla dos
aspectos da administracdo, sendo cruciais, para tanto, as cinco disciplinas, sejam:
Maestria Pessoal, Modelos Mentais, Visdao Compartilhada, Aprendizado em Grupo e
Raciocinio Sistémico, conforme Quadro 5. Essa relacdo implica em uma reordenacao
criativa com propositos especfficos, buscando resultado positivo para a organizagéo

por meio da solucdo de problemas organizacionais.

Quadro 5 - As Cinco Disciplinas de Peter Senge.

Disciplina Descricéo
Implica em desenwolver a visdo pessoal do individuo e aprender aver o
Maestria Pessoal mundo ndo apenas de um ponto de \ista reativo, mas também de uma

perspectiva criativa e interdependente.

Teorias e modelos dos proprios individuos em relacdo ao mundo. E
possivel desenwlver e provar 0s modelos mentais pessoais,
possibilitando o0 auto direcionamento para o0 aprendizado e
desenwolvimento de modo mais eficaz.

Para realizar a visédo individual é necessaria, inevitavelmente, ajuda de
outros. A visdo compartilhada € um weiculo para construir um sentido
Visdo compartilhada compartilhado, centrado em torno de um processo sem fim, pelo qual as
pessoas de uma organizagdo articulam suas percepg¢des coletivas em
torno de \visdo, proposito, valores.

Cultivado através do dialogo, depende da interagdo auténtica entre os
Aprendizado em grupo | individuos. A aspiracdo coletiva da aos membros da equipe uma razédo
forte para comegarem a aprender como aprender juntos.

Ferramenta essencial para a alavancagem da organiza¢édo, de modo que
Raciocinio sistémico os individuos se organizem para perseguir suas metas de um modo que
tire proveito das estruturas sistémicas em torno deles.

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Senge (2013).

Modelos mentais
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A relacédo entre as disciplinas tratadas em Senge (2013) e a inovacao se faz
presente na necessidade explicitada pelo autor da aprendizagem e desenvolvimento
criativo das pessoas, com foco em resultados para a organizagdo. Por sua vez, Feres
e Belluzzo (2013) estabelecem que a relacdo entre criatividade e inovacao é, para a
organizacdo, fonte de vantagem competitiva, objeto principal da MPE de TI frente ao
mercado.

Para Feres e Belluzzo (2013) a vantagem competitiva pode ser fonte de
desenvolvimento para novos produtos e servi¢os, ou solugéo de problemas e face de
novas capacidades, habilidades e conhecimento desde os conceitos de learning-to-
learning. Pode ser melhor concebida a partir da Teoria do Desenvolvimento
Organizacional, considerando os dutos cognitivos trazidos neste tépico. Se faz
possivel compreender que as contribuicbes oriundas dos individuos podem ser
consideradas como resultado do seu comportamento inovativo. Desde a percepgéo
destes autores, possivel se faz afirmar que o comportamento pré-inovagdo pode ser
compreendido como aquele fundamentado nas intengbes dos individuos; podem
resultar no crescimento e desenvolvimento da organizagéo, considerando sua propria
atuacdo, seja em processos, produtos ou métodos; focaliza-se, aqui, os resultados
factiveis obtidos do meio onde os colaboradores operam. Nas MPEs de Tl, inovar €
garantia de que o objeto da inovagdo (produto, servico Ou processo) sera
incrementado com intencdo positiva para o consumidor final, foco da vantagem

competitiva.

2.1.2 A Teoria do Desenvolvimento Organizacional

A Teoria do Desenvolvimento Organizacional, conforme Chiavenato (2014) é
um como desdobramento evolutivo, pratico e operacional da Teoria Comportamental.
Enfatiza as pessoas e o ambiente empresarial. Segundo Dias, Zavaglia e Cassar
(2013), esta teoria objetiva fundir métodos de producdo e pessoas que a realizam
através de treinamento e determinacdo de padrbes de desempenho para a
organizacdo. Busca, como resultante, uma organizacao flexivel e capacitada, de modo
a atender as necessidades mercadoldgicas.

Chiavenato (2014) caracteriza o Desenvolvimento Organizacional (DO) como
aplicacdo das ciéncias comportamentais com foco na melhoria das capacidades

organizacionais. Esta melhoria € incrementada para a resolucdo de problemas e no
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desenvolvimento da capacidade adaptativa da organizacdo, e tem como origem 0
confronto com o ambiente externo e utilizacdo de técnicas e modelos centrados na
mudanca organizacional planejada a partir de quatro variaveis basicas: o ambiente, a
organizagdo, o grupo social e o individuo. Estas variaveis permitem explorar sua
interdependéncia possibilitando o diagndstico e a intervencdo nas dimensdes culturais
e comportamentais, tanto da organizacdo quanto do individuo.

Em se tratando das concepc¢des tedricas sobre cultura organizacional, Fiorese
e Martinez (2016) a definem como o conjunto de valores, crengas e sentimentos dos
individuos, podendo ser traduzido na forma de conduzir as tarefas e desempenhar
funcbes na organizacdo, a partir da influéncia dos individuos entre si conforme
convivéncia em grupo. Ja clima organizacional tem como fundamento as influéncias
do ambiente no individuo e em seu comportamento nas organizacfes. A cultura e o
clima organizacional se vinculam a capacidade adaptativa da organizacdo para a
mudanca objetivando o alcance necessario para a competitividade.

O termo mudanca, quando referido a organizagdes, pode ser encarado como
transicao entre situacdes conforme o ambiente e sua dinamica, ou seja, a capacidade
adaptativa da organizacao. Neiva e Paz (2012) conceituam mudanga organizacional
como alteracbes com ou sem planejamento precedente em componentes da
organizacdo a partir de fatores internos ou externos, e que impliquem em
consequéncias para os resultados obtidos pela organizacdo, sejam positivos ou
negativos.

Para que ocorra com resultados positivos, a mudanca organizacional requer
como elementos de suporte, conforme Chiavenato (2014), estrutura organizacional
flexivel e adaptavel, cultura e clima organizacionais estimulados para a participacéo
dos individuos, e um estilo de lideranga democratico. Para o autor, &€ processo
continuo e ininterrupto que precisa acompanhar a velocidade da mudanca que ocorre
no ambiente, originada a partir das necessidades e demandas percebidas na
organizacdo, e manifestada através de problemas e oportunidades.

Tidd e Bessant (2015) tratam do paralelo entre as dimensdes da inovagdo em
Produto, Processo, Posicdo e Paradigma; e ainda os diferentes tipos de mudanca,
como aqueles estabelecidos em Chiavenato (2014). Essa relacao infere na inovacao
como processo de mudanca nas organizacbes, objetivando o desempenho

organizacional melhorado. Assim, tem-se o Desempenho Organizacional como
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processo de desenvolvimento inovativo da organizacdo atraves das ciéncias
comportamentais.

O desenvolvimento € concebido como uma evolucdo gradativa que objetiva o
desempenho 6timo das competéncias. De acordo com Chiavenato (2014), o
desenvolvimento conduz a realizacdo das potencialidades da organizacéo a partir das
estratégias de mudancas concebidas aluz de for¢cas impulsionadoras favoraveis. Silva
Junior, Vasconcelos e Silva (2010) verificam a articulacdo entre Desenvolvimento
Organizacional com a mudanca e a capacidade coletiva dos individuos envolvidos de
construirem uma nova realidade organizacional, com foco na competitividade e na
qualidade do ambiente para a execucdo das tarefas. Segundo os autores, o DO se
utiliza de modelo estratégico para melhorar os processos de solucées de problemas
e renovacdo de organizacdes através de diagnéstico e administracao da cultura e
clima organizacional, permitindo a liberagéo do potencial humano e organizacional.

Bruno-Faria e Fonseca (2014) afirmam que a cultura organizacional é elemento
de fundamentagdo para a inovacdo na organizacdo. Levantamento bibliométrico
efetuados pelos os autores permite afirmar que cultura organizacional determina os
parametros de comportamento através de encorajamento ou censura, o que pode ou
nao favorecer o desempenho criativo e inovador.

O processo de DO é continuo e ininterrupto e tem como elementos de
fundamento: acoleta de dados, o diagndstico organizacional e aintervencao. Partindo
da colaboragédo do grupo e da representatividade da gestdo como sistema de apoio
ao uso do processo, permite-se a geracao de dados de cunho informativo essenciais
ao desenvolvimento da organizagdo com foco em mudangas em prol da
competitividade.

Em seu elemento, o Desenvolvimento Organizacional, construido a partir da
Teoria do Desenvolvimento Organizacional, € abrangente no que concerne a
estruturacdo das mudancas necessarias ao bom desempenho das organizacdes.
Como processo longo e gradativo, permite que a organizagcdo e seus componentes
conhecam sua realidade e exergcam suas potencialidades em prol da competitividade
e da qualidade ambiental. A realizacdo do processo de DO conduz a organizacado a
adequacdo para a solugdo de problemas e conflitos, além da geracdo do
compartilhamento de responsabilidades levando, consequentemente, a organizacao

a um status de consciéncia e auto orientacdo para execucao de suas acgoes.
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2.1.3 Modelos para a Inovacdo Organizacional baseados em Cultura
Organizacional

A literatura em Tigre (2014), Chiavenato (2014), Tidd e Bessant ( 2015) e em
Geiser e Coral (2008) indica que o crescimento das exigéncias de mercado por
melhores produtos e servicos, que fossem ofertados competitivamente, acabou por
impulsionar as empresas a reformular seus processos para acelerar o fluxo produtivo,
reduzir custos e inovar.

Tigre (2014) afirma que a inovacao organizacional € aimplementagdo de novos
métodos organizacionais na rotina operacional da empresa, na forma em que o
trabalho € organizado ou nas relacdes externas que sao estabelecidas. Complementar
a essa ideia é a de Geisler e Coral (2008), segundo a qual é necessario que a
organizagdo que busca a inovagao construa uma cultura pré-inovagéo, eliminando os
residuos culturais que sdo contrarios a este plano, a partir de evolugdes gradativas. O
que se percebe é que a organizacdo deve constituir o alicerce cultural a inovacdo
organizacional a partir de diagnéstico e planejamento, conforme se verifica na Teoria
do Desenvolvimento Organizacional.

O levantamento bibliométrico de Bruno-Faria e Fonseca (2014) trata da
existéncia de modelos tedricos de explicacdo para a relacéo de cultura organizacional
e inovacdo. Estes modelos possibilitam estabelecer vinculos e realizar levantamentos
gque permitam o desenvolvimento da cultura pré-inovacdo na organizacdo, conforme
Quadro 6.
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Quadro 6 — Modelos de Inovagdo Organizacional fundamentados em Cultura Organizacional.

Modelos levantados

por Bruno-Faria e Fundamentos Elementos de base
Fonseca (2014)
Inteng&o de ser inovativo; infraestrutura de suporte
Cultura de inovagéo geradora de a Inovagao; conhecimento e orientacao aos

1. Dobni (2008)

desempenho organizacional

colaboradores para dar suporte aos pensamentos
e agOes necessarios ainovagao e um ambiente ou
contexto para dar suporte a implementacao.

2. Bravo-lbarra e
Herrera (2009)

Cultura como conjunto de valores,
normas e comportamentos dos
membros de uma organizacao;
lideranga e suas praticas contribuem
fundamentalmente para a construgéo
da capacidade de inovagdo da
organizagéo.

Liberdade de exploragdo de temas relacionados
comas competéncias centrais; atitude aberta para
a comunicagdo cientffica; predisposicdo a
criatividade; auséncia de identificacao
departamental; fomento do didlogo e interagao;
comunicagdo frequente, informal, direta e abertae
comunidades de intercambio de conhecimento
online com os clientes e empregados.

3. E. Martis e Martins
(2002)

Modelo interativo integrado de
determinantes da  cultura que
influenciam a criatividade e a inovagao
a partir dos achados da literatura; foco
na promoc¢ao da inovacao.

Fatores que afetam a criatividade e inovagao
organizacional:  estratégia; intencionalidade;
relacionamento de confianga; comportamento que
encoraja inovagdo; ambiente de trabalho;
orientacdo para o cliente; suporte do gerente.

4. Cakar e Erturk;
Kaasa e Vadi (2010)

Cultura organizacional baseada nos
valores compartilhados relacionados
aos empregados que sao influenciados
pela cultura no nivel societal; modelo
revisado para amostras de pequenas e
médias empresas. Processo derivado
da criatividade individual que, por sua
vez, é influenciada tanto pela cultura
organizacional quanto pela cultura
social mais ampla.

Dimensdes da cultura organizacional que se
relacionam com capacidade de inovagao: distancia

5. Ismail e Abdmajid
(2007)

Hementos integrados para obteng&o
do resultado, que é uma cultura de
inovacdo mais duradoura na qual se
privilegiam aspectos associados ao
fomento da inovagéo: estrutura plana,
autonomia e trabalho em equipes,
comunicacédo, flexibilidade, tolerancia
ao risco, encorajamento e tomada de
decis@o compartilhada.

do poder; evitar incertezas,
individualismo/coletivismo.
Cinco variaveis independentes: lideranga,

estrutura, estratégia e cultura organizacional, e
variavel dependente (resultado): cultura de
inovagao.

6. Brettel e Cleven
(2011)

Viséo baseada emrecursos; cultura da
inovacao é vista como uma faceta da
cultura corporativa. Inovagdo é
considerada como um fator latente

Dimensdes: orientacdo para novas tecnologias,
orientacdo para aprendizagem, disposicao para
correr riscos e orienta¢do para o mercado futuro.

7. Jaskyte e Dressler
(2005)

refletdo nas quatro dimensdes

determinadas.
Tipificacdes da organizagdo inovadora: desafiar o
status quo; liberdade para fazer mudangas,
trabalho em equipe; compartihamento de metas
comuns; relacionamento participativo e colegiado;

Homogeneidade dos valores | compartihamento de informacfes abertamente;

organizacionais é essencial para uma
organizagdo tornar-se inovativa.

flexibilidade e adaptabilidade; autonomia; correr
riscos; orientacdo para resultados; criatividade;
estimulagcéo; desafio; orientagdo para o futuro;
coesdo; senso de famiia; comprometimento;
aceitacao de erros; dinamismo e
empreendedorismo.

Fonte: Bruno-Faria e Fonseca (2014).

Os modelos apresentados representam a relacdo entre cultura organizacional

e sua relacdo com elementos de inovacdo, desenvolvidos a partir de construcdo

aplicaveis, dimensionadas a partir de estudos presentes tanto na literatura, quanto na

pesquisa aplicada. Os autores traduziram as relacdes organizacionais em elementos

de orientacdo para a promocao da inovagao, o que reflete em modelos que podem
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fundamentar estudos atualizados, a partir da utilizacio destes elementos. E preciso,
entretanto, ter o elemento humano como base para esta relacdo, ja& que € a
composicdo essencial da estrutura organizacional e forca motriz da inovacdo nas
organizagfes, uma vez que é o comportamento do individuo e sua dindmica de

relacdes seu eixo principal.

2.2 Comportamento do Individuo e a Teoria do Comportamento Planejado

O individuo é o representante maximo da forca de ideacgéo e implementacao da
inovacdo nas organizacfes. Como tal, € necessario que seu comportamento esteja
alinhado com as metas e objetivos da empresa, bem como da visédo e missao que a
definem. Essa convergéncia entre individuo e organizacdo permite foco no
desenvolvimento de acdes que possibilitem o crescimento e desenvolvimento de toda
a estrutura, além de resultados positivos para a sua implementagdo. A intencdo para
a execucdo de um comportamento, objeto da Teoria do Comportamento Planejado,
permite alicercar os fundamentos do comportamento esperado pelo individuo,
estabelecendo fatores para esta resultante e, por outro lado, fatores que permitam

desenvolver esta mesma intencdo comportamental.

2.2.1 Comportamento do Individuo

O comportamento humano tem relacdo com as atitudes ou procedimentos face
aos estimulos ambientais. Para Paraiso e Castro (2015), as atitudes sao elementos
constituintes da predicdo do comportamento a partir de suas dimensdes:
motivacionais, baseadas nas necessidades ou demandas do individuo; cognitivas,
definidas a partir do modo como a informacdo € processada; sociais, com base nas
influéncias sociais a partir de estimulos provenientes do meio; e de orientacdo para a
acao, efetivamente relacionadas a predi¢cdo do comportamento.

Segundo Almeida et al (2015) o individuo depende de estimulos para que suas
habilidades inatas sejam utilizadas, desenvolvidas e lapidadas. Ele molda suas
caracteristicas a partir da interacdo com o0 grupo social, reagindo a cultura
predominante no meio em que existe e influenciando e sendo influenciado pelo meio.
Para os autores, favorecem a interdependéncia entre o individuo e o meio social em

gue reside: a cultura, a associacao, a aprendizagem, a socializacdo e a assimilacao.
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No contexto organizacional, € a partir da inter-relacdo entre os elementos
dimensionais do comportamento e dos fatores ambientais no qual se de desenvolvem
suas relacdes, que o comportamento é moldado e apresentado como resultante. Estes
fatores possibilitam a padronizacdo das condutas esperadas ou positivadas,
facilitando a movimentacdo do individuo pelo meio social. Consonante a esse
pensamento, espera-se reconhecer os fundamentos dimensionais para o
comportamento pré-inovacao, possibilitando a formulacdo e aplicacdo de estratégias
com foco no estimulo dessas dimensbes, pretendendo como resultante este

comportamento.

2.2.2 A Teoria do Comportamento Planejado

A Teoria do Comportamento Planejado (Theory of Planned Behavior) foi
desenvolvida em 1985 por Icek Ajzen a partir das limitagcbes da Teoria da Acao
Racionalizada (Theory of Reasoned Action), desenvolvida por Martin Fishbein em
1960 com a colaboragéo de Ajzen. Para Moutinho e Roazzi (2010) a Teoria da Acéo
Racionalizada néo leva em consideracao as situacfes em que o individuo ndo tenha
acesso a recursos que o permitam precisar sua propria agdo e suas consequéncias,
0 que conduziu ao desenvolvimento da Teoria do Comportamento Planejado.

A Teoria do Comportamento Planejado de Ajzen (2011) tem como esséncia a
predicdo de intencdes a partir de fatores baseados no controle individual e forca da
relagdo entre intengdo e comportamento. A teoria explica as bases para a intengéo
comportamental do individuo, fundamentada em seu sistema de crencas e na
influéncia que estas possuem na intencdo para o comportamento definido. Para
Santos, Veiga e Moura (2010) a intencdo € o precedente légico ao comportamento
real, o que conduz a interpretacdo de que esta varidvel € a maxima aproximagcado ao
resultado da acéo comportamental realizada pelo individuo.

Os fatores formadores da intengcdo comportamental, conforme a teoria, séo as
Atitudes em relagdo ao comportamento, as Normas Subjetivas e o Controle
comportamental percebido. Ajzen e Klobas (2013) e Martins, Serralvo e Joao (2014)
afirmam que estes elementos teriam como influéncia um sistema de crencas:

a. Atitudes: sdo construidas a partir das crengcas comportamentais, ou seja,

atitude favoravel ou desfavoravel dependendo da interacdo positiva ou negativa do
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individuo com o objeto comportamental presumido e a avaliagdo de suas
consequéncias;

b. Norma Subjetiva: tem influéncia das crencas normativas do individuo
para executar determinado comportamento, ou seja, pressdes sociais ao individuo
contra ou a favor a realizacdo do comportamento;

c. Percepcao de Controle: resultante das crencas de controle que indicam
percepcao e facilidade ou complexidade para a manifestacdo de um comportamento.

Essa relacao pode ser verificada na Figura 3 e Quadro 7.

Figura 3 — Diagrama esquematico da Teoria do Comportamento Planejado.

1. Crengas
comportamentais

q-—
\ 4
2. Cren_gas
normativas { "
A

3. Crencas de » 3.1. Percepgéo
controle de controle

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Ajzen (2011).
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Quadro 7 — Descricdo dos elementos da Teoria do Comportamento Planejado.

Elemento Descricdo
Se referem as interagdes positivas ou negativas a partir de
1 Crencas comportamentais | determinado conceito e o0s \valores subjetivos e suas
consequéncias.
Resultado do agregado de crencas comportamentais, baseado na
avaliacdo das consequéncias do comportamento presumido.
Percepcdo das pressfes sociais motivadoras ao exercicio ou ndo
da intencdo para o comportamento realizado pelo individuo.
Consolidada a partir das crencas normativas, € conjunto de
2.1 Norma subjetiva pressdes sociais motivadoras positiva ou negativamente a
execucdo do comportamento.
Fundamentam a percepcdo de condicdes faworaveis ou
desfavordveis a execugdo do comportamento.
Originada nas crencas de controle, podem facilitar ou impedir a
3.1 Percepcédo de controle performance de um comportamento a partir do contexto na qual se
insere.
Conwergéncia entre elementos consolidados que a influenciam:
atitude, norma subjetiva e controle percebido, definidos a partir das
crencas. E o antecedente logico do comportamento real,
concretizavel ou ndo a partir do indicativo de seus elementos.
Resultante da intencdo e diretamente condicionado ao controle
5 Comportamento percebido, é acdo com caracteristicas de decisdo a partir dos quais
0 individuo reage em determinado contexto.
Fonte: Elaborado pela autora a partir de Ajzen e Klobas (2013).

1.1 Atitude

2 Crencas normativas

3 Crencgas de controle

4 Intengdo Comportamental

O sistema de inter-relagées proposto pela Teoria do Comportamento Planejado
culmina na relacao de Intengcdo para o Comportamento. Segundo Martins, Serralvo e
Jodo (2014), quanto mais favoraveis forem os elementos de atitude e norma subjetiva,
e maior o controle percebido, mais elevada devera ser a intencdo do individuo de

realizar suas intengdes em comportamentos.

2.3 A Micro e PequenaEmpresa de Tle a Teoriada Contingéncia

As Micro e Pequenas Empresas — MPEs atuam como reflexo da necessidade
empreendedora de um individuo, seja pelo desencadeamento do aspecto criativo-
inovativo, seja em virtude das necessidades financeiro-econdmicas. Possuem
diversas definicbes, sendo a classificagdo do SEBRAE a mais utilizado por ser
entidade de apoio a estas organizacfes. As empresas sao assim classificadas a partir
de duas formas alternativas: nimero de pessoas ocupadas (colaboradores) ou receita
auferida. A classificacéo a partir da receita auferida classifica como MPE, de acordo
com Sebrae (2014) as empresas que tenham receita de até R$ 3.600.000,00 (trés
milhdes e seiscentos mil reais). A classificacdo a partir da ocupacao de pessoas, bem

como os critérios determinantes podem ser verificados no Quadro 8.
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Quadro 8 - Classificagdo do porte das empresas a partir de pessoas ocupadas.

Atividades Econbmicas

Porte
Servigos e Comércio Indastria

Microempresa Até 9 pessoas ocupadas. Até 19 pessoas ocupadas.

De 10 a 49 pessoas

Pequena empresa
q P ocupadas.

De 20 a 99 pessoas ocupadas.

Fonte: Sebrae (2014).

A importancia desta modalidade de organizacdo diz respeito aos nimeros de
sua participacao no mercado e sua consolidagcdo como fonte de emprego e renda para
grande parte da populacdo. Segundo levantamento realizado por Sebrae (2014), as
MPE ja séo as principais geradoras de riqueza no comeércio do Brasil, destacando-se
com 53% do PIB deste setor, e se aproximam das médias empresas no setor de
indastrias, com participacao de 22,5% contra os 24,5% de participacdo das médias
empresas. No setor de servicos, 36% tém origem nos pequenos negocios.

Essesresultados destacam a necessidade de um comportamento com foco em
inovacdo para possibilitar o crescimento necessario as organizacdes, fundamentados

na incerteza e na tecnologia inseridos neste contexto.

2.3.1 As Micro e Pequenas Empresas de Tecnologia da Informagéo
Micro e Pequenas Empresas de Tecnologia da Informacdo referem-se as
organizacbes cujo foco de trabalho € a tecnologia, definida em Tigre (2014) como
conhecimento sobre técnicas, que se caracteriza, por sua vez, pela aplicacdo deste
conhecimento em produtos, processos, métodos e técnicas. Para Lugoboni, Zittei e
Moraes (2014) a Tl desenvolve um papel estratégico nas organizacdes, a partir da
coleta, processamento, armazenamento e transmissdo das informacfes, o0 que
possibilita a atual integracdo e coordenagao dos processos das empresas com outras
organizacbes. Almeida (2004) entende Tecnologia da Informacdo como
procedimentos, instrumentos e conhecimentos que funcionam como suporte ao
individuo ao lidar com informacdes, especificamente coleta, armazenagem e
velocidade de processamento. Este autor realizou levantamento bibliografico das
caracteristicas fundamentais da Tecnologia da Informacédo, dentre as quais se
destacam:
a. Pode-se ter diferentes niveis de dominios sobre essa tecnologia;

b. Apresenta grande transitoriedade e rapida obsolescéncia;
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Como mercadoria, tem valor de troca e € negociavel;
A interface esta se tornando cada dia mais amigavel para o seu usuario;

Nao possui uma forma fisica especifica e estavel,

~ o 2 o

Requer um continuo aprendizado.

As caracteristicas citadas pelo autor, bem como as principais definicdes de TI
implicam no tratamento mercadoldgico da tecnologia como produto. De acordo com a
Associacao Brasileira das Empresas de Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo —
BRASSCOM (2016), o mercado de produtos e servicos fundamentados em
Tecnologia da Informacgédo tem contribuido para o crescimento e desenvolvimento do
Pais uma vez que beneficia a produtividade e eficiéncia das demais atividades
econdbmicas. Estudo citado pela entidade e realizado pela empresa Accenture,
denominado Digital Density Index: Guiding Digital Transformation 2015, verifica que
para cada 20% de aumento em investimentos em tecnologia, o PIB é impactado
positivamente em 1%.

Lugoboni, Zittei e Moraes (2014) afirmam que criatividade, tecnologia e
inovacdo sdo fundamentos para o crescimento e desenvolvimento nas organizagoes.
Segundo estes autores, a criatividade € a forca motriz e a tecnologia da informacéo,
sua principal infraestrutura na busca pela inovacédo e fortalecimento da empresa. E
possivel inferir, a partir de sua publicacdo, que as organiza¢gfes fundamentadas em
Tl sdo notadamente criativas, produzindo propriedade intelectual. Condizente com
esta informacéo, o Quadro 9 apresenta 0s setores com as taxas de inovagcdo mais

elevadas em 2010.

Quadro 9 — Setores com maiores taxas de inovacdo em 2010.

Taxa de Inovagdo Setor
58,2% Desenwlvimento e licenciamento de programas de computador.
46,6% Telecomunicacgdes.
46,1% Outros senicos de tecnologia da informacgéo.
40,3% Hospedagem na internet e outras atividades relacionadas.

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Lugoboni, Zittei e Moraes (2014).
Consolidada a importancia das Micro e Pequenas Empresas de Tecnologia da

Informacédo, Tidd e Bessant (2015) destacam que a relagdo entre a inovagédo e a
sobrevivéncia/crescimento no mercado acrescenta um cenario competitivo saudavel,
permitindo renovacdo das organizacdes através de processos, produtos e servigos
inovadores, dando oportunidade de crescimento e manutengdo para organizacoes ja

estabelecidas e oportunidades para as novas. Nas MPEs de TI, a inovagao que parte
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do individuo a ela relacionado pode ser considerada o diferencial para que esta
organizacdo consolide posicéo significativa através de atitudes e a¢des com foco em

resultados positivos, considerando-se as incertezas que venham a ser apresentadas.

2.3.2 Teoria da Contingéncia

A Teoria da Contingéncia ou Neoestruturalismo se fundamenta na incerteza e
individualidade das organizacdes perante as situacfes apresentadas. A énfase da
teoria € o ambiente e as demandas ambientais sobre a dindmica da organizacdo: o
ambiente determina as caracteristicas organizacionais e gerenciais para se atingir 0s
objetivos da organizagéo, conforme Dias, Zavaglia e Cassar (2013).

Resultante do desdobramento de alguns dos principais aspectos da Teoria de
Sistemas e com contribuicdes da Administracao Cientifica, Teoria Comportamental,
Teoria Matemética dentre outras, tem como marco inicial, segundo Dias, Zavaglia e
Cassar (2013), o ano de 1972, ano em que se deu a pesquisa de Lawrence e Lorsch.
Diversos profissionais, isoladamente, buscaram encontrar quais eram 0s modelos de
estruturas organizacionais mais eficazes em determinados tipos de empresas. Como
conclusdo, percebeu-se que ndo existe forma Unica de melhor organizar e que, ao
contrario, as organizacdes precisam ser sistematicamente ajustadas as condicbes
ambientais. As principais contribuicdes para esta Teoria podem ser melhor

visualizadas no Quadro 10.
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Quadro 10 — Contribuicées a Teoria da Contingéncia.

Pesquisadores Contribuicéo

Pesquisa realizada em 1961, tinha como objeto a relagcdo entre
ambiente externo e praticas administrativas. Tiveram como
resultado a classificacdo dicotbmica das organizacbes em:
mecanisticas e organicas.

Desenwlveu, em 1962, estudo comparativo com objetivo de
relacionar as mudancas estruturais das organizagbes com a
Alfred Chandler Jr estratégia de negocios. Concluiu que diferentes ambientes levam
as empresas a adotar novas estratégias, e as novas estratégias
exigem diferentes estruturas organizacionais.

Em 1972, defrontaram a organizacdo e o ambiente em sua
pesquisa, provocando a derivacdo e surgimento do termo Teoria
da Contingéncia. Preocupados com as caracteristicas que as
empresas devem ter para enfrentar com eficiéncia as diferentes
condicdes externas, tecnolégicas e de mercado. Concluiram que
0s problemas organizacionais béasicos sdo a diferenciacdo e a
integracdo: A medida que os sistemas crescem de tamanho,
diferenciam-se em partes e o funcionamento dessas partes
separadas tem de ser integrado para que o sistema inteiro seja
vidwel.

Realizou investigacdo em 1958 para saber se 0s principios
administrativos propostos pelas varias teorias administrativas se
Joan Woodward correlacionavam com o éxito do negécio quando postos em prética.
Como concluséo, verificou que atecnologia adotada pela empresa
determina a sua estrutura e o seu comportamento organizacional.

Fonte: Dias, Zavaglia e Cassar (2013) e Chiavenato (2014).

Tom Burns e G. M. Stalker

Lawrence e Lorsch

Os estudos destes pesquisadores, segundo Chiavenato (2014), revelam a
dependéncia da organizacdo em relacdo ao seu ambiente e a tecnologia adotada, ou
seja, as caracteristicas da organizacdo nao dependem dela propria, mas das
circunstancias ambientais e da tecnologia que ela utliza. Para o autor, algumas
caracteristicas influenciam sobremaneira a organizacdo, conforme classificacao

demonstrada no Quadro 11.
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Quadro 11 — Classificacao de algumas caracteristicas que influenciam a organizagao.

Caracteristica

Classificacao

Ambiente

Quanto a estrutura

Homogéneo: Quando ha pouca segmentacdo ou
diferenciagdo dos mercados.

Heterogéneo: Quando h& muita diferenciacdo dos
mercados.

Quanto a dinamica

Estavel: Caracterizado nenhuma

mudanca.

por pouca ou

Instavel: Ambiente dindmico que se caracteriza por
muitas mudangas.

Arranjos
organizacionais

Adhocracia

Estrutura flexivel capaz de amoldar-se continua e
rapidamente as condicbes ambientais em mutacao.
Exigéncia de maior numero de informagdes dentro de um
ritmo mais rapido, o que exclui estruturas erticais tipicas
da burocracia.

Estrutura matricial

Tem por esséncia a combinacdo de duas formas de
departamentalizagéo — a funcional com a
departamentalizagéo de produto ou projeto — ha mesma
estrutura organizacional. Cada departamento passa ater
dupla subordinagdo: geréncia funcional e geréncia de
produto/projeto.

Estrutura de
equipes

Equipes participativas para alcangar o comprometimento
das pessoas. O empowerment faz parte disso. A
abordagem das equipes torna as organizacbes mais
flexiveis e ageis no ambiente global e competitivo.

Abordagem em
redes

Significa a desagregacdo das funcdes tradicionais da
organizacdo, tendo estas transferidas para empresas ou
unidades separadas, que sdao interligadas por uma
pequena organizagdo coordenadora, que passa a
constituir um nucleo central.

Tecnologia

Tecnologia em elos de sequéncia: Baseada nha
interdependéncia serial das tarefas necessérias para
completar um produto.

Tecnologia mediadora: Tem por funcdo béasica a

Tipologia de L . ~ .
ligacdo de clientes que s&o ou desejam ser
Thompson :
interdependentes.
Tecnologia intensiva: Representa a conwergéncia de
varias habilidades e especializagGes sobre um Unico
cliente.
Tecnologia fixa e produto concreto: Tipica de
organizagdes em que as possibilidades de mudancas
tecnoldgicas sdo pequenas ou dificeis.
Tecnologia fixa e produto abstrato: A organizagao
. . pode mudar a tecnologia fixa ou inflexivel, mas dentro de
Tipologia de

Thompston e Bates

certos limites.

Tecnologia flexivel e produto concreto: A organizagao
pode fazer, com relativa facilidade, mudancas para um
produto novo ou diferente por meio de adaptagdes.

Tecnologiaflexivel e produto abstrato: Encontrada em
organizagdes com grande adaptabilidade ao ambiente.

Fonte: Adaptado pela autora a partir de Chiavenato (2014).

E possivel verificar a relacéo entre Teoria da Contingéncia e as organizagdes

adaptativas, a partir das incertezas geradas pelas variaveis ambientais e tecnoldgicas.

Essa adaptabilidade esta relacionada as mudancas que, conforme a Teoria do
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Desenvolvimento Organizacional, impulsiona o individuo a se adaptar ao ambiente
organizacional e as mudancas nele apresentadas com foco em objetivos comuns.

A relacdo entre os elementos comportamento humano, inovagdo e Micro e
Pequena Empresa é operacionalizado a medida em que estes elementos sédo
agrupados em prol do desenvolvimento: o comportamento do individuo atuando pré-
inovagao, direcionado aos fundamentos do crescimento e manutencdo da
organizacdo em funcdo do contexto ambiental. Assim, 0 que se percebe € uma relacéo
tedrica conducente de que: para que as MPEs de Tl consigam a sobrevivéncia,
insercao ou crescimento no mercado comum, a inovacao deve estar agregada a sua
intencionalidade para o comportamento a partir dos individuos que compdem estas
organizacodes.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A construcdo de uma pesquisa cientifica € fundamentada em aspectos tedricos
e metodoldgicos. A metodologia orienta a aplicacao da teoria, com foco no objeto de
estudo. Para Vergara (2015), existe uma interdependéncia entre teoria e metodologia
em gque ambas buscam a realizacdo do objeto da pesquisa. Para a autora, a teoria
pode gerar e dar forma ao método, sendo o contrario também verdadeiro.

A metodologia é o desenvolvimento e planejamento dos caminhos que a
pesquisa tomara para determinar as resultantes e sua interpretacdo. Para Severino
(2011), trata-se de um conjunto de procedimentos l6gicos e de técnicas operacionais

que permitem o acesso as relacdes causais constantes entre os fendmenos.

3.1 Classificacao da Pesquisa

Klein et al (2015) reforcam a importancia do delineamento da pesquisa,
reiterando na necessidade de o pesquisador se posicionar sobre a forma como
pretende construir o conhecimento, coerente com suas proposic¢des para o estudo.
Este trabalho pode ser classificado, quanto aos seus objetivos, em explicativo e
descritivo. Esta classificacdo esta fundamentada em Klein et al (2015), que
conceituam pesquisa descritiva como aquela cujo objetivo € descrever situacoes,
fatos, opinides ou comportamentos, buscando mapear a distribuicdo de um fenGmeno
na populacdo ou contexto pesquisado. Para a pesquisa explicativa, os autores tratam
como a que tem por finalidade testar uma teoria, um relacionamento entre variaveis,
uma relacdo de causa e efeito, identificando determinantes para a ocorréncia de
fenbmenos. Essa dualidade classificatéria é reforcada em Gerhardt e Silveira (2009)
guando as autoras tratam da complementariedade da pesquisa descritiva em relacao
a explicativa. Segundo as autoras, € inviavel a identificacdo de fatores determinantes
gue nao estejam suficientemente descritos em detalhes.

A classificagdo quanto a abordagem com referéncia ao problema é mista ou
guali-quantitativa, ou seja, tanto qualitativa quanto quantitativa. Para Siena (2011), a
abordagem qualitativa interpreta os fenbmenos quanto ao contexto a que pertencem
e possui caracteristica dinamica; enquanto a abordagem gquantitativa se volta para a
classificacdo da relacdo entre as varidveis estabelecidas na busca de precisao nos

resultados. Essa denominacgéo é fruto da associagao entre as caracteristicas dessas
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duas abordagens, de forma a interpretar a relacdo causal entre as variaveis no

contexto da ocorréncia do fenbmeno.

3.2 Método do Estudo de Caso

O delineamento da pesquisa € complementado pela definicdo do método. Para
Klein et al (2015), ao especificar o método, o pesquisador determina sua estratégia de
pesquisa, definindo os procedimentos a serem utilizados no processo de investigacao
e orientando a selecdo das técnicas de coleta e andlise de dados a serem utilizadas.

No desenvolvimento desta tarefa foi utilizado o Estudo de Caso, por se tratar
do estudo fundamentado em um Unico objeto, a partir do confronto da realidade
verificada com o contexto tedrico conceitual. Para Yin (2015), este método é
representativo da pesquisa empirica, sendo abrangente e se estruturando por meio
de planejamento, coleta e andlise de dados em unidade especifica de estudos.

O que se planejou com o método foi definir uma relacdo entre a teoria e a
realidade apresentada. Segundo Yin (2015), o Método do Estudo de Caso deve ser
utiizado quando nado ha, por parte do pesquisador, controle sobre eventos
comportamentais e quando o foco da pesquisa é um fenbmeno contemporéaneo, por
permitir a especificidade das analises. Klein et al (2015) complementam a descri¢cao
ao sugerir que o Método do Estudo de Caso busca explicar as variaveis que causam
um determinado fendmeno em situacfes muito complexas e que nao possibilitam a

utilizagdo de outros métodos.

3.3 Procedimentos Adotados

Conforme o Método de Estudo de Caso apresentado, os procedimentos foram
direcionados para a aplicacdo e desenvolvimento da pesquisa. Para o estudo
apresentado, foi considerado o procedimento de levantamento bibliografico com
finalidade de suporte e delimitacdo tedrico conceitual, a partir da analise interpretativa
textual, e fundamentando os objetivos do estudo e a populacdo. Além disso, foi
utilizada a definicdo dos participantes, coleta de dados, validacdo do instrumento,
Analise Fatorial e calculo do Ranking Médio para a exploracdo dos dados, com foco
em interpretacdo para a redacdo dos resultados. Os procedimentos e seu

detalhamento encontram-se relacionados no Quadro 12.
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Quadro 12 - Detalhamento dos procedimentos a partir dos objetivos especificos.

Procedimento Detalhamento

1.1 Levantamento de conteldo bibliogréfico para organizagéo e

1. Levantamento dimensionamento tedricos.

bibliografico e 1.2 Andlises tematica, textual e interpretativa dos textos.
delimitacdo da unidade de | 1.3 Compilacdo da dindmica tedrica em dimensdes e varidweis para
leitura. a elaboracao do instrumento de coleta de dados.

1.4 Elaboragdo de instrumento de coleta de dados.

2.1 Aplicag&o do instrumento de coleta de dados através de link do
Google Forms encaminhado via e-mail.

2. Instrumento de coleta, 2.2 Tabulagdo dos dados coletados com utilizacdo dos softwares
validacéo e tratamento Excel e SPSS.

dos dados 2.3 Andlise de confiabilidade dos dados para validagdo do
instrumento a partir do célculo do Alpha de Cronbach.

3.1 Andlise Fatorial dos dados tabulados com excluséo de variaveis
n&o intervenientes.

3.2 Consolidagdo, agrupamento e nomenclatura dos fatores
intervenientes e suas |\aridweis relacionadas, conforme
determinacdo da Analise Fatorial.

3.3 Determinacdo das frequéncias e célculo do Ranking Médio para
andlise das respostas coletadas relativas as assertivas
desenwlvidas.

4.1 Organizacdo diagramatica das relagdes dos fatores levantados.
4. Modelagem dos fatores | 4.2 Comparativo entre modelo apresentado e modelos
e suas relacdes consolidados.

4.3 Determinacdo da capacidade avaliativa do modelo apresentado.

3. Anélise dos dados e
organizagao em
informacdes

Fonte: Elaborado pela autora.

3.4 Instrumento de Coleta de Dados

O instrumento de coleta de dados foi construido a partir da andlise qualitativa
com foco em uma abordagem quantitativa. Consistiu em 61 assertivas, das quais 7
pretendiam determinar o perfil dos respondentes e as demais 54 buscavam captar a
percepcdo do individuo quanto as varidveis determinadas em relacdo ao seu contexto
ambiental e ao seu cotidiano, com foco na execucado de suas atividades. O instrumento
se utilizou de Escala Likert para analisar o nivel de concordancia ou ocorréncia
observada em relacéo as assertivas apresentadas.

Bartholomeu, Montiel e Machado (2013) tratam sobre a Escala de Likert como
uma escala em gradacdo que verifica a percepcado do respondente a partir das
assertivas assinaladas. Este modelo de escala descreve o nivel percebido pelo
individuo em relacdo ao que se deseja aferir, permitindo ao pesquisador observar
elementos significativos, como a frequéncia ou intensidade de variaveis a partir do
posicionamento do entrevistado diante de assertivas submetidas ao seu crivo légico.
E frequentemente verificada em gradacdes de 5, 7,9 e 11 itens, em que 0S extremos

revelam opinido total negativa e positiva, com intervalos intermediarios e com medida
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central considerada como ambiguidade na relacdo. Para esta pesquisa, foi
considerada Escala Likert de 5 pontos de Concordancia e Ocorréncia. Para a primeira
gradacéo foram utilizados os termos e pesos correspondentes: Concordo Totalmente
- 5, Concordo Parcialmente - 4, Indiferente - 3, Discordo Parcialmente - 2 e Discordo
Totalmente - 1. Para a segunda gradacéao, os termos e pesos utilizados foram: Sempre
- 5, Frequentemente — 4, As Vezes - 3, Quase Nunca -2 e Nunca - 1.

As assertivas foram constituidas a partir da relacdo teorica, conforme
dimensionadores tedricos e pretenderam verificar as percepc¢des entre o individuo, o
contexto organizacional e sua relacdo com as bases para a inovacao a partir de sua
intencdo para o comportamento esperado. Assim, este instrumento de coleta de dados
foi dividido em trés secfes: a primeira envolveu ciéncia e anuéncia para a participacéo
em pesquisa, cuja resposta positiva do individuo em conjunto com o cadastro do seu
e-mail permitiria a continuacdo da coleta no formuléario eletrénico; a segunda etapa
consistiu em indicacdo do nivel de concordancia ou ocorréncia em relagdo as
assertivas disponibilizadas através de Escala Likert de 5 pontos; e a terceira etapa

constou de informagdes de carater demografico.

3.5 Grupo Amostral e Coleta de Dados

Fontanella et al (2011) voltam-se com conceitos sobre amostra relacionada a
andlise e interpretacdo de dados; ela traz os dados coletados e as informacdes
oriundas da interpretacdo dos dados. Nesta tarefa, o grupo amostral € composto por
individuos membros de uma populacdo e que possuiam certo grau de
homogeneidade: individuos que estivessem relacionados a Micro e Pequenas
Empresas com atividades realizadas em TI. Para tanto, foi utilizada a base de dados
da Associacao Brasileira de Empresas de Software (ABES), constituido de 1041
empresas. Além disso, foi realizado busca em sites especializados para maior
amplitude e dinamizacdo deste grupo, totalizando 1347 organiza¢gOes especializadas
em solucdes de Tl em todo o pais.

Este grupo amostral pdde ser classificado em nao probabilistico, por
conveniéncia de acessibilidade.Klein et al (2015) descreve a classificacdo da amostra
como nao probabilistica quando esta ndo apresenta fundamentacdo matematica ou
estatistica, dependendo unicamente de critérios do pesquisador. Além disso, 0s

autores definem a amostra do tipo por acessibilidade ou por conveniéncia como



43

aguela em que os respondentes sao selecionados pela facilidade de acesso. Para
esta pesquisa, a amostra ndo probabilistica e por conveniéncia se originou de bancos
de dados cadastrais ja existentes, ndo representativos da realidade nacional. Assim,
todas as andlises aplicadas dizem respeito somente a amostra coletada, ndo podendo
ser extrapolada para a populacao.

O link para o questionério foi encaminhado via e-mail para todas as empresas
cadastradas no banco de dados atualizado (1437 organizacfes) e ficou habilitado no
periodo entre 09/01/2017 a 12/05/2017 através do link extraido da aplicacdo Google
Forms. Obteve-se, deste envio duplamente realizado, um volume de 56 repostas de

individuos de diferentes Estados brasileiros.

3.6 Validacéao e Tratamento de dados

A validagdo dos dados foi realizada a partir do Alpha de Cronbach que,
conforme Rodrigues e Paulo (2014), é uma analise de confiabilidade que mede a
consisténcia interna entre os dados colhidos e suas variaveis a partir de correlagdes
estatisticas. Para os autores, o padréo de confiabilidade é estabelecido quanto mais
proximo de 1 (um) é o valor resultante e mais distante de 0 (zero), tendo sua
correspondéncia minima em 0,700 para que se assuma a existéncia de confiabilidade.
O Alpha de Cronbach pode ser calculado conforme Equagéao 2.

quacdo 2 - Alpha de Cronbach

cov
k. (W)

a =
1+ k—1).(

COU)
var

Fonte: Dias e Paulo (2014).
Onde:
k =ndmero de varidveis consideradas

cov =meédia das covariancias

var =média das variancias

O tratamento dos dados foi realizado conforme recomendado por Silva Janior
e Costa (2014), avaliados com fundamento na predominancia de valores e intervalos,
definidos atravées da avaliagdo das frequéncias e da média, mediana e moda
estatisticas. Estes procedimentos permitiram uma melhor avaliacdo dos dados, bem

como indicadores de confiabilidade para os resultados através das medidas de
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disperséo de variancia e desvio padréao. Além disso, foram realizados procedimentos

com foco na Andlise Fatorial.

3.6.1. Anélise Fatorial

A Andlise Fatorial teve como objetivo, conforme Bezerra (2014), a identificacédo
de fatores ndo diretamente observaveis, a partir de correlagfes realizadas dentre um
conjunto de varidveis observaveis e mensuraveis; ou seja, buscou identificar os
fatores que pudessem explicar o relacionamento entre o conjunto de variaveis
aplicadas sobre a triade inovacdo, comportamento e contexto organizacional, a
perspectiva dos individuos componentes do contexto organizacional e as perpectivas
resultantes desta interacao.

Figueiredo e Silva (2010) demonstram a necessidade de um planejamento ou
organizacdo prévia das etapas a serem realizadas para a Analise Fatorial. Os autores
sugerem a definicdo de 3 estagios para esta organizacao, a saber:

1. Verificar a adequabilidade da base de dados;

2. Determinar a técnica de extracdo e o nimero de fatores a serem extraidos;

3. Decidiro tipo de rotagao dos fatores.

A fim de construir a base de dados, estes referidos autores recomendam que
se tenha uma variagdo minima de 50 a 100 casos. Tal orientagédo foi seguida nesta
pesquisa. Na extracdo de fatores foi utilizada a Analise de Componentes Principais
(ACP), ja que se pretende determinar fatores que traduzam os conjuntos de variaveis
explicativas resultantes do duto teérico. De modo a incrementar a capacidade de
interpretacdo dos fatores, foi utilizado o método de rotacdo Varimax recomendado em
Figueiredo e Silva (2010); isso permite uma proeminente identificacdo de variaveis
agrupadas em um Unico valor, ou seja, minimiza a ocorréncia de altas cargas de
correlacdo com diferentes fatores.

A adequacdo da amostra a Analise Fatorial foi determinada através dos testes
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Esfericidade de Bartlett. Para o KMO esperava-se
resultados acima de 0,5 para que os fatores encontrados descrevessem as variagoes
dos dados originais; e abaixo de 0,05 para a significancia na Esfericidade de Bartlett,
com predilecdo pela aproximagdo de 0, o que implicaria em alta correlacdo dos
indicadores, aumentando o seu poder de explicacdo. O niumero de fatores foi

determinado pelos autovalores maiores que 1. Os resultados foram tratados por meio
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do softnare SPSS (IBBM SPSS Statistics Base Licenca Trial); aqui se aplicou a analise
da reducdo da dimensédo em fatores, sendo gerados os descritivos de Coeficientes,
Niveis de significancia, Determinante, Anti-imagem e Teste de esfericidade de Bartlett
e KMO.

O poder de explicacdo dos fatores foi determinado pelo uso da Matriz Anti-
Imagem e da Tabela de Comunalidades, que indicaram as correlagdes, resultando em
poder de explicacdo dos fatores de cada uma das variaveis, seguindo orientacao de
Bezerra (2014). Para que os fatores tivessem alto grau de explicagéo, utilizou-se
somente valores acimade 0,5, de modo que, quando o valor ndo foi suficiente, houve
exclusdo da assertiva para a nova geracao de testes. A Analise Fatorial, realizada a
partir do softnare SPSS, permitiu a constatacdo das afirmacdes que tivessem grau de
influéncia nas respostas e permitiu a construcdo de fatores determinantes para o
Comportamento Pro-Inovacdo especificamente na amostra coletada. Com os fatores
determinados, foram avaliadas as frequéncias de respostas das assertivas, a fim de
se avaliar a perspectiva dos individuos quanto as variaveis apresentadas. A andlise

das respostas foi obtida a partir do calculo do Ranking Médio.

3.6.2 Ranking Médio (RM)

O célculo do Ranking Médio (RM) foi estabelecido por Malhotra (2001) no intuito
de permitir melhor andlise dos resultados obtidos em instrumentos nos quais escalas
de valores eram utilizados. Esta andlise objetiva a consolidagéo de um ponto comum
entre a perspectiva da amostra em relacio & assertiva. E possivel encontrar em Lima
et al (2012), Bonici e Araujo Junior (2011) e Laranjeiras, Albugquerque e Fontes (2011)
recomendacdo para a utilizacdo deste calculo como instrumento colaborativo para
interpretacdo em instrumentos construidos a partir de escalas. Neste calculo, a
resultante obtida varia de acordo com o0s pesos estabelecidos, neste caso, de 1 a5
conforme Escala Likertaplicada. O valor encontrado utiliza como interpretacdo valores
centrais como pontos neutros ou indiferentes, valores abaixo como indicativos
insatisfatérios na assertiva e valores acima como satisfatérios. O valor do Ranking

Médio pode ser obtido a partir da seguinte férmula:
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Equacdo 3 - Ranking Médio (RM).

Fonte: Lima et al (2012).
Onde:

RM =Ranking Médio
MP =média ponderada

NS =numero de sujeitos

A média ponderada (MP) é calculada a partir da seguinte férmula:

Equacédo 4 - Média Ponderada (MP).

MP = Z(fi.Vi)

Fonte: Lima et al (2012).
Onde:
MP =média ponderada
fi =frequéncia observada de cada resposta para cada item

Vi =valor de cada resposta (peso)

Na andlise do Ranking Médio, quanto mais proximo de 5 o resultado se
encontra, maior a positivacao da perspectiva dos respondentes emrelacdo a assertiva
apresentada (satisfagdo quanto a assertiva). Por outro lado, quanto mais proximo de
1, maior a negativacdo (insatisfacdo em relagdo a assertiva). A seguir séo
apresentados os resultados obtidos a partir da andlise entre a relagédo tedrica e 0s
dados coletados.



47

4. ANALISE DAS PERSPECTIVAS DA INTENCAO COMPORTAMENTAL PRO-
INOVACAO EM MICRO E PEQUENAS EMPRESAS DE TI

Os resultados aqui fundamentados sao decorrentes do amparo tedrico e
metodologico apresentados. Este capitulo traz a avaliacdo das perspectivas sobre a
intencdo comportamental pré-inovacdo dos individuos respondentes. Envolveu
captura de dados e respostas de 56 participantes, colaboradores de Micro e Pequenas
Empresas de Tl cujas sedes séo localizadas em 8 Estados brasileiros. Esta coleta é
resultante de duplo envio a 1.437 e-mails para organizacdes de Tl em todo o territorio
nacional.

A opcéo pela coleta de dados nesta diversidade de Estados brasileiros foi feita
baseada na crenca de homogeneidade de conhecimentos e comportamento inovativo
dos colaboradores de Micro e Pequenas empresas de Tl, baseada nas publicacdes
de Almeida (2004), BRASSCOM (2016) e Lugoboni, Zittei e Moraes (2014). Para estes
autores, as empresas de Tl sdo organiza¢des dinamicas, responsaveis pela coleta,
processamento, armazenamento e transmissdo de dados com finalidade de
construcdo de informacfGes. Sua funcionalidade é baseada em procedimentos,
instrumentos e conhecimentos que funcionam como suporte ao individuo para que
lide com informacgdes, especificamente coleta, armazenagem e velocidade de
processamento; além disso, ddo origem a produtos fundamentados em propriedade
intelectual.

Uma das etapas do questionario envolveu assertivas que pretendiam realizar
um breve levantamento demogréafico, a fim de tecer uma caracterizagdo do perfil da
amostra. Este perfil foi fundamentado em dados, tais como: Estado (UF), Grau de
instrucdo, Porte da empresa, Faixa etéria, Género, Estado civil e Numero de filhos.
Seu objetivo foi caracterizar a amostra e garantir que o pré-requisito de colaborador
de Micro e Pequena Empresa fosse cumprido. Foram apresentadas aos individuos
um volume de 7 assertivas para a secdo de perfil e a distribuicdo dos respondentes a

partir das caracteristicas perfiladas pode ser verificada no Quadro 13.
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Quadro 13 - Perfil da amostra de respondentes.

Caracteristica perfilada Distribuicdo de respondentes

1.1 Piaui: 53,6%

1.2 Séo Paulo: 23,2%

1.3 Rio de Janeiro: 14,3%

1.4 Ceara: 1,8%

1.5 Minas Gerais: 1,8%

1.6 Parana: 1,8%

1.7 Rondbénia: 1,8%

1.8 Santa Catarina: 1,8%

2.1 3° grau (Bacharelado, Licenciatura, Tecnoélogo): 41,1%
2. Grau de instrucéo 2.2 2° grau (Ensino Médio, Ensino Técnico): 26,8%

2.3 Pés-graduacdo Lato Sensu (Especializacao): 16,1%
2.4 Pés-graduacdo Stricto Sensu (Mestrado ou Doutorado): 16,1%
3.1 Microempresa: 16%

3.2 Pequena empresa: 84%

4.1 22 — 31 anos: 60,7%

4.2 32 — 41 anos: 17,9%

4.3 42 — 51 anos: 14,3%

4.4 52 — 61 anos: 7,1%

5.1 Masculino: 71%

5.2 Feminino: 29%

6.1 Solteiro: 55,4%

6.2 Casado: 41,1%

6.3 Unido estawvel: 1,8%

6.4 Divorciado: 1,8%

7.1 0 (zero): 66,1%

7.2 1 (um): 19,6%

7.3 2 (dois): 10,7%

7.4 3 (trés): 3,6%

1. Estado (UF)

3. Porte daempresa

4. Faixa etaria

5. Género

6. Estado civil

7. Nidmero de filhos

Fonte: Coleta de dados.

Quanto a distribuicAo geografica dos respondentes, este questionario foi
encaminhado para respondentes de empresas de todos os Estados do pais, bem
como Distrito Federal. Foram obtidas respostas de individuos de 8 Estados,
contemplando certa pluralidade geografica buscada, embora limitadamente.

Em se tratando de empresas de Tl, estas organizacdes dao origem a produtos
e servicos fundamentados essencialmente em propriedade intelectual. Para visualizar
o nivel de conhecimento formal estabelecido entre os individuos respondentes,
inseriu-se uma questdo tratando do seu grau de instrugcdo. Dentre as respostas,
verificou-se a predominancia de individuos com 3° grau (Bacharelado, Licenciatura e
Tecnblogo).

Selecionadas especificamente as empresas de Tl de Micro e Pequeno Porte,
foi solicitada a denominacéo a qual o individuo pertence. Essa denominacdo permitiu
estabelecer o volume de colaboradores componentes das organizacdes referidas:

volume de até 9 colaboradores para as micro empresas, e volume de 10 a 49
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colaboradores nas empresas de pequeno porte pesquisadas. Este questionamento
teve como objetivo a reiteracdo de que o individuo pertencia ao grupo esperado, além
da determinacdo do volume segregado de respondentes por caracteristica de
tamanho da organizacdo. O resultado obtido demonstrou supremacia de
respondentes colaboradores de Pequenas Empresas.

Quanto aos aspectos essencialmente demograficos da amostra estabelecida,
foram questionados: idade, género, nimero de filhos e estado civil. Estas questdes
permitiram a visualizacdo das caracteristicas gerais do grupo, permitindo sua
estimativa e desenvolvimento de possiveis relacdes. A faixa etaria predominante
verificada foi de 22 a 31 anos, com maioria percentual de membros do género
masculino e equilibrio relativo entre respondentes solteiros e casados. Além disso,
constatou-se  supremacia de respondentes sem filhos. Embora algumas
caracteristicas apresentem predominancia nos resultados, é importante ressaltar que

estas ndao sao absolutas, nem tampouco séo suas relacdes.

4.1 Levantamento dos dimensionadores tedricos para construcao das variaveis
da Intencdo Comportamental Pro-Inovacéao

Este levantamento teve por base os dimensionadores tedricos utilizados para
a construcdo das varidveis Utilizadas nesta pesquisa. Utilizou-se como
dimensionadores para fundamento trés dimensdes ou agrupamentos de variaveis
principais, baseadas nas relacées entre 0s seguintes elementos: a Inovacdo e a
Teoria do Desenvolvimento Organizacional; o Comportamento e a Teoria do
Comportamento Planejado; e o Contexto Organizacional e a Teoria da Contingéncia.
Este apanhado permitiu o desenvolvimento de indicativos proficientes para a captura
da percepcédo dos individuos e conseguinte analise. Considerando estes elementos,
as assertivas foram construidas e submetidas aos respondentes por meio de Escala
Likert. Isto permitiu a relacdo entre as varidveis estabelecidas e a percepcao dos

respondentes.

4.1.1 Variaveis para a Inovacdo e a Teoria do Desenvolvimento
Organizacional
No primeiro grupo de variaveis, considerou-se a conjuncdo entre 0S

dimensionadores da Inovagéo e da Teoria do Desenvolvimento Organizacional. Estes
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elementos estdo centrados na construcdo da inovacdo através do individuo, bem
como sua pré-disposicao a inovar e idealizadores desta atribuicdo. Além disso, foram
consideradas as premissas da relacdo entre o desenvolvimento organizacional e as
Cinco Disciplinas propostas por Senge (2013). Os fundamentos para as variaveis

consideradas a partir deste dimensionamento podem ser verificados no Quadro 14.

Quadro 14 — Dimens&es da relagédo Inovacdo e Teoria do Desenwvolvimento Organizacional.

Dimensao teérica Variaveis decorrentes

1.1 Criacao
1.2 Criatividade
1.3 Recursos, cultura e ambiente organizacional
1.4 Implementacao de ideias
1.5 Resultados decorrentes de ideagéo
1.6 Cinco disciplinas:
1.6.1 Maestria pessoal;
1.6.2 Modelos mentais;
1.6.3 Visdo compartilhada,;
1.6.4 Aprendizado em grupo;
1.6.5 Raciocinio sistémico.
1.7 Avaliagdo da necessidade de mudancas
Fonte: Barbieri, Alves e Cajazeira (2009), Senge (2013), Tigre (2014) e Chiavenato (2014).

1. Inovacdo e a Teoriado
Desenvolvimento Organizacional

Nas variaveis fundamentadas na Inovagdo, foram considerados os elementos
da matriz da FGV, conforme Barbieri, Alvares e Cajazeira (2009), bem como a
construcdo cognitiva derivada, na qual se considera o processo gerador da inovagao
a partir da ideacéao, implementacéo, influéncia dos recursos e contexto nos quais o
individuo se encontra inserido. Ao considerar a Teoria do Desenvolvimento
Organizacional e as Cinco Disciplinas de Senge (2013), observou-se a vinculacao
entre suas finalidades. Este vinculo foi considerado a partir das observagdes de
Chiavaneto (2014), em que o autor identifica como elemento filoséfico presente no
desenvolvimento organizacional o ser humano como dotado de competéncias para a
produtividade, que podem vir a permanecer inativas se o ambiente no qual exerce
suas atividades lhe for restritvo e hostil. Isto caracteriza um impeditivo para o
crescimento e expressao das suas aptiddes e potencialidades. Por outro lado, para o
autor, as Cinco Disciplinas constituem fundamento para a aprendizagem
organizacional, capaz de fazer com que pessoas e grupos conduzam as organizacdes
para a mudanca e renovacdo continuas, elementos expressos na Teoria do

Desenvolvimento Organizacional.
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4.1.2 Variaveis para o Comportamento e a Teoria do Comportamento
Planejado

O segundo grupo de variaveis € centrado na dimensdo do comportamento do
individuo como um ser organizacional e na Teoria do Comportamento Planejado.
Estes elementos tratam do estimulo e encorajamento para o comportamento definido,
bem como elementos que buscam fomentar a intengcdo para este comportamento em
um ciclo continuo, considerando a inovacdo como objeto. Para este tratamento, foram

consideradas as variaveis determinadas no Quadro 15.
Quadro 15 — Dimensdes da relagdo Comportamento e Teoria do Comportamento Planejado.

Dimensao tedrica Variaveis decorrentes

1.1 Atitude (crengcas comportamentais):
1.1.1 Realizag&o pessoal
1.1.2 Realizagdo profissional
1.1.3 Reconhecimento e status
1.1.4 Influéncia na organizagéo
1.1.5 Credibilidade
1.2 Normas subjetivas (crencas normativas):
1.2.1 Incentivo da lideranca
1. Comportamento e Teoria do 1.2.2 Colegas de trabalho
Comportamento Planejado 1.2.3 Concorréncia do mercado de trabalho
1.2.4 Influéncia da midia
1.2.5 Rede de contatos profissionais
1.3 Controle percebido (crengas de controle):
1.3.1 Recursos
1.3.2 Infraestrutura
1.3.3 Melhoria dos resultados
1.3.4 Investimentos
1.3.5 Estrutura de mercado

Fonte: Paraiso e Castro (2015); Almeida et al. (2015) e Ajzen (2011).

Os elementos fundamentados neste dimensionamento se interigam aos
motivadores do individuo para as acfes componentes do comportamento. Como ser,
sdo compostos capazes de limitar ou habilitar o individuo as respostas necessarias a
motivacdo. Os constructos formados pela Teoria do Comportamento Planejado de
Ajzen (2011) sdo determinantes; conforme o autor, a intencdo comportamental é
oriunda da atitude, normas subjetivas e controle percebido. Por atitude, verificam-se
as crencas de andlise dos possiveis resultados decorrentes da realizacdo de um
comportamento; por normas subjetivas, os elementos de motivacdo a partir da
influéncia e presséo social exercida no individuo para arealizacdo do comportamento;
e por controle, a infraestrutura despendida em funcdo da qual € possivel a realizagédo

do comportamento.
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4.1.3 Variaveis parao Contexto Organizacional e a Teoria da Contingéncia
No terceiro grupo, a relagéo tratada foi a da Inovagcdo com a Teoria da
Contingéncia. Estas variaveis fundamentavam-se, essencialmente, na relacdo do
individuo com o contexto organizacional de dependéncia e incertezas no qual é
inserido e é participante ativo. O agrupamento das varidveis a partir de seus

dimensionadores encontra-se no Quadro 16.

Quadro 16 — Dimensdes da relagdo Contexto Organizacional e Teoria da Contingéncia.

Dimensao teérica Variadveis decorrentes

1.1 Empowerment

1.2 Influéncia da lideranca

1.3 Interdependéncia com o meio social

1.4 Cultura organizacional;

1.5 Aprendizagem organizacional;

1.6 Socializagéo

1.7 Assimilacao

1.8 Avaliagdo do ambiente

1.9 Adocgao de tecnologias

1.10 Reconhecimento da incerteza e da incompletude
das informacdes

Fonte: Sebrae (2014); BRASSCOM (2016); Lugoboni, Zittei e Moraes (2014); Chiavenato (2014).

1. Contexto Organizacional e Teoria
da Contingéncia

Nestas variaveis, 0 contexto organizacional permite a analise do ambiente,
tecnologia e estratégia como elementos que contribuem para a inovacédo atraves de
suas singularidades. A inovagdo no contexto organizacional assegura processos
administrativos com foco em inovacfes com resultados factiveis e positivados para a
organizagdo, assim como 0s elementos de incerteza inerentes a Teoria da
Contingéncia, conforme Chiavenato (2014). Dessa forma, € possivel que estes
elementos possam ser especificados em favor ao individuo. Essa relacdo permite um
desenho compativel com o comportamento com foco em inovacdo a partir dos
colaboradores, fundamentado no contexto organizacional.

Este dimensionamento tedrico permitiu o levantamento dessas variaveis, o que
tornou possivel a construcdo das assertivas encaminhadas aos respondentes,
fundamentadas nos elementos descritos. As assertivas buscaram mensurar 0S
elementos descritos e sua relacdo com a prética cotidiana dos individuos, a partir da

sua perspectiva frente ao contexto no qual esta inserido.
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4.2 Determinacdo dos fatores Intervenientes para a Intencdo Comportamental
Pro-Inovacgao

Foram apresentadas aos respondentes um volume de 61 assertivas, das quais
7 foram utilizadas na caracterizacdo do perfil dos respondentes e as demais 54,
oriundas das variaveis determinadas, foram assinaladas pelos 56 respondentes
conforme seu nivel de concordancia ou ocorréncia percebida em relacdo a assertiva
apresentada. Esta percepcao era assinalada com respostas apresentadas através de
Escala Likert, conforme apresentado na metodologia desta pesquisa.

As respostas foram devidamente tabuladas e entdo inseridas no software
SPSS, determinante para as analises realizadas. Primeiramente, realizou-se a Analise
de Confiabilidade dos dados para validacdo do instrumento de coleta de dados.
Utilizou-se o Alpha de Cronbach, cujo resultado verificado foi de 0,835. Haja vista
recomendacdo minima ideal de 0,700, conforme literatura, o valor obtido demonstra
consisténcia interna e intercorrelacdo entre os constructos.

A confiabilidade verificada permitiu a continuidade nas andlises, conforme
recomendacao de Rodrigues e Paulo (2014). Foi dado segmento aos testes através
da Analise Fatorial, buscando verificar a estrutura de relacionamento entre as
variaveis apresentadas, além da exclusdo de variaveis cuja influéncia no conjunto dos
dados ndo seja verificada. A Andlise Fatorial, conforme Bezerra (2014) pretende
identificar fatores que podem ser usados para explicar o relacionamento entre um
conjunto de varidveis. Para a utilizagdo desta técnica estatistica nesta pesquisa,
primeiramente realizou-se o0s testes descritivos, objetivando a verificagdo da
adequacdao da aplicacdo da andlise. A geracéo dos testes foi padronizada para todos
0s grupos de variaveis. Foram utilizados como descritivos a matriz de correlacéo para
coeficientes, niveis de significancia, determinantes, testes de esfericidade de Bartlett
e KMO e anti-iimagem. O método de extracdo utlizado foi o de Analise de
Componentes Principais e a andlise por matriz de correlacdo. Além disso, a rotacao
definida foi a Varimax, buscando melhor identificacdo da classificacdo da variavel em
agrupamento de fator. A partir das resultantes obtidas, foram excluidas 16 assertivas

baseadas nas variaveis assinaladas, conforme Quadro 17.
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Quadro 17 - Justificativa para eliminacdo de assertivas.

Teste | KMO | Significancia Com';"f;?(;ade Va”é"eéf;l:?jgor MSA V?\I/g:e
excluido

1 0,146 0,000 0,67693942 V_52 0,0467
2 0,185 0,000 0,675628684 V_04 0,054a
3 0,262 0,000 0,676680398 V_49 0,0742
4 0,364 0,000 0,67719735 V_51 0,1062
5 0,411 0,000 0,690689483 V_18 0,1682
6 0,416 0,000 0,629872806 V_17 0,194a
7 0,505 0,000 0,658867446 V_45 0,2267
8 0,529 0,000 0,660651245 V_12 0,234a
9 0,554 0,000 0,658958987 V_22 0,3092
10 0,561 0,000 0,659460106 V_50 0,3092
11 0,622 0,000 0,657751597 V_41 0,3732
12 0,640 0,000 0,652962125 V_53 0,3462
13 0,659 0,000 0,653088539 V_47 0,4032
14 0,665 0,000 0,635607403 V_48 0,4372
15 0,672 0,000 0,589545289 V_39 0,4392
16 0,677 0,000 0,589350341 V_46 0,466°

Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise de dados.

As assertivas relacionadas foram excluidas obedecidos os critérios de
verificacdo dos valores de KMO, cujo valor deveria se comportar acima de 0,5. Além
disso, o valor da adequacdo da amostragem — MSA (Measuring of Sampling
Adequacy), deveria estar acima de 0,5 na relagéo dos valores da matriz de correlacdo
de anti-imagem. Estas exclusbes se deram em virtude da indicacdo de que as
variaveis se encontram abaixo da correlacdo desejada para a contribuicdo com a
construcdo do modelo.

Apoés as exclusbes e nova geracao da Analise Fatorial, verificou-se valor
satisfatério no Teste de KMO e Bartlett. Para KMO, obteve-se 0,702, com valor de
significancia de 0,000. Este dltimo valor rejeita a hip6tese nula, inferindo na existéncia
de correlacdo entre os valores da AF. Realizando-se novo teste de confiabilidade
apenas com as variaveis mantidas, o Alpha de Cronbach apresentou valor 0,866, valor
satisfatério para a verificacdo da consisténcia interna e correlacdo entre 0s
constructos. A resultante final verificou um total de 39 variaveis, distribuidas em 10

fatores, conforme rotagéo realizada a partir da técnica Varimax. Estes fatores foram
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denominados a partir da relacdo encontrada entre suas componentes e a intencao
para comportamento inovador do individuo sob uma o6tica tedrica.

ApoOs levantados os fatores, as respostas apresentadas para cada assertiva
foram analisadas e apresentadas a partir do célculo do Ranking Médio, conforme
orientacdo de Lima et al (2012), Bonici e Arauljo Junior (2011) e Laranjeiras,
Albuquerque e Fontes (2011). O Ranking Médio determina um ponto de conjungdo da
perspectiva dos individuos. Assim, os fatores passam a ser tratados nos subtopicos

gue seguem, conforme seu agrupamento e perspectiva dos respondentes.

4.2.1 Fator 1: Ambiente de Trabalho

Para o primeiro Fator, foi agrupado pela técnica de Andlise Fatorial um volume
de 7 varidveis. Este agrupamento foi fundamentado em assertivas relacionadas a um
ambiente capaz de desenvolver e fomentar ainovagédo, com foco no individuo, através
da sua flexibilizacdo, capacidade de mudancas, oferta de recursos e encorajamento
por meio de reconhecimento e recompensas. Assim, a denominac¢do escolhida para o
Fator foi Ambiente de Trabalho, ja que € nele que se apresentam as condi¢des que
influenciam o cotidiano do individuo em todo o seu entorno, podendo propiciar
condicbes para o comportamento inovador.

A partir da analise dos dados, foram verificadas as frequéncias obtidas pelas
respostas deste Fator, o que possibilitou o calculo da Média Ponderada (MP) e do
Ranking Médio (RM). As respostas oferecidas pelos individuos foram constituidas
unicamente de escala de concordancia, sendo os pesos atribuidos de 1 a 5, variando
de Discordo totalmente (1) a Concordo totalmente (5). As frequéncias obtidas nas
respostas relacionadas ao Fator 1. Ambiente de Trabalho, bem como as MP e os

valores de RM determinados podem ser verificadas no Quadro 18 e Figura 4.
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Quadro 18 — Fator 1: Ambiente Organizacional. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.
Frequéncia
514(13]2]|1

Cadigo Assertiva MP | RM

O ambiente pode ser descrito como flexivel e
continuamente adaptado a mudancas.

V_10 | A empresa é aberta e responsiva a mudancgas. 221241 5| 3] 2 |229] 4,09
V_15 Existem recursos adequados dewtados para inovagdo. | 11| 16| 13| 6 | 10| 180 | 3,21
iIfj)((ali::ltseCtr(iaarlrsi|\0/;>S.dlsponlvel para o desenwlvimento de 5 (11| 9| 21|10 148 2,64

Tenho tempo para o desenwlhimento de ideias
criativas durante o dia de trabalho.

V_20 O sistema de recompensas encoraja a inovacgao. 4 (20|15 10| 7 | 172 3,07
Reconheco oportunidades para fazer melhorias

V_24 positivas no meu trabalho, departamento, organizacdo|19(30| 5| 1 | 1 | 233 4,16
ou na relagdo com clientes.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

V_6 20(15|112| 8 | 1 |213| 3,80

V_16

V_19 6 11121611153 | 2,73

Figura 4 - Fator 1: Ambiente Organizacional. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

Efetuando as andlises a partir dos valores de RM, foi possivel observar algumas
variantes. Para a variavel V_6, o valor de RM foi de 3,80, o0 que permite antever o
conjunto das respostas localizadas na faixa direcionada a situacdo de concordancia
parcial. Da mesma forma atuam as variaveis V_10 e V_24, que apresentam valores
de 4,09 e 4,16, respectivamente. Esta situacdo implica individuos convivendo em
ambiente flexivel, adaptavel e responsivo as mudancas, e que integra o colaborador
de tal modo que este observa as interacbes ambientais, antevendo situagcées nas

guais possa desenvolver o ambiente, muito além de suas proprias atribuicdes.
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Os valores de RM para as variaveis V_15 e V_20 encontrados foram de 3,21 e
3,07, respectivamente. Isto implica em certa indiferenca quanto a existéncia de
recursos e sistemas de recompensas especificamente tratados para fomentar a
inovacdo. Pode apontar tanto descaso por parte dos individuos, quanto falta de
informe sobre a sua existéncia. Ja as variaveis V_16 e V_19 tiveram RM indicativo de
2,64 e 2,73, o que se relaciona a discordancia parcial quanto a disponibilizacao
temporal para o desenvolvimento de ideias criativas, implicando tanto na organizacéo,

em geral, quanto para o individuo, especificamente.

4.2.2 Fator 2: Criatividade

Para este fator, a técnica realizou o agrupamento de 10 variaveis. Composto
de assertivas que buscaram avaliar o fomento a inovacdo a partir da ideacéo,
inventividade e criagdo atraves de encorajamento, liberdade criativa e
reconhecimento, denominou-se este Fator de Criatividade, por se entender como um
conjunto capaz de promover suporte criativo relacionado aos fundamentos da
criatividade com foco em inovagcédo. Para a determinagcéo dos valores de MP (Média
Ponderada) e, consequentemente RM (Ranking Médio), os pesos também foram
agrupados em pesos de 1 a 5, sendo 1 correspondente a Discordo totalmente e 5 a
Concordo totalmente, além dos pontos intermediarios recorrentes. As frequéncias
obtidas nas respostas relacionadas ao Fator 2: Criatividade, bem como o Ranking

Médio (RM) determinado podem ser verificadas no Quadro 19 e Figura 5.
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Quadro 19 - Fator 2: Criatividade. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

- . Frequéncia

Cdédigo Assertiva 571273211 MP RM
V_1 | Aspessoas sdo encorajadas a serem criativas. 16(25| 7| 6| 2| 215 | 3,84
V_2 | Asideias sdo respeitadas pela lideranca. 18(26| 6 | 6| 0| 224 | 4,00
V 3 As pessoas séo incentivadas a tentar resolver o0 mesmo 20|16| 8| 7| 5| 207 | 370

problema de maneira diferente.

V_5 | Uma pessoa pode ter problemas por pensar diferente. 69| 81122 134 | 2,39

Uma pessoa nao pode realizar seu trabalho de maneira

V.7 diferente dos demais sem provocar raiva ou desconforto. 2| 8|1112\23| 122 | 2,18

V8 A melhor maneira d_e crescer € pensar da mesma forma 2| 71 9l14|24| 127 | 2,00
- que fazem os demais.

vV 9 E esperado que as pessoas resolvam os problemas da 3|11| 5|17|20| 128 | 2,20
- mesma maneira.

V_11 | As pessoas recebem crédito pelas ideias dos outros. 21 6]16(10|22| 124 | 2,21

V 13 Existe prefer_enma por manter o estado atual das coisas 6| 9|12|17]12| 148 | 264
- que por realizar mudangas.

v 21 As pessoas que inovam sdo reconhecidas 17]21] 10| 5| 3| 212 | 3,79

publicamente.
Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

Figura 5 - Fator 2: Criatividade. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

O Fator Criatividade apresentou resultantes focadas na execugao criativa das
atividades cotidianas com foco em inovacao organizacional. As variaveis V_1,V_2,
V_3 e V_21, de RM 3,84, 4,00, 3,70 e 3,79, respectivamente, indicam nivel de
concordancia parcial dos respondentes com as afirmativas expressas. Isso implica em

um contexto organizacional em que ha certo encorajamento a execucdo da
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criatividade no desenvolvimento das tarefas, e respeito e reconhecimento as ideiase
inovacdes dos individuos. EmV_13, de RM 2,64, entende-se uma transicdo entre 0s
niveis de discordancia parcial e indiferenca, o que pode representar tanto certa
motivagéo pela busca das mudangas quanto nao identificagdo de nenhuma transicao
organizacional relevante.

Asvaridveis V_5,V_7,V_8,V_9eV_11, tiveram seus valores negativados para
a captura da percepcao contraria do individuo. Seus RMs tiveram valoracdo de 2,39,
2,18, 2,09, 2,29 e 2,21, respectivamente. Estes valores implicam em discordancia
parcial da afirmativa pelos respondentes. Elas confirmam a perspectiva do individuo
de que criatividade é aceita e encorajada na organizacao, principalmente na execucao

das atividades, havendo reconhecimento para aqueles que a realizam.

4.2.3 Fator 3: Desenvolvimento de Competéncias

Neste Fator foram reunidas 5 varidveis. Este conjunto foi denominado
Desenvolvimento de Competéncias por ser composto de varidveis cuja relacdo com o
desenvolvimento do individuo como colaborador inovativo € destaque. Neste Fator, 0
individuo € um ser que se auto gere com foco em resultados para a organizacéo. Ele
observa o cotidiano e apresenta ideias e solu¢cdes para a resolucdo das questdes,
sejam estas apresentadas ou ndo. Para a determinacdo do RM das assertivas deste
Fator, os pesos foram relacionados a duas escalas: a de concordancia, com valores
das variaveis V_26, V_35 e V_36, com pesos de 1 a 5, implicando nos termos
Discordo totalmente a 5, Concordo totalmente; e a de ocorréncia, formada pelas
variaveis V_37 e V_40, cuja variacdo também correspondente aos pesos de 1 a 5,
possuem como referéncia de terminologia o intervalo entre Nunca, correspondente a
1, e Sempre, correspondente a 5. As frequéncias obtidas nas respostas relacionadas
ao Fator 3: Desenvolvimento de Competéncias, bem como o Ranking Médio (RM)

determinado podem ser verificadas no Quadro 20 e Figuras 6 e 7.
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Quadro 20 - Fator 3: Desenwlvimento de competéncias. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

- . Frequéncia
Cddigo Assertiva s Ta03]2 MP | RM
V 26 Desenwlvo |dela§ ou solugdes para a resolugcao de 19123113l 1 228 | 4,07
- problemas especificos.
Trabalho na resolugéo de falhas de novas abordagens,
V_35 |quando estas sdo aplicadas a processos existentes, 15|20(16( 3 211 3,77
tecnologias, produtos ou senigos utilizados.
No meu cotidiano, procuro incorporar novas ideias para
VV_36 | aprimorar processos existentes, tecnologias, produtos ou | 16|29 8 | 2 225 4,02
Senigos.
v 37 As inovacdes que p.roponho.na empresa mﬂuenuam o624l a1 241 | 4.30
- positivamente na minha realizag&o profissional.
O desenwolvimento do meu setor é influenciado pelas
v_40 inovacfes que proponho. 12\17\18) 7 198 3,54

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

Figura 6 - Fator 3: Desenwlvimento de Competéncias. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.
Os valores de RM obtidos em V_26, de 4,07, e V_36, de 4,02, indicam um
comportamento positivo voltado para o desenvolvimento proprio do individuo. Estes
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Ranking Médio

indices, localizados no nivel de Concordancia parcial da escala, permitem verificar

individuos que buscam a ideacdo como forma de resolucdo de problemas e melhoria

dos resultados, seja em novos processos, novas tecnologias, produtos ou servigos.

Para a variavel V_35, o valor de RM obtido foi o de 3,77, indicativo de que os

individuos estéo localizados na faixa entre indiferenca, tendendo para a concordancia

parcial. Este resultado indica individuos que buscam adaptar suas tarefas para a

resolucdo de falhas em aplicagbes de processos criativos com foco em inovacgéao,

buscando a melhoria dos resultados na organizacao.
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Figura 7 - Fator 3: Desenwlvimento de Competéncias. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

As assertivas V_37 e V_40 buscaram verificar a frequéncia de ocorréncias no
cotidiano do individuo. De valores de RM de 4,30 e 3,54, respectivamente, a variavel
V_37 conduz ao indicativo de que o individuo frequentemente tem como resultado das
inovagdes que propde, influéncias positivas em sua carreira como profissional. Para a
variavel V_40, o RM encontra-se na faixa entre os pontos de As vezes a
Frequentemente, indicando ocorréncias de influéncia do individuo no

desenvolvimento do setor a qual esta vinculado.

4.2.4 Fator 4: Raciocinio Sistémico

Ao Fator 4 foram atribuidas 4 variaveis que se relacionam entre si na medida
em que tratam da organizacdo e interagdo dos individuos em estruturas sistémicas
em prol de metas e objetivos. Assim, a estrutura organizacional interage com a cultura
organizacional formando um composto focado na inovagdo. Denominado como
Raciocinio Sistémico, ja que trata essencialmente desta relacdo, o Fator teve pesos
atribuidos conforme escala de concordancia, variando no intervalo de 1 a 5 (Discordo
totalmente a Concordo totalmente). As frequéncias obtidas nas respostas
relacionadas ao Fator 4: Raciocinio Sistémico, bem como o Ranking Médio (RM)

determinado podem ser verificados no Quadro 21 e Figura 8.
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Quadro 21 - Fator 4: Raciocinio sistémico. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

. ] Frequéncia
Codigo Assertiva MP | RM
514|13|2]|1
Estou atento a questbes ndo somente da minha rotina de
V_25 |[trabalho, mas também do departamento, organizacado e 21121(11| 2| 1|227|4,05
mercado.
vV 28 Experimento novas ideias e solu¢des, quando 16|28 11| 1| 0| 227|405
- apresentadas.
vV 29 Testo a ap_llcagao de ideias ou solugdes para resolugéo 14|24|15| 2| 1| 216 3,86
- de necessidades apresentadas.
vV 31 Tento persuad|r~os colegas da importancia de novas 13| 21| 12| 5| 5| 200|357
- ideias ou solugdes.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

Figura 8 - Fator 4: Raciocinio sistémico. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

Nas variaveis V_25 e V_28, o valor de RM obtido foi comum: 4,05. Este valor é
um indicativo de presenca na faixa entre concordancia total e concordancia parcial.
Implica em individuos que percebem o contexto organizacional como um todo,
interessados em resolver questdes apresentadas ndo somente em suas tarefas
proprias, mas pensando ha organizagdo como um organismo sistematico. Da mesma
forma, contribuem experimentando novas ideias e solu¢cdes apresentadas, na medida
em que esse sistema se apoia nas mudancgas.

As variaveis V_29 e V_31 tiveram RM localizado na faixa de resposta entre
indiferente e concordancia parcial, com os valores de 3,86 e 3,57. Estes resultados

indicam proatividade direcionada as mudancas inseridas na organizacdo, bem como
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0 incentivo entre 0s pares para que estes também colaborem com a mudancas

operadas na organizagao e atuem de modo criativo e inovador.

4.2.5 Fator 5: Lideranca

O Fator 5 teve foi gerado com 2 variaveis: V_42 e V_43. Este fator trouxe
consigo tdo somente assertivas que tratavam das relacbes exercidas entre a
motivacdo do individuo em relacdo a inovacao, realizada a partir da lideranca, o que
implicou na denominagdo Lideranga para o Fator. Para o tratamento dessas
assertivas, a variacado dos pesos de 5 a 1 foram tratadas no intervalo de frequéncia
(Sempre a Nunca). Os valores de RM obtidos, bem como as frequéncias das

respostas podem ser verificados no Quadro 22 e Figura 9.

Quadro 22 - Fator 5: Lideranca. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

L . Frequéncia
Cddigo Assertiva 5 2 3 > 1 MP | RM
V 42 Sou influenciado pelos meus lideres a inovar 15 15 | 17 7 2 | 202 | 361
- constantemente.
Sou incentivado pelos meus lideres a inovar
V_43 constantemente. 18 9 17 | 10 2 | 199 | 3,55

Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

Figura 9 - Fator 5: Lideranca. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

No calculo do Ranking Médio da variavel V_42, se obteve um valor de 3,61. J&
para a variavel V_43, o valor obtivo foi de 3,56. A resultante obtida pela primeira
variavel indica um intervalo entre indiferenca e concordancia parcial da influéncia

exercida pela lideranca no individuo. Neste sentido, h& relacdo de motivacdo pelo
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exemplo. Quanto avariavel V_43, ointervalo obtido também se encontra na faixa entre
indiferenca e concordancia parcial. Verifica-se, portanto, indicativos de motivacéo pelo

incentivo direto aos individuos.

4.2.6 Fator 6: Empowerment

O Fator 6 foi gerado com assertivas relacionadas ao desenvolvimento do
individuo com foco na descentralizacdo de poderes, com maior autonomia quando
executor das atividades da organizacdo, com assuncdo de responsabilidades e
participacdo nas decisdes. Assim, utilizou-se otermo Empowerment para denominar
este Fator. Estas variaveis tiveram pesos em intervalo de 1 a 5, sendo representativos
do nivel de concordancia (Discordo totalmente a Concordo totalmente). Os valores de

RM e frequéncias verificadas encontram-se no Quadro 23 e Figura 10.

Quadro 23 - Fator 6: Empowerment. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

_— . Frequéncia
Cédigo Assertiva ST413l2 1 MP | RM
Desenwlvo e apresento minhas idealizagbes para que
V.32 elas tenham chance de serem implementadas. 16115151 71 3| 202 | 3,61
V_33 [ Assumo o risco ao apoiar novas ideias. 21(22]110| 2 | 1| 228 | 4,07
V_34 | Implemento mudangas que aparentam ser benéficas. 141331 62| 1] 225| 4,02
Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.
Figura 10 - Fator 6: Empowerment. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.
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Para a variavel V_32, o valor de RM verificado foi de 3,61. Este valor € um
intermediario entre o nivel indiferente a concordancia parcial. Este valor conduz a um
indicativo de que os individuos desenvolvem e apresentam as ideias e idealizacGes
para que possam ser consideradas e possivelmente implementadas. Para as variveis
V_33 e V_34, os valores verificados para RM foram 4,07 e 4,02, respectivamente. Os
valores estao localizados no nivel de concordancia parcial. S&o indicativos de que os
individuos assumem riscos e implementam ideias, condizentes com 0s processos de

responsabilizacdo e autonomia.

4.2.7 Fator 7: Cultura Organizacional

A técnica apresentou, para o Fator 7, um composto de variaveis influenciadas
pela Cultura Organizacional, denominacéo que foi utilizada para a referéncia do Fator.
Arelacdo com a cultura organizacional se apresenta no contexto em que sao reunidas
as politicas internas e externas da empresa, além de comportamentos e crencas. Essa
estrutura permite o crescimento e desenvolvimento do individuo como colaborador,
colocando a sua disposicao estrutura para fomentar as mudangcas necessarias e se
promove através da interagdo entre os individuos. A cultura organizacional permite o
fortalecimento do ambiente com foco em inovacéo.

Na determinacdo dos valores de RM (Ranking Médio), os pesos variaram de 1
a 5. Para a variavel V_23, este valor correspondeu a nivel de concordancia (Discordo
totalmente a Concordo totalmente); e para as variaveis V_44 e V_54, correspondeu
ao nivel de ocorréncia (Nunca a Sempre). As frequéncias obtidas nas respostas
relacionadas ao Fator Cultura Organizacional, bem como o Ranking Médio (RM)

determinado podem ser verificadas no Quadro 24 e Figuras 11 e 12.

Quadro 24 - Fator 7: Cultura Organizacional. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.
Frequéncia

Cdédigo Assertiva sl alal2]1 MP | RM

Obsernvo oportunidades para melhorar processos
V_23 existentes, tecnologias utilizadas, produtos, senigos 2212011 1| 2| 227 | 4,05
ou relagdes interpessoais.

V 44 Sou influenciado a inovar pelos meus colegas de 15(13(24| 1 | 3| 204 | 3.64
- trabalho.
V 54 Tenho a minha disposicao recursos que me 12| 14|16| 8 | 6| 186 | 3,32

possibilitem inovar.
Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.




Figura 11 - Fator 7: Cultura Organizacional. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.
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Na variavel V_23, identificado seu valor de RM como 4,05, o seu indicativo

implica em um nivel de Concordancia parcial. Este resultado permite analisar os

individuos como participantes do ciclo da cultura organizacional da empresa, sentindo-

se responsaveis para contribuir com seu crescimento e desenvolvimento a partir de

oportunidades, ndo somente em sua fungcdo desempenhada, mas na organizacao

como um todo, incluindo suas relagdes internas.

Figura 12 - Fator 7: Cultura Organizacional. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.
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Na variavel V_44, de RM 3,64, se verifica o indicador localizado em um intervalo
entre os termos As vezes e Frequentemente. Essa resultante pode implicar em
individuos que identificam certa motivacao por parte dos colegas colaboradores para
que exerca sua capacidade inovativa, resultante das interacdes da cultura
organizacional. Do mesmo modo, a variavel V_54, de valor 3,32, se encontra no
mesmo nivel, mas tendendo para o nivel As vezes, indicativo de que os recursos
disponibilizados pela organizacdo e colaboradores existem, mas podem nao ser

suficientes para o individuo e a aplicacdo de seus processos de ideacao.

4.2.8 Fator 8: Crencas Comportamentais e de Controle

O Fator 8 teve como elementos duas variaveis, V_14 e V_38. As variaveis se
estruturam sobre um conjunto de fatores capazes de facilitar ou impedir a performance
de um comportamento inovativo no contexto organizacional. As crencas de controle
fundamentam a percepcdo de condicdes favoraveis ou ndo a execucdo deste
comportamento, enquanto que as crengcas comportamentais avaliam as percep¢des
de resultantes positivas para o individuo a partir da execucdo do comportamento. Feita
a relacdo entre o conjunto obtido e a conjungcdo das teorias de fundamento,
denominou-se este Fator como Crencas Comportamentais e de Controle. Os pesos
foram definidos conforme o padréo de 5 pontos, utilizando-se o nivel de concordancia
para a variavel V_14 e nivel de frequéncia para a variavel V_38, objetivando a captura
da percepcédo dos individuos. A variacdo dos extremos foi de Concordo totalmente a
Discordo totalmente para a primeira, e Sempre e Nunca para a segunda. Os valores
de RM verificados, bem como a frequéncia das respostas obtidas podem ser

verificadas no Quadro 25 e Figuras 13 e 14.

Quadro 25 - Fator 8: Crengas Comportamentais e de Controle. Frequéncias e Ranking Médio.

d Frequéncia
odi A i MP RM
Cddigo ssertiva s]alal2]1

O suporte para o desenwlvimento de novas ideias

V_14 . : X 7121|12|10( 6| 181 3,23
- esta prontamente disponivel.
Minha realizacdo pessoal é diretamente relacionada
V_38 | as inovacgdes que proponho e desenwolvo na 1324|115 4| 0| 214 | 3,82

empresa.
Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.




Figura 13 - Fator 8: Crencas Comportamentais e de Controle. Frequéncia das Respostas X RM.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

Ranking Médio

68

Na variavel V_14, mensurada em escala de concordancia, o RM encontrado foi

de 3,23. Localizado entre os niveis de indiferenca e concordancia parcial, este

resultado indica uma maior proximidade com a indiferenga. Este indicativo explicaria

a disponibilidade do sistema de suporte para o desenvolvimento de novas ideias em

pelo menos duas vertentes: pela primeira, poderia ndo ser existente, o que acarretaria

uma nao sistematizacédo dos recursos para 0 comportamento inovativo; pela segunda,

indicaria a existéncia de um sistema de suporte nem sempre disponivel para o

desenvolvimento das ideias com potencial inovador dos colaboradores. Para ambas

as vertentes, seria necessaria a criagdo ou sistematizacdo dos recursos para que 0s

individuos criativos e geradores de inovacdo sejam encorajados a executar suas

tarefas em prol de resultados com foco inovativo.
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Figura 14 - Fator 8: Crencas de controle. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
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Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

Mensurado o RM da variavel V_38, o resultado obtido 3,82. Este resultado pode
ser encontrado, em escala, entre 0s pontos correspondentes a As vezes e
Frequentemente, tendendo para Frequentemente. Isso implica em uma ocorréncia
regular da percepcao do individuo de que as inovacdes que propds em prol do
desenvolvimento da empresa teve impacto em sua realizagdo pessoal. Esta
ocorréncia de influéncia condiz com percepcao de condi¢cdes favoraveis a execucao
do comportamento inovador para a organizagcdo e resultados positivos para a

realizacdo pessoal do individuo.

4.2.9 Fator 9: Crencas Normativas

Composto por duas variaveis, o Fator 9tem como elementos a conjuncdo entre
as pressfes sociais e as intrinsecas motivadoras para a intencdo do comportamento
pelo individuo. Para este Fator, verificou-se pressfes autogeradas, resultados da
necessidade do desenvolvimento da maestria pessoal, e as provenientes de circulos
pessoais externos a organizacdo. Esta articulacdo conduziu a denominacdo Crencas
normativas para este Fator. Os pesos atribuidos as respostas variaram de 1 a 5, tendo
diferenciagdo no significado: para a variavel V_27 foi considerado o intervalo
correspondente ao nivel de concordancia (Discordo totalmente a Concordo

totalmente) e para a variavel V_55 utilizou-se o nivel de ocorréncias (Nunca a
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Sempre). Os valores de RM e frequéncias podem ser verificados no Quadro 26 e
Figuras 15 e 16.
Quadro 26 - Fator 9: Crencas normativas. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.
g Frequéncia
6di Asserti MP | RM
Caddigo ssertiva sl al3l2
Obsernvo uma gama de questBes a serem resolvidas
V_27 ao mesmo tempo, buscando ter insights sobre suas 14|22 |17| 3 215 3,84
solugdes.
V 55 Minha familia e/ou amigos exercem influéncia sobre 2l 6|38l 2 170 | 3.04
- meu desejo de inovar. !
Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.
Figura 15 - Fator 9: Crencas normativas. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.
25 4,50
4,00
g 20 3,50
S
s 3,00 ©
g 15 B
e 2,50 S
© ap
© c
2,00 £
& 1,50 &
=
1,00
0,50
0 0,00

Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

s Concordo totalmente W Concordo parcialmente B Indiferente

Discordo parcialmente W Discordo totalmente

V_27

==@==Ranking Médio

Na variavel V_27, o valor de RM obtido foi de 3,84. Este valor se encontra entre

0S pontos que caracterizam indiferenca e concordancia parcial, tendendo para a

concordancia. Este resultado

implica em individuos motivados pelo ambiente

organizacional a observar a estrutura organizacional e suas intera¢des, problematicas

e processos, buscando verificar falhas e desenvolver solugbes. Essa motivacdo pode

ser indicativa de individuos continuamente estimulados pela organizacdo como um

todo, dentro dos principios da interacdo da cultura organizacional, exercendo pressao

positiva para a busca de comportamentos em prol de resultados inovadores.
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Figura 16 - Fator 9: Crencas normativas. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.

40 3,50

35 3,00
wv
S 30
2 2,50

o

2 25 5
pus N)
- 2,00 2
8 20 2
5 1,50 =
215 &
35
g 10 1,00
[N

5 0,50

0 0,00

V_55

BN Sempre EEEEN Frequentemente HEEEE Asvezes HEEEE Quase nunca HEEEE Nunca =@== Ranking Médio

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

O valor de RM de 3,04 encontrado na variavel V_55 representa o ponto
denominado de As vezes. Este ponto é indicativo de ocorréncia regular da influéncia
dos amigos e familia do individuo no desejo de inovar do individuo. Essa influéncia
pode ser vinculada as pressfes sociais motivadoras do individuo, com foco na
execucdo das tarefas refletindo seus circulos pessoais. Infere-se em um elemento
externo ao contexto organizacional como objeto para a resultante do comportamento

esperado.

4.2.10 Fator 10: Potencial de Inovacéao

O Fator 10 teve agrupamento de variavel Unica. Este fator implica em relacdes
que buscam prever a possibilidade de uma ideacdo apresentada desenvolver um
resultado positivado para a organizacdo, resultado em inovacdo. Isso exprime uma
analise do potencial inovador de uma ideia criativa, 0 que permitiu 0 uso da
terminologia Potencial de Inovacdo como denominacdo para este Fator. Nesta
relacdo, a avaliagcdo da perspectiva do individuo, de peso variando de 1 a 5, foi
verificado através de escala de concordancia. Os valores de RM e frequéncia de

respostas podem ser verificados no Quadro 27 e Figura 17.
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Quadro 27 - Fator 10: Potencial de Inova¢do. Distribuicdo de Frequéncias e Ranking Médio.

- . Frequéncia
A MP | RM
Cddigo ssertiva T2 3211
V 30 Obser~vo as forcas e fraquezas de novas ideias ou 19|21]13] 2] 1| 223|398
- solucdes apresentadas.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

Figura 17 - Fator 10: Potencial de Inovacdo. Frequéncia das Respostas X Ranking Médio.

25 4,50
4,00

N
o

3,50
3,00

=
(€]

2,50

2,00

H
o
Ranking Médio

1,50

1,00

Frequéncia das Respostas

(6]

0,50
| 0,00

V_30

Em Concordo totalmente mm® Concordo parcialmente B Indiferente

Discordo parcialmente W Discordo totalmente  e=@==Ranking Médio

Fonte: Elaborado pela autora a partir da andlise da coleta de dados.

A variavel componente deste Fator, V_30, obteve uma resultante de RM de
3,98. Isso indica nivel de concordancia parcial dos individuos, implicando em um
resultado no qual os individuos se reconhecem como constatadores das forgcas e
fraquezas das novas ideias ou solugdes apresentadas, sendo analiticos no exame de
ideias criativas apresentadas.

4.2.11 Perspectivas Gerais para os Fatores Intervenientes a Intencéo
Comportamental Pré-Inovacéao

Determinados os Fatores Intervenientes e as perspectivas de suas variaveis
individualmente, verificou-se a necessidade de um levantamento da perspectiva geral
por fator. Para este resultado, estabeleceu-se a Média Aritmética (MA) entre os RM
obtidos entre as variaveis de cada Fator especificamente. Os resultados obtidos

podem ser verificados na Figura 18.
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Figura 18 - Perspectivas para os Fatores Intenenientes a Intengdo Comportamental Pro-Inovagéo

3,98 = Fator 1: Ambiente de Trabalho
3,94
3,88 ® Fator 2: Criatividade
Fator 3: Desenvolvimento de
Competéncias
Fator 4: Raciocinio Sistémico

3,75

® Fator 5: Lideranca

= Fator 6: Empowerment

B Fator 7: Cultura Organizacional

B Fator 8: Crencas Comportamentais e de

Controle
B Fator 9: Crengas Normativas

MA entre valores deRM/Fator

® Fator 10: Potencial de Inovagéo

Fatores determinados

Fonte: Elaborado pela autora a partir da analise da coleta de dados.

No calculo dessas resultantes, as variaveis que haviam sido negativadas para
a captura contraria da perspectiva do individuo foram corrigidas, tendo sua valoracdo
positivada. Dentre os valores encontrados, ndo houveram ocorréncias abaixo ou igual
a 3. Os dois menores valores encontrados foram os do Fator 1: Ambiente de Trabalho
e Fator 9: Crencas Normativas, de 3,39 e 3,44, respectivamente. Por outro lado, os
valores mais altos foram os do Fator 10: Potencial de Inovagdo e o do Fator 3:
Desenvolvimento de Competéncias, com valores de 3,98 e 3,94.

A influéncia dos Fatores na intencdo comportamental pro-inovacdo pode ser
demonstrada pela relacdo com os valores apresentados, na medida em que o0s
individuos visualizam grau de satisfagdo em sua ocorréncia no cotidiano
organizacional. Essa relacdo se apresenta na representacdo dos valores verificados
no intervalor entre o ponto neutro (3) e o limite superior (5). Essa representatividade,
embora tracada ndo por supremacia percentual de respostas, permite inferéncias
quanto as necessidades dos individuos nas organizacoes.

De forma geral, o0 que se percebe é uma necessidade de uma organizacdo com
ambiente de trabalho propicio para a realizacdo das tarefas, com possibilidade para o
desenvolvimento e aplicacao de ideias criativas e desenvolvimento de competéncias,
recursos e encorajamento para a autonomia a partir de liderancas motivadoras, em
ambiente organizacional que reflita a busca pelas metas e em que se perceba a
importancia da responsabilizacdo e descentralizacdo de poderes. Espera-se, dessa

forma, uma conjuntura capaz de habilitar individuos colaboradores de MPEs de Tl a
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comportamentos conducentes a inovacdo atraves da combinacdo destes elementos

fatoriais.

4.3 Propostade modelagem baseada nos fatores conducentes para a Intencao
Comportamental Pré-Inovacéao

Modelos séo representacoes tedricas baseadas, com o objetivo de sistematizar
uma explicacdo de um fendmeno. Segundo o Business Dictionary (2017), séo
representacdes simplificadas de conceitos, fenbmenos, relagdes, estruturas, sistemas
ou um aspecto da vida real, cujos principais objetivos séo: facilitar a compreenséao
eliminando componentes desnecessarios; auxiliar a tomada de decisdes a partir de
simulacbes de cenarios; e explicar controlar e predizer a partir de observacoées.
Modelagem, por sua vez, diz respeito a criagcdo de modelos cujo objetivo € explicar
suas caracteristicas de funcionamento e inter-relacdo entre seus elementos. Assim, é
possivel caracterizar os Fatores Intervenientes para a Intencdo Comportamental Pro-
Inovacdo para MPEs de Tl como modelo conducente a inovacdo por meio do
individuo, através da inter-relacdo dos fatores levantados neste estudo, de modo que

sua relacdo diagramatica pode ser apresentada conforme Figura 19 e Quadro 28.
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Figura 19 - Modelo de Fatores Intervenientes para a Intengdo Comportamental Pré-Inovagdo em MPE

de TI

Ambiente de
trabalho
Potencial de
Inovacao

Crencgas
normativas

Tl
Crencas
Comportamentais
e de Controle
Cultura
Organizacional
Empowerment

Criatividade

Desenwlvimento
de\ Competéncias

Intencdo Comportamental
Pr6-Inovagdo em MPE de

Raciocinio
sistémico

Lideranca

Fonte: Elaborado pela autora.
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Quadro 28 - Fatores Intenenientes para a Intengcdo Comportamental Pro-lnovacdo em MPE de TI.

Fator

Descricdo da relagao tedrica com as variaveis componentes do fator

1. Ambiente de
Trabalho

Ambiente capaz de desenwlver e fomentar a inovacdo através da sua
flexibilizac&o, capacidade de mudancas, oferta de recursos e encorajamento
por meio de reconhecimento e recompensas.

2. Criatividade

Elemento de fomento ainovagdo a partir da ideagdo, inventividade e criacdo
através de encorajamento, liberdade criativa e reconhecimento. Fator capaz
de promower suporte criativo relacionado aos fundamentos da criatividade
com foco em inovagéao.

3. Desenvolvimento
de Competéncias

Relacdo de desenwolvimento e autogestdo do individuo como colaborador
inovativo, com foco em resultados para a organizacdo. O colaborador
observa o cotidiano e apresenta ideias e solugfes para a resolugcdo das
guestdes, sejam estas expostas ou nao.

4. Raciocinio

Inter-relacdo entre a organizagdo e interacdo dos individuos em estruturas
sistémicas em prol de metas e objetivos. Assim, a estrutura organizacional

Sistémico interage com a cultura organizacional formando um composto focado na
inovacao.
Lideranga como fator motivacional para a inovagdo, com foco em incentivo
5. Lideranga para o comportamento inovador, e exemplo, como lider atuante e executor

de iniciativas inovadoras.

6. Empowerment

Desenwlvimento do individuo para a autonomia e responsabilidade com
foco na descentralizacdo de poderes. Individuo preparado para a
participacdo na tomada de decisdo na execugdo das tarefas.

7. Cultura
Organizacional

Politicas internas e externas da empresa, além de comportamentos e
crencas. Essa estrutura permite o crescimento e desenwlvimento do
individuo como colaborador, colocando a sua disposi¢cdo estrutura para
fomentar as mudangas necessarias e se promove atraves da interacdo entre
os individuos. A cultura organizacional permite o fortalecimento do ambiente
com foco em inovacgao.

8. Crencas
Comportamentais e
de Controle

As crencas de controle fundamentam a percepcao de condi¢des favoraveis
ou ndo a execugdo deste comportamento, enquanto que as crengas
comportamentais avaliam as percep¢des de resultantes positivas para o
individuo a partir da execugdo do comportamento.

9. Crencas
Normativas

Conjuncéo entre as pressdes sociais e as intrinsecas motivadoras para a
intencdo do comportamento pelo individuo. Constituido de pressdes
autogeradas, resultados da necessidade do desenwlhimento da maestria
pessoal, e as provenientes de circulos pessoais externos a organizagao.

10. Potencial de
Inovacao

Rela¢gdes que buscam prever a possibilidade de uma ideacédo apresentada
desenwlver um resultado positivado para a organizagdo, resultado em
inovacdo. Exprime uma andlise do potencial inovador de uma ideia criativa.

Fonte: Elaborado pela autora.

Em Bruno-Faria e Fonseca (2014), é possivel verificar diversos modelos

tedricos orientados para a inovacdo organizacional a partir da cultura organizacional.

Os autores realizaram um levantamento bibliométrico, no qual tornou-se possivel o

reconhecimento e associacao dos fatores que os compdem, bem como principais

fundamentos que os orientam. Assim, é possivel estabelecer comparativo entre 0s

elementos de base dos modelos fundamentados em Cultura Organizacional

estabelecidos e descritos pelos autores e os Fatores Intervenientes para a Intencdo

Comportamental Pré-Inovacédo para MPEs de Tl apresentados neste estudo.
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Do resultado deste comparativo, € possivel afirmar que os fatores aqui
determinados ndo destoam dos elementos advindos dos modelos que tem por objeto
acultura de inovacdo. Percebe-se um alinhamento de informacdes entre os desenhos,
que exercem um poder conducente ao colaborador como individuo inovador. H&, no
entanto, notada separacéo quanto ao elemento Cultura Organizacional. Enquanto nos
modelos consolidados ela é fundamento a partir do qual todos os outros fatores serdo
organizados, no modelo apresentado ela € componente através da qual se espera a
resultante de intencdo comportamental pro-inovacdo. Além disso, enquanto nos
modelos gerais 0 que se espera € o estabelecimento de um status organizacional de
cultura de inovacéo, para o modelo deste trabalho, espera-se fomentar a intengao
para o comportamento do individuo, através do contexto organizacional e suas

incertezas.

4.3.1 Capacidade Avaliativa do Modelo

A capacidade avaliativa diz respeito ao potencial demonstrado pelo modelo
para determinar os individuos a partir de ocorréncias de dados subjetivos. Para o
modelo dos Fatores Intervenientes para a Intencdo Comportamental Pro-lnovacéao
para MPEs de TI, o que se pretendeu determinar foi o status do individuo frente aos
fatores apresentados no seu contexto organizacional. Essa determinacdo foi possivel
com a utilizacdo de expressfes determinantes para cada Fator.

Expressfes sdo demonstracfes de valor caracterizadas por formato algébrico.
As expressdes desenvolvidas tinham como objetivo caracterizar arelacao do individuo
com determinado Fator a partir dos valores obtidos. Para o célculo executado em cada
Fator, a resultante possivel varia em um intervalo de 1 a 5. Este resultado permitiu
classificar o individuo em trés categorias: para valores resultantes em menores que 3,
pode-se denominar o individuo como Afetado Negativamente em relacdo ao Fator
apresentado; para fatores com resultante igual a 3, a classificacao para o individuo
seria Indiferente ou Nao Afetado; enquanto que para valores maiores que 3, pode-se
inferir em individuos Afetados Positivamente pelo Fator relacionado. Esses resultados
podem contribuir positiva ou negativamente para o Modelo Geral da Intengéo
Comportamental Pro-Inovacgéo.

A determinacdo das expressbOes representativas dos fatores teve como

fundamento o célculo da Média Ponderada (MP). Este calculo é realizado sempre que
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as ocorréncias (variaveis) tiverem importancia relativa diferente, ou seja, tiver que
levar em consideracgéo diferentes pesos para a sua mensuragdo. No presente caso,
as variaveis apresentavam diferentes coeficientes em relacéo ao fator a que estavam
agregadas. Dessa forma, foi definido o peso de cada variavel em relacdo ao Fator
através do produto do coeficiente da variavel (componente resultante da Andlise
Fatorial) pela soma de todos os coeficientes das varidveis do Fator. Isso permitiu a
criacao de expressdes condizentes com a carga de influéncia da variavel no Fator. As
expressdes determinadas estao representadas nas Equacdes 5 a 14, bem como seus

fundamentos para as obtencdes de seus pesos, conforme Quadros 29 a 38.

Fator 1: Ambiente de Trabalho

Equacado 5 — MP das variaweis do Fator 1: Ambiente de Trabalho.

MP., =(0,131.V,) + (0,120.V;,) + (0,153.V;5) + (0,187.V,¢) + (0,152.V;4) + (0,143.V;,) + (0,114. V3,

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 29 — Calculo do peso das variaweis do Fator 1: Ambiente de Trabalho.

Variavel Coeficiente da Componente Peso da Variavel
(AF)
V_6 0,614 0,131
V_10 0,562 0,120
V_15 0,718 0,153
V_16 0,880 0,187
V_19 0,713 0,152
V_20 0,672 0,143
V_24 0,534 0,114
Somatério 4,692 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 2: Criatividade

Equacado 6 - MP das varidveis do Fator 2: Criatividade.
MP., = (0,092.V;) + (0,088.V,) + (0,087.V,) + (0,118.RV;) + (0,124.RV,) + (0,107.RV) + (0,094. RV,
+ (0,116.RV;;) + (0,091. RV,;) + (0,083.V,,)

Fonte: Elaborado pela autora.




Quadro 30 — Célculo do peso das variaweis do Fator 2: Criatividade.
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Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V1 0,577 0,092
V_2 0,554 0,088
V_3 0,546 0,087

RV 5 0,742 0,118
RV 7 0,778 0,124
RV_8 0,675 0,107
RV_9 0,594 0,094
RV_11 0,729 0,116
RV_13 0,574 0,091
vV 21 0,524 0,083
Somatério 6,292 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 3: Desenvolvimento de Competéncias

Equacédo 7 - MP das varidweis do Fator 3: Desenwolimento de Competéncias.

MP., =(0,214.V,4) + (0,192.V55) + (0,208. V) + (0,185.V;,) + (0,202.V,,)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 31 — Célculo do peso das variaweis do Fator 3: Desenvolvimento de Competéncias.

Variavel Coeficiente ?:F()Zomponente Peso da Variavel
V_26 0,716 0,214
V_35 0,641 0,192
V_36 0,696 0,208
V_37 0,618 0,185
V_40 0,676 0,202
Somatério 3,347 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 4: Raciocinio Sistémico

Equacéo 8 - MP das variaweis do Fator 4: Raciocinio Sistémico.

MP., = (0,229.V,5) + (0,286.V,5) + (0,266.V,4) + (0,219.V5,)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 32 — Calculo do peso das variaweis do Fator 4: Raciocinio Sistémico.

Variavel Coeficiente ((:lAangomponente Peso da Variavel
V_25 0,608 0,229
V_28 0,761 0,286
V_29 0,707 0,266
V_31 0,583 0,219
Somatorio 2,658 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.



Fator 5: Lideranca

Equacédo 9 - MP das varidweis do Fator 5: Lideranca.
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MPBys = (0,511.;,) + (0,487.V,3)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 33 — Célculo do peso das variaweis do Fator 5: Liderancga.

Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V_42 0,884 0,511
V_43 0,847 0,489
Somatério 1,731 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 6: Empowerment

Equacéo 10 - MP das variaweis do Fator 6: Empowerment.

MP., = (0,321.V;,) + (0,362.V;,) + (0,317.V3,)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 34 — Célculo do peso das varidweis do Fator 6: Empowerment.

Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V_32 0,624 0,321
V_33 0,705 0,362
V_34 0,616 0,317
Somatorio 1,944 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 7: Cultura Organizacional

Equacédo 11 - MP das variaweis do Fator 7: Cultura Organizacional.

MP., = (0,288.V,;) + (0,447.V,,) + (0,266.V;,)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 35 — Célculo do peso das variaveis do Fator 7: Cultura Organizacional.

Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V_23 0,548 0,288
V_44 0,850 0,447
V_54 0,506 0,266
Somatdrio 1,904 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.



Fator 8: Crencas Comportamentais e de Controle

Equacéo 12 - MP das varidweis do Fator 8: Crencas Comportamentais e de Controle.

MPqg = (0,440.V;,) + (0,560.V;5)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 36 — Célculo do peso das varidweis do Fator 8: Crengcas Comportamentais e de Controle.

Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V_ 14 0,554 0,440
V_38 0,706 0,560
Somatério 1,260 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 9: Crengas Normativas

Equacéo 13 - MP das varidweis do Fator 9: Crencas Normativas.

MPyy = (0,584.V;,,) + (0,416. V)

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 37 — Calculo do peso das variaweis do Fator 9: Crencas Normativas.

Coeficiente da Componente

Variavel (AF) Peso da Variavel
V_27 0,797 0,584
V_55 0,567 0,416
Somatorio 1,363 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

Fator 10: Potencial de Inovacao

Equacao 14 - MP da varidvel do Fator 10: Potencial de Inovag&o.

MPBrig = V5

Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 38 — Calculo do peso do Fator 10: Potencial de Inovagdo

Variavel

Coeficiente da Componente
(AF)

Peso da Variavel

V_30

0,669

1

Fonte: Elaborado pela autora.

Determinadas as expressodes de cada Fator, definiu-se a criacdo de uma nova
expressdo que caracterizasse o individuo em relacdo ao modelo como um todo.

Denominada Intencdo Comportamental Pro-Inovacdo (ICPI), resultado da Meédia
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Ponderada (MP) entre os resultados das expressdes dos fatores. Com valor resultante
situado no intervalo 1 a 5, esta representacdo objetiva caracterizar o individuo de
forma dicotbmica, ou seja, utilizando 2 termos contrarios: para valores no intervalo de
1 a 3 (com 3 incluido), a denominacdo utilizada ¢é Indisposto a Intenc&do
Comportamental Pro-Inovacédo; da mesma forma, para valores localizados no intervalo
de 3 a 5, utilizou-se a terminologia Propenso a Intencdo Comportamental Pro-
Inovacdo. A expressdo € demonstrada a seguir, e seus fundamentos para célculo de
peso representativo de influéncia pode ser verificado no Quadro 39.

Equacéo 15 - Equacdo Geral do Modelo dos Fatores Intervenientes para a Intencdo Comportamental
Pro-Inovagdo em MPEs de TI.

MPyogero = (0,181.F) +(0,243.F,) + (0,129.F;) + (0,103.F,) + (0,067. F;) + (0,075.F;) + (0,074. F,)
+ (0,049.F,) + (0,053.F,) + (0,026.F,,)
Fonte: Elaborado pela autora.

Quadro 39 - Célculo dos pesos dos fatores em relagdo ao modelo.

Fator Coeficiente do fator Peso do fator

Fator 1: Ambiente de Trabalho 4,692 0,181
Fator 2: Criatividade 6,292 0,243
Fator 3: Desenvolvimento de Competéncias 3,347 0,129
Fator 4: Raciocinio Sistémico 2,658 0,103
Fator 5: Lideranca 1,731 0,067
Fator 6: Empowerment 1,944 0,075
Fator 7: Cultura Organizacional 1,904 0,074
Fator 8: Crencas Comportamentais e de Controle 1,260 0,049
Fator 9: Crencas Normativas 1,363 0,053
Fator 10: Potencial de Inovacgéo 0,669 0,026

Somatdrio 25,860 1,000

Fonte: Elaborado pela autora.

4.3.2 Exemplo de Aplicacao

Este topico prevé a aplicacdo do modelo a avaliagdo da Intencéo
Comportamental Pro-Inovacdo em um individuo colaborador de MPE de TI. Para esta
exemplificacdo, foram selecionados na base de dados, resultantes capazes de
caracterizar diferentes niveis de satisfacdo quanto aos fatores determinados. Foram
aplicadas as equacOes determinadas, bem como as tipologias de caracterizacao do
individuo de acordo com as resultantes obtidas. Assim, as respostas do sujeito

hipotético estdo descritas no Quadro 40.



Quadro 40 — Respostas do sujeito hipotético.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Varidvel | Resposta | Variavel | Resposta | Varidvel | Resposta | Variavel | Resposta

V_6 2 RV_5 5 V_37 4 V_34 4
V_10 4 RV_7 5 V_40 2 V_23 3
V_15 1 RV_8 4 V_25 1 V_44 3
V_16 2 RV_9 2 V_28 2 V_54 1
V_19 1 RV_11 5 V_29 3 V_14 1
V_20 2 RV_13 5 V_31 1 V_38 5
V_24 2 VvV 21 4 V_42 3 V_27 4
Vv 1 3 V_26 4 V_43 2 V_55 3
V_ 2 4 V_35 1 V_32 1 V_30 2
V_3 5 V_36 3 V_33 4

A analise destas respostar tornaria possivel a avaliacdo do sujeito no quanto a

sua Intencdo Comportamental Pré-Inovacdo a partir da determinagcéo dos valores dos

Fatores expressos pelo modelo. Os resultados obtidos em decorréncia desta

exemplificacdo de andlise podem ser verificados na Figura 20 e Quadro 41. Sua

correlacdo de cores demonstra niveis de satisfatoriedade para as resultantes

verificadas, sejam: vermelho — indicador de insatisfatoriedade para o fator; amarelo —

indicador mediano para o fator; e verde — indicador de satisfatoriedade para o fator.

Figura 20 - Representacdo Diagramatica da avaliacdo das respostas do sujeito hipotético quanto ao
Modelo dos Fatores Intenenientes para a Intengdo Comportamental Pro-Inovagéo.

Intencéo

Comportamental
Pro-Inovagdo em
MPE de TI

Fonte: Elaborado pela autora.
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Quadro 41 - Avaliacdo das respostas do sujeito hipotético quanto ao Modelo dos Fatores Intenvenientes
para a Intencdo Comportamental Pré-Inovagéo.

Equagac_)lapl_lcada Resul_tante Critica
(variaveis) obtida
_T_?;obgllhoAmblente de Afetado negativa_mNente. Ambiente de _Trabalho
(V6, V10, V15, V16, V19, 1,94 apresentando condi¢des que reﬂetgm negativamente
V20, V24) no comportamento esperado do individuo.
Fator 2: Criatividade Afetado positivamente. Estrutura organizacional de
(V1, V2, V3, RV5, RV7, 496 fomento a criatiidade com bom desempenho,
RVS8, RV9, RV11, RV13, ' resultando em resultados  positivos para o
V21) comportamento do individuo.
Fator 3:
Desenvolvimento de Afetado negativamente. Reflexo negativo das
Competéncias 2,81 tentativas de executar atividades focadas em
(v26, V35, V36, V37, desenwlvimento das competéncias do individuo.
V40)
g?sttc:érr:i.clsacmcmlo 1,02 Afgtgdo negativameyte.Jnter-relagéo si_stémicg entre
(V25. V28, V29, V31) individuo e organiza¢@o ndo se encontra interiorizada.
. Afetado negativamente. Avaliacdo negativa da ac¢éo
Fator 5: Lideranca 2,51 da Iideran(;e? tanto pelo encora(j;amentg guanto pgelo
(V42, v43)
exemplo.
Indiferente/Afetado positivamente. Existe processo
Fator 6: Empowerment 304 de descentralizacdo de poderes e autonomia do
(V32, V33, V34) ' colaborador, porém espera-se melhora incremental
para definir o reflexo positivo.
Fator 7: Cultura Afetado negativamente. Conjuntura de valores,
Organizacional 2,47 crengas e sentimentos exercendo influéncia negativa
(V23, V44, V54) no comportamento do individuo.
Fator 8: Crencgas Afetado positivamente. Individuo exerce crenga de
Comportamentais e de 324 que terA resultados positios caso  exerca
Controle ' comportamento inovador, percebendo controle para a
(V14, V38) execug¢do do comportamento.
Eitrcr);;.w(;rsengas 3,58 Afetado positi_vanlente. Pressfes sociais e internas
V27, V55) exercendo motivagcdo para o comportamento inovador.
Fator 10: Potencial de Afetado negativamente. Individuo néo realiza
Inovagao 2,00 avaliacdo de novas ideagcbes com potencial para
(V30) inovagao.
Equacédo Geral do 201 Indisposto a Intencdo Comportamental Pro6-
Modelo ' Inovagao

Fonte: Elaborado pela autora.

O modelo dos Fatores Intervenientes a Intencdo Comportamental Pro-Inovagcéo
permite a visualizacdo e posterior avaliagdo do comportamento do individuo frente ao
conjunto de varidveis e, consequentemente, ao contexto organizacional. Este
levantamento favorece o desenvolvimento de estratégias pontuais para a melhoria dos
aspectos do individuo que se apresentarem limitantes ao desempenho inovador.
Considera-se o modelo apresentado uma proposicao para ajustes na relacdo entre o
individuo e ambiente organizacional, na medida em que se considerem aliados

mutuamente influenciaveis pela inovacdo. Essa relacdo infere na inovacdo como
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processo de mudanca nas organizacdes, objetivando o desempenho organizacional
melhorado. Consequentemente, permite visualizar o modelo dos Fatores
Intervenientes a Intencdo Comportamental Pro-Inovacdo como processo de

desenvolvimento inovativo da organizagdo atraves das ciéncias comportamentais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As Micro e Pequenas Empresas de Tl vém aumentando significativamente sua
relevancia. Caracterizado como um mercado de necessidades inovadoras constantes,
ha a necessidade de prover fundamentos para o desenvolvimento deste
comportamento junto aos colaboradores, origem da inovacao organizacional. Para
tanto, este trabalho traz em sua problematica a questao de pesquisa, cuja resposta
atendeu, de forma conclusiva, ao objetivo geral, oferecendo a andlise da das
perspectivas da Intencdo Comportamental Pré-lnovacdo em Micro e Pequenas
Empresas de Tl, a fim de determinar os fatores que a fundamentam.

Em face da amostra verificada, as perspectivas para a Intencéao
Comportamental Pré-Inovacdo em Empresas de TI, provenientes dos respondentes
colaboradores destas organizacfes, permitiram uma visdo geral do contexto
organizacional a partir do individuo, elemento chave para a inovagdo. Para o
levantamento destas informacdes, o primeiro objetivo especifico buscou levantar
dimensionadores tedricos para construcdo de variaveis. Fundamentadas nas
dimensdes relativas as Teorias do Comportamento Planejado, do Desenvolvimento
Organizacional e da Contingéncia, foi possivel estabelecer variaveis para a captura
da percepcédo do individuo. Estas teorias foram determinadas por sua relacdo com a
tematica abordada: a Teoria do Comportamento Planejado se propde a verificar
aspectos determinantes para a intengcdo comportamental do individuo mediante a
resultante esperada, nesse caso, 0 comportamento pré-inovacdo; a Teoria do
Desenvolvimento Organizacional estabelece relacdo com a inovagao, na medida em
que articula a mudanca com a capacidade coletiva dos individuos de construirem uma
nova realidade organizacional; e a Teoria da Contingéncia, fundamentada em um
contexto de incertezas a partir dos fatores ambientais, tendo como foco as pessoas,
a estrutura e as tarefas.

Levantadas as perspectivas dos individuos, o segundo objetivo especifico
pretendeu determinar os fatores intervenientes para a Intencdo Comportamental Pro-
Inovacdo. Este objetivo se fez possivel, na medida em que se obteve amparo na
Analise Fatorial, técnica estatistica que busca identificar fatores que podem ser
usados para explicar o relacionamento entre um conjunto de variaveis, conforme
Bezerra (2014). Foram identificados, assim, 10 Fatores Intervenientes para a Intengdo

Comportamental Pré-Inovacdo em MPEs de TI, a saber:. Ambiente de Trabalho;
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Criatividade; Desenvolvimento de Competéncias; Raciocinio Sistémico; Lideranca;
Empowerment; Cultura Organizacional; Crencas Comportamentais e de Controle;
Crencas Normativas; e Potencial de Inovacao.

Determinados os fatores, o terceiro objetivo especifico buscava propor
modelagem baseada em fatores conducentes a Intencdo Comportamental Pro-
Inovagdo em Micro e Pequenas Empresas de Tl. Através da relagdo verificada entre
os fatores apresentados, foi possivel tracar uma inter-relacdo conducente ao resultado
desejado, desenvolvendo o Modelo dos Fatores Intervenientes para a Intencao
Comportamental Pré-Inovacéo. Utilizando-se dos achados da influéncia das variaveis
em relacao ao fator no qual ela se agrupada, resultante da Analise Fatorial, foi possivel
desenvolver equacdes capazes de apresentar valores passiveis de avaliar o individuo
no contexto dos fatores especificamente, e na sua relagdo com o modelo.

Em resposta a problematica definida é possivel afirmar que o Modelo dos
Fatores Intervenientes para a Intencdo Comportamental Pré-lnovacdo em MPEs de
Tl é adequado ao que se presta. Pode definir os meios para fundamentar o
comportamento inovativo do colaborador neste ramo de atividade. Esta relagédo de
acao e especificidade permite melhorar a adequabilidade estratégica na organizacéo.
Por consequéncia permite o surgimento de acdes inovativas e, desta forma, o
desenvolvimento de vantagem competitiva.

Este modelo apresentado representa a relacdo entre os elementos de
inovacdo, desenvolvidos segundo as construgBes aplicaveis. S8o dimensionadas
desde a literatura, e testadas em modelagens como esta aqui proposta. Sao fatores
orientativos ideais na promocédo da inovacdo em face da contribuicdo do individuo
situado nesta relacdo. Serve como forca motriz da competitividade mediante dinamica
com o eixo principal que € o sucesso diagramado neste estudo.

Como limitador para esta pesquisa, a amostra ndo probabilistica e por
conveniéncia de acessibilidade, se constitui em severo dificultador. Por suas
especificidades determinantes, a amostra estatisticamente suficiente ndo pode ser
levantada em nimero satisfatorio, mas permitiu alcancar os resultados testados neste
documento. Da mesma forma, o baixo volume de respostas limitou a extrapolacéao
desta pesquisa na generalizacdo. Por isso, cabem novos estudos afins e correlatos,

seguindo o rito procedimental indicado aqui. Nao restringe o pensamento critico
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necessario na gestao da inovacao diante da colaboracdo dos humanos componentes
do cenario investigativo.

Por fim, se esclarece que este trabalho ndo vem estabelecer regras ou receitas
capazes de determinar o comportamento humano. Ha de se respeitar a existéncia de
variaveis intrinsecas que sdo de natureza subjetiva e, portanto, inerentes a cada
individuo atuante dos grupos. Que este trabalho sirva para qualificar a gestdo do
processo de inovacdo em face do conhecimento da intencdo comportamental, e dos
fatores que implicam na deciséo afim e correlacionada. E assim uma contribuicio de
suporte a gestores interessados em investimentos em favor de estratégia cognitiva

pro-inovacgao.
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ANEXO |
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O Sr. (a) esta sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa
Intencdo Comportamental Pré-lnovacdo em Micro e Pequenas Empresas de
Tecnologia da Informacédo. Nesta pesquisa pretendemos analisar as perspectivas
da Intencdo Comportamental Pro-Inovacdo em Micro e Pequenas Empresas de Tl a
fim de determinar os fatores que a fundamentam. Esta é uma pesquisa de Mestrado
de Mayana Vera Sousa, membro do Grupo de Pesquisa em Gestao da Inovacédo e
Tecnologia - GEITEC e do Programa de Pé6s-Graduacao Mestrado em Administracao
da Universidade Federal de Rondonia - PPGMAD/UNIR, sob orientagdo dos
professores Dr. Flavio de Sao Pedro Filho e Dr. Tomas Daniel Menendez Rodriguez.

Para participar deste estudo o Sr (a) ndo terd nenhum custo, nem recebera
gualquer vantagem financeira. O Sr. (a) terA o esclarecimento sobre o estudo em
qualquer aspecto que desejar e estara livre para participar ou recusar-se a participar.
Podera retirar seu consentimento ou interromper a participacéo a qualquer momento.
A sua participacdo é voluntaria e a recusa em participar ndo acarretarad qualquer
penalidade ou modificagdo na forma em que o Sr. (a) é atendido (a). O pesquisador
tratara a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo. Os resultados da
pesquisa estardo a sua disposicdo quando finalizada. Seu nhome ou o material que
indique sua participacdo ndo sera liberado sem a sua permisséo e o (a) Sr (a) ndo
sera identificado (a) em nenhuma publicagdo que possa resultar.

Caso nao deseje participar desta pesquisa, basta que a aba seja fechada ou
que o senhor assinale a opcdo NAO DESEJO PARTICIPAR DESTA PESQUISA.
Caso deseje consentir e ser participante ativo nesta pesquisa, clique na op¢ao SIM,
DESEJO PARTICIPAR DESTA PESQUISA e registre seu endereco de e-mail. Ao
assinalar estas informacdes, o Sr(a) estara ciente de que colaborara conscientemente
e de forma inominada com o trabalho desenvolvido. Clique em avangar e, a seguir,
assinale as respostas que melhor se adequem a sua percepc¢ao.

Obrigada.
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Cédigo Assertiva
V_1 | Aspessoas sdo encorajadas a serem criativas.
V_2 |Asideias séo respeitadas pela lideranga.
V_3 | As pessoas sao incentivadas a tentar resolver o0 mesmo problema de maneira diferente.
V4 A fungﬁo p[incipal dos colaboradores é seguir as ordens encaminhadas pelos canais de
- comunicagao.
V_5 | Uma pessoa pode ter problemas por pensar diferente.
V_6 | O ambiente pode ser descrito como flexivel e continuamente adaptado a mudancas.
vV 7 Uma pessoa nao pode realizar seu trabalho de maneira diferente dos demais sem
- provocar raiva ou desconforto.
V_8 | A melhor maneira de crescer é pensar da mesma maneira que fazem os demais.
V_9 | E esperado que as pessoas resolvam os problemas da mesma maneira.
V_10 | A empresa é aberta e responsiva a mudancas.
V_11 | As pessoas recebem crédito pelas ideias dos outros.
V_12 | As pessoas se atém a métodos testados e validados para resolverem os problemas.
V_13 | Existe preferéncia por manter o estado atual das coisas que por realizar mudancgas.
V_14 | O suporte para o desenwlvimento de novas ideias esta prontamente disponivel.
V_15 | Existem recursos adequados dewtados para inovagao.
V_16 [ Existe tempo disponivel para o desenwlvimento de ideias criativas.
V_17 | Falta de fundos para desenwolver ideias criativas € um problema.
V_18 | Escassez de pessoal inibe a inovagéo.
V_19 | Tenho tempo para o desenwolvimento de ideias criativas durante o dia de trabalho.
V_20 | O sistema de recompensas encoraja a inovagao.
V_21 | As pessoas que inovam sao reconhecidas publicamente.
V_22 | O sistema de recompensas benenficia principalmente quem nado se diferencia do grupo.
vV 23 Obseno oport_unidades par? mglhorar processos existentes, tecnologias utilizadas,
- produtos, senigos ou relagdes interpessoais.
vV 24 Reconhego oportunidades para fa_zer melhorias positivas no meu trabalho, departamento,
- organizagdo ou na relagdo com clientes.
v 25 Estou atento a questf”)es péo somente da minha rotina de trabalho, mas também do
— departamento, organizac&o e mercado.
V_26 | Desenwlvo ideias ou solucdes para a resolucdo de problemas especificos.
v 27 _Ob_servo uma gama de questdes a serem resohvidas ao mesmo tempo, buscando ter
- insights sobre suas solugdes.
V_28 | Experimento novas ideias e solu¢fes, quando apresentadas.
V_29 | Testo a aplicacdo de ideias ou solu¢Bes para resolu¢cdo de necessidades apresentadas.
V_30 | Obseno as forgas e fraquezas de novas ideias ou solugbes apresentadas.
V_31 | Tento persuadir os colegas da importancia de novas ideias ou solugdes.
vV 32 !Desenvolvo e apresento minhas idealiza¢bes para que elas tenham chance de serem
- implementadas.
V_33 | Assumo o risco ao apoiar novas ideias.
V_34 |Implemento mudangas que aparentam ser benéficas.
V 35 Trabalho na resolucéo de falhas de novas abordagens, quando estas s&o aplicadas a
— processos existentes, tecnologias, produtos ou senigos utilizados.
V 36 No meu cotidiano, procuro incorporar novas ideias para aprimorar processos existentes,

tecnologias, produtos ou senigos.
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As inovagBes que proponho na empresa influenciardo positivamente na minha realizagdo

V.37 profissional.
V 38 Minha realizacdo pessoal é diretamente relacionada as inovagGes que proponho e
- desenwlvo na empresa.
V 39 Quando proponho inovagdes, acredito que terei melhora no meu status e reconhecimento
- na empresa.
V_40 | O desenwolvimento do meu setor é influenciado pelas inovagdes que proponho.
V 41 Minha credibi!dad_e perante os prqfissionai§ Qa mintla area, inter_nos ou externos a
- empresa, estéo diretamente relacionados as inovagbes que realizo.
V_42 | Sou influenciado pelos meus lideres a inovar constantemente.
V_43 | Sou incentivado pelos meus lideres a inovar constantemente.
V_44 | Sou influenciado a inovar pelos meus colegas de trabalho.
V_45 | A midia me influencia a inovar constantemente.
V_46 | Tenho uma rede de contatos com outros profissionais da area que me influencia a inovar.
V_47 | A concorréncia no mercado de trabalho exige que eu trabalhe em inovar constantemente.
V 48 Par_a mim, é importante que a empresa me disponibilize 0s recursos necessarios para que
- eu inowve.
V_49 | Entendo que a inovacdo sOse d4 em ambientes com infraestrutura adequada.
V 50 As inovagdes que proponho devem ser exclusivamente wltadas para a melhoria dos
= resultados das atividades que desenwolvo.
V_51 | Os resultados de inovagdo estdo diretamente relacionados aos investimentos realizados.
V_52 | Uma empresa consolidada no mercado tem melhores condi¢des de inovar.
V 53 O investimento reaIizadp pela empresa é o que define as areas de concentracdo das
- inovacdes a serem realizadas.
V_54 | Tenho a minha disposi¢do recursos que me possibilitem inovar.
D_1 |lIdade
V_55 | Minha familia e/ou amigos exercem influéncia sobre meu desejo de inovar.
D 2 | Género
D_3 | Cargo/Funcéo
D_4 | Estado civil
D_5 | Nimero de filhos
D _6 | Grau de instrucao.
D_7 | Porte da empresa
D _8 | Estado (UF)




