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Resumo

Nas ultimas décadas os recursos humanos tém sido reconhecidos como sendo o ativo
mais valioso das empresas, sendo os trabalhadores a principal fonte de progresso
econdmico e aumento de bem-estar. As mudangas constantes a que as sociedades estdo
sujeitas e a necessidade de alargar o mercado de atuag@o para os mercados internacionais,
tornam a inovacdo e o conhecimento fulcrais para o aumento da produtividade,
crescimento econdmico e vantagem competitiva das organizagdes.

A importancia dada ao papel da diversidade do capital humano na capacidade
inovadora das empresas, considera que equipas diferentes podem ser mais eficazes do que
equipas homogéneas na resolucdo de problemas ou a gerar novas ideias, produtos ou
processos.

No presente estudo pretende-se analisar as caracteristicas do capital humano de um
conjunto de empresas que atuam no setor das tecnologias da informag¢do analisando a sua
influéncia na inovagao, bem como a relacdo entre a diversidade deste capital e o respetivo
comportamento inovador das empresas e a capacidade competitiva no mercado
internacional.

Concluimos que, as empresas estudadas apresentam diversidade no que diz respeito
aos colaboradores mais precisamente em caracteristicas como: experiéncia profissional e
formacgdo. As empresas apresentam-se como inovadoras no que diz respeito aos produtos
(bens/servigos) e aos processos, tanto para a empresa como o proprio mercado onde se
inserem, seja esse mercado nacional e/ou internacional. De uma forma geral existe uma

relac@o positiva entre o capital humano e a capacidade inovadora nas empresas.

Palavras-chave: capital humano, diversidade, inova¢ado, competitividade internacional.



Abstract

In last decades human resources have been acknowledged as the most valuable
asset of the companies, and the workers are seen as the main source of economic progress
and welfare increase. The constant changes that societies are subjected to and the need to
extend the target market for international markets, made innovation and knowledge the
keys to increase productivity, economic growth and competitive advantage of
organizations.

The importance given to the role of human capital diversity in the innovative
capacity of firms considers that different teams can be more effective than homogeneous
teams in problem solving or generating new ideas, products or processes. The present
study aims to analyze the characteristics of the human capital of a group of companies
operating in the information technologies industry analyzing their influence on innovation,
and the relationship between the diversity of this capital and the appropriate behavior of
innovative companies and the competitiveness in the international market.

We have concluded that the companies studied are diverse concerning employees,
more precisely specific features such as: professional experience and training. Companies
are presented as innovative in regards to products (assets/services) and processes, both for
the company and the market in which they operate, whether it is a national and/or
international market. In general there is a positive relationship between human capital and

innovative capacity in companies.

Keywords: human capital, diversity, innovation, international competitiveness.
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Capitulo 1 — Introducio




Capitulo 1 - Introducao

O capitulo que se segue apresenta e justifica o tema desta dissertacdo tendo em conta a
sua relevancia, define os objetivos e a metodologia de investigacdo e identifica e explica a

estrutura do presente trabalho.

1.1 Relevancia do tema

A escolha do tema deve-se essencialmente a um interesse pessoal pela drea do capital
humano, associando-se ao despertar de um novo interesse pelo tema da inovac¢do nas
organizacdes abordado na unidade curricular de Economia do Conhecimento e da
Inovacdo. Apds realizar um estudo primério acerca do tema percebi ainda, através de
estudos realizados por outros investigadores, que estudos que avaliam o impacto da
diversidade do capital humano sobre a inovagdo sdo ainda escassos (@stergaard,
Timmermans e Kristinsson, 2011).

Adam Smith (1776) referia que a riqueza de uma nagdo estava na sua populacio, e a
capacidade dos seus trabalhadores seria a principal fonte de progresso econdémico e
aumento de bem-estar. As capacidades dos trabalhadores, adquiridas através da educacio
ou da aprendizagem através da experi€ncia deveriam ter igual importancia a qualquer outro
recurso numa empresa que implica custos, mas que mais tarde resultaria em lucros. Nas
ultimas décadas os recursos humanos t€ém sido reconhecidos como sendo o ativo mais
valioso das empresas. Os recursos humanos assumem um papel importante para garantir a
flexibilidade e capacidade de adaptacdo da organizagcdo as mudancas e o capital humano é
visto como uma das principais fontes de inovacao (Nathan e Lee, 2013; Catsouphes et al.,
2013; Aramburu et al., 2015).

Na sociedade atual as organizagdes estdo sujeitas a mudancas constantes, a exigéncia
de produtos e servicos sofisticados e personalizados torna-se cada vez maior, bem como, a
necessidade de alargar os mercados de atuacdo das empresas para os mercados
internacionais. Neste sentido, a inovag¢do e o conhecimento tornam-se fulcrais para o
aumento da produtividade, crescimento econdmico e vantagem competitiva das
organizagdes em mercados internacionais (Aramburu et al., 2015).

Neste contexto, a gestdo eficaz de projetos de inovacdo é a unica dimensdo que

exerce uma influéncia significativa sobre o desempenho empresarial (@stergaard et al.,



2011; Aramburu et al., 2015). Para isto, € necessdria uma cultura que encoraje e estimule
as pessoas a partilharem o seu conhecimento. Ou seja, para se atingirem 0s objetivos
esperados relacionados com a inovacdo e competitividade, é necessario o reconhecimento
da importancia dos recursos intangiveis e do desenvolvimento de novas capacidades e
competéncias por todos os colaboradores.

Desta forma, a importancia do capital humano para o sucesso das empresas implica
potenciar o seu capital conciliando-o com os objetivos da empresa. Segundo Doina et al.
(2010) os recursos humanos, sendo os ativos da empresa, garantem o cumprimento destes
objetivos, e num momento de crise, por exemplo, representam os meios que podem ajudar
a empresa a obter sucesso numa situacdo destas. Consideram algumas caracteristicas do
capital humano tais como, as suas capacidades intelectuais e fisicas, importantes para
superar as dificuldades de uma crise (Doina et al., 2010).

Recentemente, tem vindo a ser dada importancia ao papel da diversidade do capital
humano na capacidade inovadora das empresas. Num estudo realizado em empresas de
varias areas de atividade do setor privado em Londres, Nathan e Lee (2013) concluiram
que, a diversidade das equipas de gestdao tem influéncia significativa no desenvolvimento e
implementagdo de produtos novos e significativos e que as empresas de gerentes migrantes
s30 mais propicias a introduzir grandes processos de inovagdo. Equipas diferentes podem
ser mais eficazes do que equipas homogéneas na resolucdo de problemas ou a gerar novas
ideias, produtos ou processos. J4 Catsouphes et al. (2013) concluiram que atividades que
apresentam diversidade dos seus membros no que diz respeito a idade, também podem
contribuir para equipas inovadoras de sucesso e, que as empresas devem considerar
membros com uma faixa etéria diversificada como um ativo importante para a empresa.

Percebe-se, tal como afirmam alguns autores, que os estudos que associam
diversidade de capital humano e inovacdo sdo ainda escassos e sugerem que futuros
estudos possam olhar ndo s6 para as caracteristicas demograficas, mas também ter em
conta outros fatores que fazem com que o capital humano contribua significativamente
para o sucesso de uma empresa (Jstergaard et al., 2011). Existem estudos sobre a relacgéo
entre a diversidade e o desempenho econdmico das cidades e regides, mas apenas uma

pequena parte foram realizados ao nivel da organizagao (Nathan, 2013).



1.2 Objetivos da dissertacao e questoes de investigacao.

O objetivo central desta investigacdo € perceber a relacdo entre capital humano e
inovagcdo em empresas intensivas em tecnologia e inovacdo. Para tal, avancamos com as

seguintes questdes de investigacao:

- Que caracteristicas do capital humano influenciam a inovacdo ao nivel da

empresa?

- Qual a relacdo entre diversidade do capital humano e o comportamento inovador

nas empresas?

- Qual a relagdo entre diversidade do capital humano e competitividade

internacional das empresas?

Para além das caracteristicas do capital humano mais comuns na literatura, tais como
género, idade e qualificacdo, pretendemos também estudar outras caracteristicas
nomeadamente etnia e competéncias adquiridas pelo trabalhador tais como experiéncia em
diferentes fungdes e experi€ncia anterior noutras empresas € ou setores de atividade. Por
ultimo, pretendemos ainda investigar o papel da diversidade do capital humano na
inovacdo nas empresas. Assim, foram definidos como objetivos especificos os que
passamos a enunciar:

1) Descrever o tipo e a intensidade de inovagdo das empresas inquiridas;
2) Descrever o capital humano presente em cada empresa inquirida;

3) Verificar a diversidade do capital humano presente em casa empresa;

Para o efeito foram recolhidos dados primérios e secundérios. Os dados primérios
foram recolhidos diretamente nas empresas através de dois inquéritos por questiondrio, um
inquérito ao nivel da empresa realizado aos gestores e outro inquérito ao nivel do
trabalhador. Os dados secunddrios foram recolhidos a partir da base de dados Amadeus e
serviram para caracterizar a dimensdo econdmica das empresas e seu enquadramento

setorial.



1.3 Estrutura da dissertaciao

Esta dissertacdo estd organizada em seis capitulos, os quais estdo divididos em
seccdes. A primeira sec¢do de cada capitulo explica quais os objetivos do capitulo, bem
como o que vai ser abordado em cada sec¢do, de uma forma sucinta.

No capitulo 2 irei proceder a revisdo de literatura adequada, iniciando por definir e
caracterizar o capital humano. Em seguida irei caracterizar o capital humano segundo a sua
diversidade. Apresento também o conceito de inovacdo e a sua relacdo com o capital
humano nas empresas. Por fim, é feita uma breve abordagem da competitividade dos
mercados internacionais.

No capitulo 3 irei descrever a metodologia de investigacdo utilizada, bem como as
questdes de investigacdo e hipoteses. Neste capitulo irei descrever a recolha de dados e a
descricdo das empresas inquiridas. Irdo ser definidos os métodos e técnicas utilizadas nesta
investigacdo e ainda a caracterizacdo geral da amostra. No capitulo 4 e 5 irei proceder a
apresentacdo dos dados recolhidos dos dois inquéritos por questiondrio e dos principais
resultados deste estudo. No capitulo 6 finalizo a dissertacao apresentando as conclusdes da
investigacao, as dificuldades obtidas no decorrer do estudo e acrescento algumas propostas

para investigacdes futuras.



Capitulo 2 — Revisao de Literatura



Capitulo 2 — Revisao de Literatura

2.1. Introducao

Este capitulo estd dividido em sete seccdes e tem como objetivo apresentar uma
fundamentagdo tedrica sobre o tema em estudo, introduzindo os conceitos de capital
humano e inovacdo, as suas caracteristicas e a relagdo entre os conceitos nas empresas.
Comeca por abordar, na primeira sec¢do, o conceito do capital humano segundo a
literatura, apresentando o conceito sob o ponto de vista de vérios autores bem como a
apresentacdo do conceito segundo a sua diversidade, na sec¢do seguinte. Na seccdo 2.4
apresento o conceito de inovacao e o seu processo, descritos por varios autores, bem como
o seu contributo, como modelo de negdcio, para a competitividade nas empresas. Na
seccdo 2.5 € abordada a relacdo entre o capital humano e a inovagdo tendo em conta a
influéncia da diversidade deste capital para um modelo de negdcio mais inovador. Na
seccdo seguinte € realizada uma breve abordagem sobre a competitividade dos mercados

internacionais. Na ultima sec¢do apresentamos uma conclusdo do capitulo.

2.2. Conceito de capital humano

A teoria de Shultz (1961) contribui para dar relevo a teoria do capital humano
fazendo com que se torne um conceito econdmico importante. Para o autor capital humano
consiste na habilidade, nos conhecimentos e nas caracteristicas individuais que influenciam
a sua capacidade de produzir e que foram, segundo o autor, adquiridos através da
educacdo.

De uma forma aparentemente simples para Georgi (2002) o capital humano € o
conjunto de competéncias pessoais do individuo que os agentes econdémicos t€ém a sua
disposi¢do, para além de outro tipo de capital. O conhecimento e as competéncias do ser
humano s3o tdo importantes como o capital fisico das empresas e por isso merecem a
mesma atencao e andlise.

O capital humano € historicamente visto como um conjunto de conhecimentos,
habilidades e competéncias dos individuos (Ployhart, 2014), utilizadas nas atividades que
estimulam o crescimento econdémico, sendo considerado um estimulo para a inovacao nas

empresas.



Na ultima década as pesquisas t€ém explorado o capital humano como um recurso
coletivo que contribui para a vantagem competitiva e performance das organizagdes
(Ployhart, 2014). E um ativo intangivel, gera valor, com um crescimento técito, criando
riqueza através de inovagdo, renovacao e solugdes. Grande parte dos autores concorda que,
o capital humano implica essencialmente as capacidades, as experiéncias € O0S
conhecimentos dos individuos. As empresas que pretendem sustentar uma vantagem
competitiva devem considerar importante o investimento em capital humano (Marques e
Neto, 2002).

Segundo Popescu e Diaconu (2008) ha trés tipos de capital humano, ou seja, o
capital humano especifico a empresa, capital humano especifico a industria e capital
humano especifico ao individuo. Como os dois primeiros tipos de capital humano se
referem as habilidades e conhecimentos valiosos dentro de uma empresa ou de um setor
especifico, eles tém um impacto limitado na atividade inovadora. Para Mahoney (2014)
capital humano especifico a empresa implica o tipo de conhecimento especializado
adquirido ao longo do tempo através das relagdes, sendo que as pessoas vao acumulando
tempo suficiente na empresa a adquirir novas experiéncias € com recursos especificos e
com as proprias pessoas.

Uma componente chave do capital humano especifico a empresa é o conhecimento
experimental de recursos idiossincriticos e capacidades da empresa (Penrose, 1959
referenciado por Mahoney, 2014). Em contraste com estes dois, capital humano especifico
ao individuo implica o conhecimento que é aplicdvel a uma grande variedade de empresas
e industrias. Considerando-se que, habilidades e competéncias individuais podem ser
melhoradas e, assim podem ainda gerar mudancas na forma como agem.

De acordo com Armstrong (2014) capital humano € composto por capital
intelectual, capital social e organizacional. O conceito de capital humano € associado ao
capital intelectual que € definido como o conjunto de conhecimentos disponiveis numa
organizacdo. Estes s@o considerados como os ativos intangiveis de uma empresa que
juntamente com os ativos tangiveis geram valor. O capital social é outro elemento do
capital intelectual. Este consiste no conhecimento adquirido das redes de relacdes dentro e
fora das organizacdes. O conhecimento € desenvolvido através da relacdo entre as pessoas.
No que concerne ao capital organizacional, este representa o conhecimento que a empresa
€ detentora, isto é o conhecimento armazenado na organizagdo através de materiais que a

propria empresa possui.



Buta (2015) refere que o recurso mais valioso de uma empresa € o conhecimento.
As pessoas, sendo a tUnica fonte que tem a capacidade de pensar e implementar novas
ideias, devem ocupar a posi¢do central na formulacio de estratégias da empresa. A gestdo
deste conhecimento é fundamental pois vai permitir as empresas proteger seu capital
intelectual, sendo este considerado o recurso mais importante, optando por uma estratégia
de partilha de conhecimentos. Segundo a autora uma boa gestdo de conhecimento permite
a empresa: reduzir o risco associado a perda de conhecimento; facilitar a gestdo da
inovacdo e aprendizagem; reter a experiéncia das pessoas na empresa; aumentar a
colaboracdo e partilha de conhecimentos. Para Matos e Lopes (2008) a gestdo do capital
intelectual deve assegurar que cada pessoa estd a usar o seu conhecimento em beneficio da
propria empresa, pois se este conhecimento ndo for estimulado de nada vale para a

organizacao o saber individual.

2.3. Diversidade do capital humano

Segundo Barbosa (2001) ““a diversidade ¢ predominantemente utilizada para referir
a variedade de individuos e grupos com os quais as empresas ocidentais tém vindo a
confrontar-se nas ultimas décadas, quer ao nivel dos seus recursos humanos, quer no que
respeita aos seus clientes e/ou fornecedores”. Quando as empresas se tornam mais
heterogéneas no que diz respeito as etnias, género, idade, entre outros aspetos, fala-se de
diversidade do capital humano.

Os autores (@stergaard et al., 2011; Ruef et al., 2003) dividem caracteristicas do
capital humano entre as caracteristicas atribuidas e as alcancadas. As caracteristicas
atribuidas s@o atributos demogréficos, como sexo, idade, etnia e nacionalidade, e as
caracteristicas alcancadas s@o a formacdo educacional, o contexto funcional e experi€ncia
de trabalho.

Um grupo diversificado no que concerne as habilidades, conhecimentos e
competéncias, torna-se mais eficaz na resolu¢do dos objetivos propostos. A diversidade do
capital humano € um fator estratégico das organizagdes, cujos beneficios podem gerar
vantagens competitivas nas empresas. Rego e Cunha (2009: 83) afirmam que a
homogeneidade/heterogeneidade geram efeitos sobre a inovag¢do pois “inovagdo inclui
novos meios, instrumentos, dispositivos, sistemas, programas, politicas, produtos ou

servigos gerados internamente e adotados externamente. Sendo mais capaz de entender a

9



diversidade ambiental e de produzir solu¢des mais criativas para problemas diversos, uma
equipa heterogénea ficara igualmente mais capacitada para produzir inovagdes”. A
diversidade do capital humano em termos gerais remete para as caracteristicas individuais
que nos permitem distinguir uma pessoa de outra. Implicam um conjunto de diferengas
fisicas, psicoldgicas e culturais dos individuos.

Para Portela (2001) a habilidade de um trabalhador reflete varios atributos de um
individuo que vao desde o conhecimento formal adquiridos na escola, habilidades
adquiridas através da experiéncia numa empresa, juntamente com as capacidades inatas ou
desenvolvidas ao longo da vida. O autor afirma que o potencial de um pafs relativamente
ao seu crescimento econdmico vai depender das capacidades da forca de trabalho.

Molley e Barney (2014) analisam, como o capital humano pode criar valor
econdmico. Do énfase a relacdo entre certas caracteristicas de capital humano, como a
inteligéncia e a consciéncia e o seu desempenho no trabalho. Segue-se a importancia das
empresas implementarem praticas de recursos humanos para que se possa identificar e
recrutar pessoas com caracteristicas que aumentem o seu desempenho no trabalho.

Wang et al. (2008) num estudo realizado concluem que, os membros de uma
organizacdo e as relacdes partilhadas entre eles sdo fatores chave para o desempenho
organizacional. O estudo produziu uma estratégia para o investimento em capital humano
melhorar o desempenho da organizacdo, incentivando o investimento na manutengdo e
estimulagdo desse capital a fim de melhorar as habilidades dos seus membros e a relagdo
interpessoal. Hsu (2008) num estudo realizado com mais de 200 empresas também
relaciona o capital humano e o desempenho organizacional afirmando que, o capital
humano afeta uma série de indicadores de desempenho como, a qualidade dos produtos e
servicos e o potencial de crescimento das empresas.

Alguns autores fazem uma associagdo positiva entre o nivel global do capital
humano, medido pelo nivel de escolaridade e experiéncia de trabalho e desempenho
econdmico, tanto a nivel do empresdrio como a nivel da empresa. As qualificacdes dos
individuos sdo conhecimentos académicos que implicam um conjunto de habilidades e
competéncias sendo a base para a geracdo de novos conhecimentos. Shultz (1961) afirma
que quanto maior for o nivel de educacdo dos individuos maior serd o seu desempenho.

De acordo com as teorias baseadas em competéncias, Colombo e Grilli (2005)
afirmam que a educacdo e a experiéncia de trabalho dos individuos t€tm uma enorme
influéncia sobre o crescimento. Referem ainda a importincia do ensino universitdrio em

areas especificas tais como, gestdo e economia, por exemplo, como impulsionador do
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crescimento, assim como determinadas experiéncias profissionais dos individuos em éreas
especificas.

A educagdo é considerada um componente principal do capital humano e aparece
estreitamente ligada ao processo de inovacdo, na medida em que, em geral um individuo
com um nivel de escolaridade elevado, para além de contribuir para a ocorréncia de
inovagdes normalmente corresponde mais facilmente as evolucdes e mudancas

tecnolégicas (Teixeira, 1999).

2.4. Conceito de inovaciao

Segundo a OCDE (2005), fala-se de inovacdo quando “ocorrem alteragdes
significativas de produtos, processos, modelos organizacionais ou de posicionamento
competitivo da empresa. Esta afirmacdo além de considerar inovacdo, novos produtos,
novos equipamentos € mudancas tecnoldgicas, inclui também modificacdes no contexto da
atividade empresarial. Além da inovagdo tecnoldgica, Jonhson et al. (2014) apresentam o
modelo de inovacdo organizacional que descreve como uma organizacdo administra os
seus lucros e os seus custos através de uma estrutura organizada das suas atividades.

Para @stergaard et al. (2011) a inovacdo é um processo interativo que envolve a
comunicacdo e interacdo entre os colaboradores de uma empresa e baseia-se nas diferentes
qualidades de toda a organizacao.

Inovacdo € um processo que envolve novos produtos ou Servigos, novos processos
organizacionais, novos processos de gestdo organizacional, nova abordagem de marketing
ou comercializa¢do, novos modelos de negdcio ou melhoria destes, praticas de gestdo e
organizagdo. Segundo Ribault e Matinet (1995) “a inovagdo ¢ o resultado da aplicacao
eficaz de uma ou mais tecnologias ao desenvolvimento de novos produtos ou a melhoria
dos processos de produgdo da empresa...”. Todo o tipo de conhecimentos e competéncias e
todo o tipo de visdes podem contribuir para a inovagdo € uma organizacdo pode ser
inovadora na escolha de variados processos de inovagdo. Os autores defendem que a
inovagdo difere de conhecimento por si s6, “Innovation involves the uniting of various
sources of knowledge and skills, which together provide a catalyst to the process.”
(2007:70).

Murteira (2004) apresenta exemplos de mudancas em relacdo ao posicionamento

competitivo da empresa que poderdo ser consideradas como inovagdes, assim como:
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“passagem da internacionalizag¢do pelo comércio, a transnacionalizacdo pelo investimento
da empresa no exterior; realizacdes de fusdes e absorcdes; adocdo duma estratégia de
parcerias para partilha de conhecimento em determinados dominios considerados
estratégicos” (2004:66).

“A medida que as organizagdes mudam para manter existéncias de sucesso,
inovam” (Richardson, 1992: 293). A estratégia para a competitividade é a inovacdo sendo
este um fator determinante nos dias de hoje nas empresas. A cultura inovadora deve ser
fomentada pelos seus lideres e este deve ser um processo aberto num ambiente livre para
estimular a criatividade.

Um modelo de negdcio inovador € crucial para o sucesso das organizacdes na
economia global e para isso € essencial que as organizagdes rompam com modelos
anteriores e criem constantemente novos produtos € novos servigos. As empresas sao
confrontadas por mudancas imprevisiveis e Jansen, et al. (2007) afirmam que, isto implica
que muitas organizacdes necessitam, nao apenas de se focar na inovagdo, mas antes em
escolher um modelo de negdécio inovador. Este modelo de negdcio dedica-se ao
desenvolvimento de ideias, produtos e/ou servigos inovadores, cujo modelo de
organizacdo, envolve um grupo de pessoas e parceiros que partilham informacdo, ideias e

experiéncias com a expectativa que todas as partes ganhem com esta cooperacao.

2.5. Capital humano e inovaciao

Coloca-se nesta medida uma questdo pertinente, de que forma o capital humano
influencia a inovacao?

A inovagdo como resultado do capital intelectual torna evidente para Matos e Lopes
(2008) que € a aposta nas capacidades individuais que fomentam uma cultura da empresa
inovadora, essencial para melhorar o desempenho organizacional. No entanto, a inovagao
organizacional depende da forma como € feita a gestdo da inovacdo interna do capital
intelectual da empresa, isto €, nos processos organizacionais € necessdrio apostar em
capital intelectual e permitir que o individuo seja um inovador, sendo imprescindivel gerir
este capital para o processo de inovagdo. O capital humano poderd contribuir no

desempenho da empresa através do seu contributo em dois pontos importantes, sendo eles

a produtividade e a capacidade de inovacao.
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Estudos sugerem uma relacdo positiva entre a diversidade na base de conhecimento
de uma empresa e a capacidade de estas inovarem, concluindo que a diversidade dos
colaboradores tem um efeito positivo na inovagdo (@stergaard et al., 2011). Os autores
afirmam que a diversidade do capital humano de uma empresa pode criar espago para uma
busca mais ampla e tornar a empresa mais criativa e mais aberta a novas ideias. O ideal
seria que a diversidade permitisse aumentar a base de conhecimento da empresa e a
interacdo entre as diversas competéncias. Como a cultura, a educacdo e a etnia dos
trabalhadores € cada vez mais diversificada o mesmo acontece com a base de
conhecimentos de uma empresa. Os autores concluiram que a educacido e o género sdo
caracteristicas que influenciam a inovagdo na empresa em comparacdo com a etnia que se
revela menos significativa para este processo e a variavel idade que consideram ter até uma
influéncia negativa.

De acordo com Marques e Neto (2002) as empresas que fizerem investimentos em
tecnologias de informacdo (TI) sem investirem em recursos humanos (RH) correm sérios
riscos de ndo construirem uma base suficiente de conhecimentos, habilidades e aptidoes
individuais na estrutura da empresa que permitam fazer face a evolugdo e inovagdo criadas
pela prépria empresa. Os autores referem que vantagens competitivas sustentaveis so se
conseguem através de investimentos conjuntos, em inovagcdo e recursos humanos. O
sucesso da sociedade atual € atingido pela existéncia de um ambiente orientado para a
producdo de novos conhecimentos, caracterizado pela capacidade e motivacdo para criar e
desenvolver novas ideias de forma a se desenvolverem novos produtos e/ou servigos (Buta,
2015).

Tal como ja foi referido, sabe-se que o capital humano é um forte catalisador da
inovacgdo. Ha uma relacdo entre a capacidade de indu¢do da inovagdo e do stock de capital
humano. A prética de inovacdo pode implicar melhores conhecimentos, formacdo e um
apoio ao processo continuo de preparacdo da inovacdo. A concorréncia gera inovacao entre
as empresas, mas também prepara um processo de acumulacdo de capital humano, a nivel
individual. A fim de lidar com um ambiente inovador, os colaboradores precisam de fazer
esfor¢os na acumulacdo e desenvolvimento das suas proprias capacidades inovadoras. Este
aspeto envolve externalidades positivas a nivel das empresas. Transformar estas medidas
ao nivel da industria ou a nivel macroeconémico depende de capacidades especificas da
empresa, na politica e estrutura da organizacdo, e sobre a estrutura da investigacio-
inovacdo. O envolvimento de um financiamento publico estimula a difusdo tecnoldgica e

acumulacgdo de capital humano, intra ou inter industria (Buta, 2015).
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Em geral, o argumento € que aqueles que sdo melhores educados, t€ém mais
experiéncia de trabalho, e investem mais tempo, energia € recursos em aprimorar as suas
habilidades, sdo mais capazes de garantir maiores beneficios para si mesmos, € a0 mesmo
tempo sdo mais capazes de contribuir para o bem-estar geral da sociedade. Por exemplo,
Maskell e Malmberg, 1999 (citados por Dakhli e De Clercq, 2003) argumentaram que o
conjunto de conhecimentos e habilidades de uma sociedade ou regido pode melhorar a sua
competitividade global. Além disso, a inovacdo, como uma atividade intensiva de
conhecimentos, estd relacionada ao capital humano de vérias maneiras. Black e Lynch,
1996 (citados por Dakhli e De Clercq, 2003) propuseram que o investimento em capital
humano através da formacdo e da educacdo on-the-job sdo a forca motriz atrds de
aumentos de produtividade e competitividade ao nivel organizacional. O crescimento
global da atividade econdmica gera, em seguida, as maiores necessidades para novos
processos de inovacdo de forma a poder apoiar ainda mais esse crescimento.

A diversidade traz vantagens competitivas nas organizacdes pois o capital humano
heterogéneo com diferencas no que diz respeito a cultura, raga, idade, género, etc., poderao
permitir a uma organizacao deste tipo ter mais capacidade de dar resposta a novos desafios.
Diversidade, portanto, promove a criatividade e melhora a eficicia de decisdo (Dakhli e De
Clercq, 2003).

Outra caracteristica do capital humano a salientar, considerado pertinente como
contributo para a inovagdo € o nivel de qualificacOes desse capital. Sem conhecimento
académico muitas inovagdes ndo teriam acontecido, ou teriam chegado muito mais tarde.
Lin (2014) menciona que a riqueza de potenciais fontes de conhecimento de um pais, com
tecnologias especializadas e complementares ao conhecimento proporcionam,
oportunidades significativas para a aprendizagem do conhecimento para a 1&D do capital
humano que garantird uma pluralidade de fontes de inovacao.

Teixeira (1999) refere trés previsdes basicas referente a importancia da interacdo do
capital humano ao nivel da capacidade de inovagdo, sendo estas: o crescimento da
produtividade, ou da taxa de inovagdo que tende a aumentar dependendo do nivel de
escolaridade; a produtividade do capital humano aliada a taxa de progresso tecnoldgico; o
capital humano que permite um maior potencial de aprendizagem tecnoldgica dos paises

menos desenvolvidos face aos mais desenvolvidos.
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Fig. 1: Cadeia de relacdes sistémicas na gestdo da inovagdo

. Inovacao Ganho de
Aprendizagem Impulsiona Mudanga do Resulta Competitividade
Ganho de estado da Melhoria do
competéncia organizagio desempenho da

organizagao

Fonte: Silveira (2006)

O modelo proposto por Silveira (2006) da “Cadeia de relagdes sistémicas na gestdo
da inovagdo”, representado na Figura 1, demonstra de forma clara que para uma
organizagdo obter ganho de competitividade no mercado atual, é preciso que ocorra um
processo de mudanca de estado caracterizado pela inovagdo, a qual é impulsionada pela
aprendizagem das pessoas através do conhecimento e ganho de competéncia através de
suas componentes humana e estrutural.

As diretrizes apresentadas pela OCDE (2010c) representam cinco prioridades para a
acdo governamental, de salientar que, “deve ser dada as pessoas a capacidade de inovar”. E
reconhecido que o capital humano € a esséncia da inovacdo. Segundo Leavy (2012) é
pertinente que os lideres das organiza¢des adotem ideias e praticas revoluciondrias de
forma a propiciar a inovagdo que estd patente nas pessoas € nas organizagoes.

Tal como referem Matos e Lopes (2008) € necessario nos processos de uma
organizacdo integrar capital intelectual e fazer de cada individuo um inovador, sendo,
portanto essencial no processo de inovacdo a gestio do capital intelectual. E preciso
incentivar a inovagdo e a criatividade para se criar conhecimento e este deve estar
implementado na prépria cultura e nos valores da empresa resultando assim em

conhecimento e inovagao.

2.6 Competitividade dos mercados internacionais

Tal como afirma Porter “a prosperidade nacional ndo € algo herdado, mas sim
produto do esfor¢o criativo humano. A competitividade de um pais depende da capacidade
da sua industria de inovar e melhorar” (1990:167). Para o autor a presenca das empresas
nos mercados internacionais deixa de ser uma opcdo e passa essencialmente a ser uma
estratégia de competitividade e sobrevivéncia. Uma vantagem competitiva implica que

uma organizagdo possua uma ou mais caracteristicas que lhe permitam diferenciar-se dos
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seus concorrentes. Implica a organizacio ser diferente para melhor, sob o ponto de vista
dos seus clientes, que a oferta seja inica ou melhor que a dos concorrentes. A vantagem
competitiva € uma posi¢ao relativa também consoante o mercado de atuagio.

A base para uma vantagem competitiva sustentdvel passa essencialmente pelo
conhecimento e capacidade de inovacdo. Sabemos que, as empresas competem entre si por
quota de mercado, por recursos, por colaboradores e por posi¢des de lideranca. Estas
empresas mais competitivas podem ser analisadas por indicadores financeiros e de
mercado, bem como, por taxas de inovagao e introdu¢do de novos produtos e/ou servigos.
Ferreira et al., (2010:08) afirmam que “uma forma util de analisar a competitividade é
olhando os fatores estruturais, como a produtividade, as competéncias € o binémio
conhecimento e inovagao”.

Atualmente, além da teoria apresentada por David Ricardo sobre as vantagens
comparativas entre paises, que se baseava na teoria em que cada pais se devia especializar
naquilo que € mais eficiente, temos presente, segundo Ferreira, et al., que o fator de
competitividade assenta nos sistemas de conhecimento e inovagdo que cada pais dispde. Os
autores afirmam que, “para além da dimensdo das empresas, o desenvolvimento de um
sistema nacional de inovacdo (Kobrin, 1991; Cantwell, 2001) € importante como fator de
competitividade porque determina quais as atividades em que as empresas nacionais
podem desenvolver uma vantagem comparativa e competitiva face a empresas
estrangeiras” (2009:10). A inovagdo ¢ considerada um dos principais elementos para a
vantagem competitiva das empresas e para a competitividade dos paises.

As organizagdes procuram novos fatores de competitividade sustentaveis e o capital
humano tem sido por isso essencial para este paradigma. E importante que as organizagdes
adotem préticas centradas na gestdo de competéncias, capazes de definir e implementar
uma politica de gestdo de pessoas integrada na estratégia e na missdao da organizagao.

Segundo Lastres et al. (1998), ja na década de 90 no contexto internacional, “uma
das caracteristicas principais das intensas mudancas observadas nos processos produtivos
relaciona-se a crescente intensidade de investimento em conhecimento” (1998:1). Ainda
segundo os autores, passou a existir uma predominincia de um sistema internacional
auténomo onde vemos mercados de bens e servigos predominantemente globais. Os atores
econdmicos deste mercado global sdao essencialmente grandes organizacdes que se
deslocam para qualquer lugar em fun¢do das condicdes oferecidas pelos novos mercados.
Assim, segundo Lastres et al. (1998), a unica forma de evitar ser um perdedor, seja como

empresa ou nacgdo, € ser o mais competitivo possivel.
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2.7 Conclusao

Este capitulo apresentou uma revisao de literatura sobre os conceitos de capital
humano, diversidade e inovag¢do, bem como a relacdo entre estes € a inovagdo nas
empresas. Discutiu também de forma breve a relagdo entre conhecimento, inovagdo e
competitividade internacional.

O conceito de capital humano abordado neste capitulo refor¢a a importancia deste
ativo para o crescimento e desenvolvimento das empresas. O conhecimento é reconhecido,
por alguns autores, como o recurso mais valioso de uma organizagdo, sendo que as pessoas
sdo a principal fonte desse recurso e, por isso, devem ocupar uma posi¢do central na
formulacao de estratégias. A importancia de gerir bem este recurso implicara reduzir riscos
e ird favorecer o uso deste conhecimento em fun¢do da propria empresa.

O conceito de diversidade aparece associado ao capital humano pois define a
variedade de grupos de individuos com que as empresas se deparam e a forma como esta
diversidade influencia positivamente ou negativamente a probabilidade das empresas
inovarem. Quando as empresas se tornam mais heterogéneas significa que possuem um
capital humano com caracteristicas diversificadas, sendo este um fator estratégico para as
empresas. Neste estudo apontamos caracteristicas do capital humano, sendo estas,
especificas ao individuo, especificas a empresa ou especificas a industria (Popescu e
Diaconu, 2008).

Rego e Cunha (2009: 83) afirmam que a homogeneidade/heterogeneidade geram
efeitos sobre a inovagdo. Considera-se que o capital humano poderd contribuir para o
desempenho da empresa através da sua capacidade de inovar. O conceito de inovacao leva-
nos a perceber o seu contributo para levar uma empresa a atingir os seus objetivos. A
inovacgdo associada ao capital humano, refor¢a a ideia, que apostar neste capital e nas
capacidades individuais, poderd fomentar uma cultura inovadora nas empresas.

Para @stergaard et al. (2011) a diversidade do capital humano de uma empresa pode
permitir criar espaco para uma busca mais ampla e tornar a empresa mais criativa € mais
aberta a novas ideias. Por tltimo, verificamos que atualmente as empresas cada vez mais
vém os mercados internacionais como um imperativo para sua sobrevivéncia, onde o
capital humano e a inovagdo, que surge dentro da empresa, desempenham um papel central

na competitividade destes mercados.
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Capitulo 3 — Metodologia

3.1 Introducao

A metodologia utilizada demonstra o método e a forma como foi conduzido o
processo de pesquisa e investigacdo. Assim, este capitulo tem como objetivo descrever as
motivacdes para a escolha da metodologia e os métodos da investigacdo. E indispensavel
para este processo ter em conta os objetivos pré-definidos, a duragdo para cumprir estes
objetivos, assim como os recursos disponiveis.

O presente capitulo apresenta as seguintes secc¢des: iniciou-se pela apresentagcdo das
questdes de investigacdo e hipéteses. Na seccado 3.3 sdo explicados os métodos de recolha e
tratamento de dados, bem como as técnicas de pesquisa utilizadas. Na sec¢do 3.4 explica-
se a recolha de dados bem como as varidveis definidas para o inquérito por questiondrio
realizado aos colaboradores. Na seccdo seguinte € explicado o indicador de diversidade do
capital humano utilizado, recorrendo a trés indices de diferentes autores. Na seccdo 3.5
apresentamos a caracterizacdo da amostra e os respetivos inquiridos. Por ultimo

apresentamos uma conclusdo do capitulo.

3.2. Questoes de investigacao e hipoteses

Segundo Quivy e Van Campenhoudt (2008) a investigacdo inicia-se sob a forma de
uma pergunta de partida, a qual devera ser elaborada de forma clara e exequivel. Assim
sendo, tendo por base as motivagdes e os pressupostos tedricos estudados no capitulo
definiram-se as questdes de investigacdo ja descritas no Capitulo 1 e que passamos
novamente a apresentar:

- Que caracteristicas do capital humano mais influenciam a inovagdo ao nivel da
empresa?

- Qual a relacdo entre diversidade do capital humano e o comportamento inovador
nas empresas?

- Qual a relagdo entre diversidade do capital humano e competitividade

internacional das empresas?
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Num processo de investigacdo as hipdteses apresentam um papel preponderante
tendo em conta que toda a investigacdo assenta numa série de hipdteses. Estas servem
como um instrumento de pesquisa que medeia a teoria e a aplicacdo empirica. Assim, o
intuito € perceber se a diversidade do capital humano influencia a probabilidade de

inovacdo nas empresas. Assim foram formuladas as seguintes hipéteses:

e Hipdétese 1: existe uma associagdo positiva entre a diversidade do capital humano e
inovacao.
e Hipdtese 2: existe uma associagio positiva entre a diversidade do capital humano e

competitividade internacional.

3.3 Metodologia

Numa investigacdo cientifica, a metodologia pode ter como base dois métodos
possiveis, sendo estes, o método qualitativo ou o método quantitativo de andlise. No que
diz respeito ao estudo qualitativo, este é fundamentalmente indutivo, ou seja, desenvolve
conceitos através dos dados recolhidos. Um estudo quantitativo é normalmente utilizado
para aplicar medidas possiveis de quantificar a partir da amostra de uma populacdo
(Bryman e Bell, 2007). No presente estudo foi utilizada uma metodologia de natureza
quantitativa, utilizando a técnica de inquérito por questiondrio para a recolha dos dados.

A necessidade de recorrer ao inquérito para recolha dos dados justifica-se pelo facto
de ndo haver fontes estatisticas disponiveis que compreendessem informacgdo detalhada
sobre as caracteristicas do capital humano, as quais pretendemos estudar simultaneamente
com informacgdo sobre as atividades de inovacgdo e sua importancia ao nivel da empresa.
Assim, com vista a obtencdo de dados sobre a diversidade do capital humano nas empresas
e sobre a inovacdo em cada uma das empresas selecionadas, optou-se pela implementacao
de inquéritos por questiondrio. Segundo Campenhoudt e Quivy (2003:88) o inquérito por
questionario “consiste em colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo
de uma populacdo, uma série de perguntas relativas a sua situacdo social, profissional ou
familiar, as suas opinides, a sua atitude em relagdo a opcdes ou a questdes humanas e
sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um
acontecimento ou de um problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse aos

investigadores”.
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As respostas estariam pré-definidas de forma a os inquiridos escolherem as suas
respostas entre as que lhe sdo formalmente propostas. Este método permite abranger um
maior nimero de pessoas de varias empresas e a possibilidade de quantificar um maior
numero de dados e de proceder a um nimero elevado de andlises de correlacdo através da
andlise estatistica. Estes questiondrios irdo permitir reunir opinides e experiéncias dos
individuos, bem como reunir as varidveis essenciais sobre cada colaborador em particular,
de forma a perceber a diversidade do capital humano na organizagdo.

Em geral, recorre-se a uma técnica de amostragem aleatdria ou probabilistica a qual
se baseia no principio de que qualquer elemento da populacdo tem uma probabilidade
conhecida de ser selecionado para pertencer a amostra. Esta técnica apresenta vantagens
como: os critérios de selecdo dos elementos estdo rigorosamente definidos, eliminando
eventuais enviesamentos; existe ainda a possibilidade de determinar, de forma rigorosa, a
dimensdo da amostra, atendendo a precisdo e ao grau de confianca pretendido para os
resultados. Uma vez que ndo havia disponibilidade de recursos financeiros nem de tempo
para levar a cabo um inquérito representativo da populacdo, optou-se por restringir a
amostra em termos de setor de atividade. Concretamente, foi escolhido o setor das
tecnologias de informacgdo justificando-se a escolha pelo facto de este ser um setor
intensivo em inovagao.

Assim, com o intuito de perceber a relagdo entre capital humano e inovacdo em
empresas intensivas em tecnologia e inovacdo foram implementados dois inquéritos por
questiondrio por empresa, um direcionado aos trabalhadores e outro direcionado ao gestor

de cada empresa. Na seccdo seguinte passamos a explicar o processo de recolha dos dados.

3.4. Recolha de dados

A recolha de dados comegou por uma busca na internet de informacao e contactos
de empresas da drea das tecnologias de informacao da zona de Braga. Apds a identificagdo
das empresas que obedecessem a estes critérios foi estabelecido um contacto prévio com as
empresas, de forma a percebermos a sua recetividade ao nosso estudo. Foram enviados
varios e-mails de primeiro contacto a vdrias empresas da regido de Braga. Apds este
contacto foram elaborados contactos telefénicos de forma a tentar a obten¢do mais rapida
de um feedback por parte das empresas. Infelizmente foram raras as empresas que

enviaram qualquer resposta. Foi possivel inquirir cinco empresas para este estudo, trés de
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Braga, uma de Guimardes e uma de Coimbra, que resultaram, umas de contactos pessoais
nas empresas, outras de contactos da propria Universidade do Minho, que a partir dai se
disponibilizaram a participarem no estudo. Apds selecdo das empresas, sentiu-se uma
maior dificuldade na recolha dos questiondrios aos colaboradores das empresas de maior
dimensdo como a Critical Software e Primavera, sendo que apenas responderam aos
inquéritos, um nimero mais reduzido de colaboradores.

Todas as questdes dos inquéritos por questiondrio elaboradas, foram construidas
ap6s uma defini¢do clara dos objetivos propostos para esta investigacdo alinhando com o
enquadramento tedrico. Pretendeu-se elaborar questdes para o inquérito aos colaboradores
(apéndice II), que nos permitisse recolher dados sobre as caracteristicas do capital humano
das empresas. Para o inquérito aos gestores de topo (apéndice 1) foram elaboradas questdes
que caracterizassem as empresas € as respetivas acoes de inovacdo. As questdes elaboradas
e opcoes de resposta deste ultimo inquérito foram baseadas em inquéritos feitos
anteriormente, neste caso em particular optou-se pelo inquérito CIS — Community
Innovation Survey.

No sentido de obter informagdo sobre a pessoa responsdvel pelas respostas ao
inquérito aos gestores, foi solicitado a nomeacdo de alguém ligado a gestdo de topo, ou que
se mantendo na esfera de atuacdo, possuisse autonomia e autoridade suficiente para
interpretar e recolher informacdo junto a vdrios setores/areas funcionais da empresa.
Basicamente recolhemos nome e apelido, telemdvel e e-mail e respetiva funcdo na
empresa, apresentada na Tabela 3. Neste mesmo questiondrio ainda sobre informacdo geral
foram colocadas questdes sobre as empresas inquiridas, foi solicitada informacdo sobre o
nome da empresa, CAE, descricdo do CAE, apresentada na tabela 2 - sinopse das empresas
inquiridas, bem como a morada, telefone, website e e-mail, informacao esta que nos permitiu
apenas identificar e enquadrar as empresas estudadas.

Este inquérito realizado a cada uma das empresas permitiu-nos ainda caracterizar
cada uma delas através da recolha da seguinte informacao: informag¢ao sobre o nimero de
pessoas ao servigo e a percentagem de pessoas com formacgdo superior, a inovagdo de
produto (bens/servicos), a inovacdo de processos, atividades de inovacdo que levam a
cabo, fontes de informagdo e cooperagdo para inovagdes de produto e processo e as
estratégias e obsticulos para atingir os objetivos propostos.

No inquérito por questiondrio efetuado aos colaboradores (apéndice 1I) de cada
empresa foram elaboradas questdes simples e diretas, tendo cada uma das questdes opgoes

de resposta, tendo em conta a recolha de informagdo sobre: funcdo na empresa, idade,
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sexo, escolaridade, nacionalidade, antecedentes étnicos, tempo de servico e tempo de
servico ao exercicio da funcdo atual, experiéncia profissional anterior. De forma a recolher
também algumas percecdes dos colaboradores, no que diz respeito a inovagdo, foram
elaboradas trés questdes de forma a recolher as suas opinides sobre a inovagao na empresa
onde trabalham atualmente e sobre a importancia que atribuem a uma cultura inovadora.

A administracdo do questiondrio aos colaboradores foi feita de forma indireta, num
formato online, por entendermos ser mais facil e mais rdpida a obtengdo de resposta e
ainda pela possibilidade de conseguirmos um maior ndmero de respostas. A distribui¢c@o
foi elaborada por um responsavel de departamento de cada empresa, através de um link
que esteve disponivel numa plataforma web designada por Qualtrics (www.qualtrics.com).
A escolha desta plataforma deveu-se ao facto de a plataforma ser disponibilizada pela
Universidade do Minho e pelas suas caracteristicas na recolha e andlise de dados. Estes
questiondrios foram enviados as empresas no final de marco de 2016 e a recolha de dados
foi feita até junho de 2016. Com intuito de obter maior taxa de resposta foram enviados
varios e-mails as empresas inquiridas no decorrer do més de abril.

O inquérito por questiondrio elaborado aos gestores das empresas (apéndice 1),
baseado no CIS, foi distribuido por e-mail, sendo o seu preenchimento elaborado em papel
e enviado digitalizado. Esta op¢do deveu-se ao facto de este inquérito ser de natureza mais
complexa e a sua distribuicdo nas empresas ser apenas de um inquérito por cada empresa,
tendo de ser respondido por um responsavel de topo.

Estes inquéritos por questiondrio (apéndice I e II), foram elaborados em grande
parte por questdes fechadas com opcdes pré-definidas e de natureza qualitativa e
quantitativa, questdes estas interligadas com os objetivos da investigacio. Foi-nos possivel
recolher informacdo geral das empresas através dos sites e outras fontes disponiveis na
Internet.

Para medir a extensdo das caracteristicas entre os colaboradores foi necessario
escolher caracteristicas mensurdveis, como ja referimos, tais como idade, escolaridade,
sexo, nacionalidade e etnia e que sdo especificas ao individuo, mas também recolher
informacao sobre as caracteristicas do capital humano especifico a industria, tais como a
experiéncia profissional na sua drea de atividade (nimero de anos no setor) e o capital
humano especifico a empresa, analisando a antiguidade de cada funciondrio na empresa.
Para atingir os objetivos estruturados foram selecionadas as varidveis qualitativas e

quantitativas apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1: Varidveis e indicadores do capital humano

Capital humano Variaveis Indicadores/Questoes
Idade Registar as idades segundo as opdes de intervalos de idades
Q7)
Sexo Registar a varidvel dividindo os colaboradores em sexo

feminino ou masculino (Q8)
Especifico ao Escolaridade  Registar a varidvel com base no nivel de educacdo escolar dos
individuo colaboradores (Q9)
Nacionalidade Registar a varidvel com base no registo de paises
predominantes (Q10)
Etnia Registar a varidvel com base nos antecedentes étnicos mais

relevantes (Q11)

Registar a varidvel com base nos anos de antiguidade dos

Especifico a Antiguidade ) )
empresa funciondrios na empresa (Q12, Q13, Q15)
P N Registar a varidvel com base nos anos de antiguidade dos
Especifico a Experiéncia
industria funcionarios no setor (Q16, Q17)

Fonte: Autora
3.5 Indicador de diversidade do capital humano

Para construirmos um indicador de diversidade do capital humano recorremos a trés
indices, o indice de Simpson, o indice de Shannon e o indice de dissemelhanga de
Sorenson cuja descri¢do apresentamos de seguida.

O indice de Simpson, equacdo (1), é um indice de dominancia e reflete a
probabilidade de dois individuos escolhidos ao acaso na comunidade pertencerem a mesma
espécie. Varia de 0 a 1 e quanto mais alto for, maior € a probabilidade dos individuos
serem da mesma espécie, ou seja, maior a dominancia e menor a diversidade. No indice de
Simpson, p € a proporc¢ao (n/N) de individuos de uma espécie em particular encontrado (n)
dividido pelo niimero total de individuos encontrado (N), X € ainda a soma dos cdlculos e s

€ o nimero de espécies.

Indice de Simpson D =Y5_,p? (1)
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O indice de Shannon, equagdo 2, é um indice estatistico que mede o grau de
incerteza em prever a que espécie pertencerd um individuo escolhido, ao acaso, de uma
amostra com S espécies e N individuos. Quanto menor o valor do indice de Shannon,
menor o grau de incerteza e, portanto, a diversidade da amostra € baixa. A diversidade
tende a ser mais alta quanto maior o valor do indice. No indice de Shannon, p € a
propor¢ao (N / N) de individuos de uma espécie particular encontrado (n) dividido pelo
nimero total de individuos encontrado (N), In é o logaritmo natural, £ é a soma dos

célculos, e s € o numero de espécies

Indice de Shannon

> ()
H = —;(Pun Py

O indice da dissemelhanca de Sorenson, equacdo 3, € um coeficiente bindrio que
compara qualitativamente a semelhanca entre espécies ao longo de um gradiente
ambiental. E uma estatistica utilizada para comparar a semelhanca entre duas amostras.
Este coeficiente d4 um valor entre O e 1, quanto mais proximo o valor estiver de 1, mais as
comunidades t€ém em comum. Quando existe uma sobreposicdo total entre comunidades,
i.e., ndo existe diferenga, o indice € igual a 1; no caso contrdrio, i.e., quando existe uma
dissemelhanca total, entdo o indice € igual a 0. No indice de Sorenson C € o nimero de
espécies que as duas comunidades t€ém em comum, S1 é o ndmero total de espécies
encontradas na comunidade 1 e S2 é o ndmero total de espécies encontradas na

comunidade 2.

Indice de Sorenson g = 2c 3)
S$1+S,

3.6 Caracterizacao da amostra e dos inquiridos

Como ja foi referido na sec¢do anterior, foram identificadas 5 empresas junto das
quais recolhemos os dados primdrios. Ao todo foram recolhidos cinco inquéritos aos

gestores de topo, um por cada empresa, como era expectivel.
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A Tabela 2 apresenta uma sinopse das empresas analisadas no que respeita ao ano

de criagdo, setor de atividade (CAE), mercados de atuacdo, localiza¢do e dimensao.

Tabela 2: Sinopse das empresas inquiridas

. . . Critical
F3M Primavera Netgocio Software Q-Better
Ano de 1987 1993 1998 1998 2010
criacao
Tecnologias Tecnologias Tecnologias Tecnologias Tecnologias
Setor de informacdo de informacdo de informacdo de informagdo de informagao
€ comunicacdo e comunicacdo e comunicacio e comunicacdo e comunicagdo
CAE 62010 e 85591 52290 62010 62010 46510
Localizacao Braga Braga Braga Coimbra Guimaraes
Nacional e Nacional e Nacional e Nacional e Nacional e
Mercados
Internac. Internac. Internac. Internac. Internac.
Dimensao Média Média Pequena Grande Pequena

Fonte: Autora

No que diz respeito a antiguidade da empresa, 4 das empresas iniciaram as suas
atividades nos anos anteriores ao ano 2000, apenas a empresa Q-better é a empresa mais
nova, tendo iniciado a sua atividade em 2010. Embora com diferentes CAE, como
podemos visualizar na Tabela 2, todas as empresas pertencem ao mesmo setor de atividade
que € o das tecnologias da informagdo e comunicacdo, tendo presente as suas atividades,
tanto no mercado nacional como internacional.

Em termos de dimensdo a amostra contempla os trés principais escaldes, i.e.,
pequena, média e grande dimensao.

Tendo em conta os objetivos do estudo e as questdes colocadas as empresas, foi
definido que este inquérito deveria ser preenchido por um responsavel de topo a escolha
das empresas, desde que tivesse conhecimento suficiente dos indicadores das mesmas.

Obtivemos respostas de pessoas com os cargos representados na Tabela 3.
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Tabela 3: Funcdes dos inquiridos

Inquiridos Funcoes

F3M Chief Executive Officer (CEO)
Primavera Executive Assistant

Netgocio Sécia — gerente

Critical Software Chief Operating Officer (COO)

Q-Better Chief Technology Officer (CTO)

Fonte: Autora

Ao questiondrio realizado aos colaboradores de cada uma das empresas, de forma a

recolher dados sobre a diversidade, apenas obtivemos 119 respostas, um nimero bastante

reduzido em relacdo ao numero de colaboradores existentes nas empresas. Nas empresas

Netgocio e Q-better, sendo de menor dimensdo foi-nos possivel obter respostas de quase

todos os colaboradores. Das empresas Primavera, F3M e Critical Software obtivemos um

indice de respostas menor. Na Tabela 4 encontra-se representada a taxa de respostas dos

inquiridos em relagdo ao numero de colaboradores de cada empresa.

Tabela 4: Taxa de respostas dos inquiridos

F3M Primavera

Netgocio Critical Software Q-Better

Total Trabalhadores 102 295
Respostas 37 38

Taxa de resposta 36,3% 12,9%

19 500 12
19 15 10
100% 3% 83%

Fonte: Autora

Ap6s recolha de dados sobre as empresas estudadas, foi elaborada uma

caracterizacdo e uma descri¢ao dos respetivos inquiridos das empresas, tendo ainda em

consideragdo o sexo, a idade, a escolaridade e a nacionalidade.
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Grifico 1: Sexo dos inquiridos

Feminino
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Fonte: Autora

No que diz respeito ao sexo dos respondentes (n=119) podemos verificar no

Grifico 1 que, 60,5% da amostra corresponde ao sexo masculino, enquanto 39,5% sdo do

sexo feminino.

Grafico 2: Idade dos inquiridos
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Fonte: Autora

A andlise do Grafico 2 permite-nos verificar que quase metade da amostra tem
entre os 31 e 40 anos, 41,18%, sendo que 28,57% tem entre 21 e 30 anos, 27,73%

encontra-se entre os 41 e 50 anos e apenas 2,52% tem entre 51 a 60 anos.
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Grafico 3: Escolaridade dos inquiridos
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Fonte: Autora

Quando analisada a escolaridade dos respondentes representada no Grafico 3,
percebe-se que uma maioria esmagadora dos inquiridos possui escolaridade de nivel
superior, isto €, 68,91% com o grau de licenciado e 16,81% com o grau de mestre. 7,56%
possui um curso técnico-profissional, 4,2% € detentor do ensino secundario e 2,52% tem
um bacharelato.

No que diz respeito aos inquiridos de todas as empresas 97,48% sdo de
nacionalidade Portuguesa, dividindo-se a restante percentagem entre nacionalidade
Venezuelana e Cabo Verdiana.

No corrente estudo deparamo-nos, infelizmente, com um baixo indice de respostas
ao questiondrio sobre a diversidade a ser preenchido pelos colaboradores, no entanto, a
consideramos a amostra satisfatoria de forma a podermos fazer uma boa analise dos dados
recolhidos. Entende-se que esta taxa de respostas se deve ao facto de quando passado o
link do questionério aos colaboradores estes simplesmente nao respondiam no momento,
por falta de tempo, e provavelmente dificilmente iriam responder posteriormente. Sdo
também varios os pedidos de resposta a questiondrios as empresas, o que faz com que
muitas vezes, estas desvalorizem os mesmos. Foi-nos possivel perceber estas questdes
através do follow-up ao preenchimento do questiondrio e o forcing efetuado por telefone as

empresas, percebendo também que a gestdo dos proprios e-mails enviados por um
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responsavel aos colaboradores com o link do questiondrio ndo seria acompanhado nem
garantiu o preenchimento deste por todos os colaboradores. Tendo em conta algumas das
dificuldades sentidas, consideramos que efetivamente foram feitos todos os esforcos para

que fosse possivel obter um indice de resposta mais significativa e representativa.

3.7 Conclusao

Com este capitulo foi possivel caracterizar as empresas € 0s respetivos inquiridos
de todas as empresas. Foram 5 as empresas estudadas, 3 de Braga, 1 de Coimbra e 1 de
Guimardes do setor de Tecnologias de Informacdo e Servigcos, consideradas empresas
inovadoras em seus servigcos, produtos e processos.

De acordo com a caracterizacdo das empresas foi-nos possivel destacar a dimensao
das empresas sendo que neste sentido todas sdo de diferente dimensao. No que diz respeito
a antiguidade das empresas, estas sdo maioritariamente anteriores ao ano 2000. No que
concerne aos mercados onde atuam, todas as empresas estdo internacionalizadas atuando

tanto no mercado nacional como internacional.
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Capitulo 4 - Resultados Empiricos: A inovacao nas
empresas
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Capitulo 4 - Resultados do questionario aos gestores

4.1 Introducio

O capitulo seguinte inicia a apresentacdo dos resultados desta investigacdo, através
das respostas aos questiondrios preenchidos pelos gestores de topo. Iniciamos o capitulo
pelo enquadramento econdmico das empresas através dos dados retirados do Amadeus. O
questiondrio aos gestores de topo pretendia recolher informagdo geral da empresa descrita
na sec¢do 4.3, bem como, recolher dados sobre a inovagdo de produto (bens/servico)
apresentada na seccdo 4.4, dados sobre a inovacdo de processo e respetivas atividades de

inovacdo, descritas na seccao 4.5. Finalizamos o capitulo com uma conclusao.

4.2 Enquadramento econémico das empresas

Nesta seccdo serd descrita a evolucdo econdémica das empresas através de um
enquadramento econémico, dados estes obtidos através do Amadeus.

Em relacdo a empresa Critical Software, pela analise a Figura 2, podemos constatar
uma evolugdo positiva em todos os anos apresentados, relativamente ao volume de
negocios (VN) e aos ativos da empresa. Esta evolu¢do é mais evidente entre os anos de
2010 e 2011, e entre 2013 e 2014, no que concerne ao VN. Em relacdo aos ativos a
evolucdo € gradual e sustentada. Por outro lado, relativamente aos resultados liquidos
(RL), entre 2011 e 2013 verificamos uma descida acentuada dos mesmos, tendo
recuperado para os valores de 2010, apenas em 2014. Se contrastarmos a evolu¢do do VN
com a dos RL, podemos aferir uma deterioragcdo das margens de lucro da empresa,

verificada essencialmente entre os anos de 2011 e 2013.

32



Fig. 2: Evolucdo Critical Software
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Fonte: Amadeus

N

Relativamente a

empresa F3M, pela andlise a

Figura 3, podemos observar uma

descida no VN em todos os anos apresentados, ainda que bastante ligeira. Os ativos da

empresa mantiveram-se sem oscilagdes relevantes nos 5 anos analisados. Os RL da

empresa apresentam grandes oscilacdes, tendo os anos de 2013 e 2015 sido os mais

favordveis para a empresa, apesar da tendéncia decrescente na faturacio.

Fig. 3: Evolucdo F3M
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Fonte: Amadeus

No que diz respeito aos resultados da empresa Netgdcio, podemos concluir, como

se observa na Figura 4, que o VN se manteve estabilizado ligeiramente abaixo dos 350 mil

euros entre os anos de 2010 e 2013, tendo ultrapassado os 400 mil euros em 2014. Os
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ativos da empresa ndo apresentam oscilacdes relevantes. Os RL da empresa apresentam

uma tendéncia crescente, atingindo o seu pico no ano de 2014, com uma subida de 48,7%

face ao ano anterior.

Fig. 4: Evolugdo Netgécio

Operating revenue (Turnover)

Total assets
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Fonte: Amadeus

Pela andlise a Figura 5, em relacdo a empresa Primavera, verificamos que, tanto o

VN como os ativos da empresa subiram de 2013 para 2014, tendo os RL variado na razdo

inversa.

Fig. 5: Evolugdo Primavera
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Fonte: Amadeus
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Na empresa Q-Better, analisando a Figura 6, podemos verificar subidas relevantes
em todos os anos em andlise, com excecdo do ano de 2011 para 2012. De facto, a empresa
mais do que apresentar subida, duplica o seu VN de ano para ano. A subida da faturagcdo
estd a ser acompanhada por um forte investimento, conforme evidenciado na rdbrica de
ativos da empresa. Entre 2011 e 2015 os ativos da empresa aumentaram em 368 %. Este
investimento tem-se refletido também na evolu¢do dos RL, que subiram 2650% no

quinquénio 2011-2015.

Fig. 6: Evolucao Q-better

Operating revenue (Turnover) Total assets P/L for period [= Net Income]
(th EUR) (th EUR) (th EUR)
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Fonte: Amadeus

Quando comparadas as percentagens das margens de lucro das empresas estudadas
podemos verificar na Tabela 5, que a empresa Primavera nos anos de 2013 e 2014
apresentou uma margem de lucro significativamente maior em relacdo as restantes
empresas. No dltimo ano analisado a F3M apresenta menor margem de lucro em relagdo as
restantes empresas. A empresa Q-better destaca-se pela maior descida de percentagem de

lucro. A empresa Netgdcio apresenta nimeros mais semelhantes nos trés anos.

Tabela 5: Margem de lucro (%)

Primavera Critical Software  Q-better F3M Netgocio
2012 - 3,50 16,44 1,22 1,44
2013 14,94 1,40 10,55 2,26 1,65
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2014 13,44 3,50 8,91 1,31 1,89

Fonte: Autora

4.3 Pessoas ao servico e mercados de atuacao

Com o intuito de perceber a evolucao do crescimento do nimero de colaboradores,
foi pedido aos inquiridos que indicassem o nimero médio de pessoas ao servico na
empresa em 2013, 2014 e 2015. A Tabela 6 permite observar estes nimeros € a respetiva

evolucdo.

Tabela 6: Pessoas ao servico em 2013, 2014 e 2015

Primavera Critical Software  Q-better F3M Netgdcio
2013 246 400 7 97 13
2014 286 450 10 99 14
2015 295 500 12 102 19

Fonte: Autora

A andlise desta tabela permite-nos perceber o nimero de pessoas ao Servi¢o nos
anos solicitados podendo retirar algumas conclusdes no que diz respeito ao seu
crescimento. A empresa Primavera apresenta um crescimento no que diz respeito aos
colaboradores, de 16,3% em 2014 e de 3,1% em 2015. A empresa Critical Software em
relacdo aos anos anteriores apresenta um crescimento do nimero médio de pessoas ao
servico de 12,5% em 2014 e 11,1% em 2015. A Q-better apresenta uma percentagem de
429% em 2014 e 20% em 2015. A F3M em 2014 apresenta um crescimento de
trabalhadores em relacdo a 2013 de 2,1% e em 2015 de 3%. A Netgdcio tem um aumento
de 2,1% em 2014 e 35,7% em 2015.

Neste sentido, torna-se importante descrever as respostas das empresas no que diz
respeito a percentagem de pessoas ao servico com formacgdo superior, representada no

Grafico 4. As opcdes de respostas foram apresentadas em intervalos de percentagem.
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Griéfico 4: Pessoas com formagio superior
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Fonte: Autora

Como podemos verificar no grafico todas as empresas indicaram que 75% a 100%
das pessoas ao servico sdo detentoras de formacdo de nivel superior.

Ap0s recolher esta perce¢do no que diz respeito as pessoas nas empresas estudadas,
foi pertinente recolher informacdo no que diz respeito aos mercados geograficos de bens
ou servigos vendidos pelas empresas, durante o periodo de 2013 a 2015, representada na

Tabela 7.

Tabela 7: Mercados geograficos

Questao SIM Nao  Total

N° N° N°

Mercado Local/Regional em Portugal
Mercado Nacional (em Portugal, para além do local/regional)

Outros paises da Unido Europeia ou paises associados

LN O W
S o O N

Outros

LN W W W

Fonte: Autora

Mediante resultados apresentados na tabela, entende-se que, todas as empresas
vendem para o mercado Portugués, outros paises da Unido Europeia, bem como outros

paises do mundo. 3 das empresas apresentam vendas de bens ou servicos no mercado
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local/regional em Portugal. Posto isto, foi pertinente perceber, de entre os mercados
geograficos analisados, qual teve maior peso no volume de negdcios das empresas, durante

o periodo de 2013 a 2015. Podemos verificar os resultados no Gréfico 5.

Grafico 5: Mercados geograficos com maior peso no volume de negdcios

40.00%

60.00%

. Mercado Local/regional em Portugal . Mercado Macional (em Portugal, para além do local/regional)

. Outros paises da UniZo Europeia (EU) ou paises associados . Outros paises

Fonte: Autora

O grafico permite-nos perceber que as vendas para o mercado nacional (em
Portugal, para além do local/regional) e as vendas efetuadas para outros paises da Unido
Europeia representam maior peso no volume de negdcios das empresas.

ApO6s analisar informagdo das empresas no que diz respeito a informagdo geral, ao
nimero de pessoas ao servigo, ¢ mercados de atuacdo, torna-se importante perceber a
inovacdo da empresa no que diz respeito ao produto (bens/servicos) e ao processo. Na
seccdo seguinte apresenta-se as respostas das empresas no que diz respeito a introducao no
mercado de um produto novo ou significativamente melhorado, bem como a
implementacdo das empresas de um processo de producdo, de um método de distribui¢do

ou de uma atividade de apoios aos seus bens ou servigos novos.

4.4 Inovacao de produto (bens/servicos) e de processo

No sentido de perceber que tipo de inovacdes foram introduzidas pelas empresas,

durante o periodo de 2013 a 2015, foi elaborada a Tabela 8.
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Tabela 8: Inovagao

Questao Sim Nao Total
Inovacdo de Bens 4 1 5
Inovacdo de Servigos 5 0 5

Fonte: Autora

No que diz respeito ao tipo de inovagdo, as empresas analisadas, durante o periodo
em andlise, introduziram bens e servigos novos ou significativamente melhorados. Apenas
uma das empresas ndo introduziu inovagdo de bens. Tendo em conta esta andlise foi
importante perceber se, algum dos produtos bens e/ou servigos, foram novos para o
mercado da empresa ou novos apenas para a empresa. Foi possivel perceber que em todas
as empresas, pelo menos um dos produtos introduzidos foi novo para o mercado da
empresa antes dos seus concorrentes diretos e/ou novo apenas para a empresa, apesar de
poder ja existir no seu mercado. Ainda neste sentido, foi pedido as empresas, que no
melhor do seu entendimento, referissem se algum dos produtos novos introduzidos pela
empresa no periodo de 2013 a 2015 foi novo para o mercado em Portugal, se foi novo para

o mercado Europeu e novo para o mercado Mundial. A Tabela 9 apresenta os resultados.

Tabela 9: Produtos novos e mercados

Questao Sim Nao Nao sei Total
Novo para o mercado em Portugal 4 1 0 5
Novo para o mercado Europeu 1 3 1 5
Novo para o mercado Mundial 2 2 1 5

Fonte: Autora

A maioria das empresas, 4, introduziram produtos novos em Portugal, apenas uma
respondeu “Nao”. A maioria das empresas entende ndo ter introduzido produtos novos para
o mercado Europeu, sendo que uma das empresas entende ter introduzido um produto novo
para este mercado e uma das empresas respondeu que ndo sabe. 2 das empresas considera
ter introduzido um produto novo para o mercado Mundial.

No sentido de perceber a implementacdo pelas empresas de um processo de

producdo, de um método de distribui¢do ou de uma atividade de apoios aos seus bens ou
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servicos novos, ou significativamente melhorados no periodo entre 2013 a 2015, foi

elaborada a Tabela 10.

Tabela 10: inovacio de processos

Questao Sim Nao Total

Métodos de fabrico ou producio (de bens ou servigos) 5 0 5

Meétodos de logistica, entrega ou distribuicao dos

; . L 1 4
fatores produtivos (inputs) ou produtos finais >
Atividades de apoio aos processos da empresa (ex:
novos sistemas de manutencio, de contabilidade ou 5 0 5

informatica)

Fonte: Autora

Os resultados aqui apresentados sugerem que, as 5 empresas consideram ter
implementado novos métodos de fabrico ou producdo e novas atividades de apoio aos
processos da empresa. Apenas uma das empresas considera ter implementado novos
métodos de logistica, entrega ou distribui¢do dos fatores produtivos. Tentando perceber se
alguma destas inovagdes de processos foram novos para os mercados das empresas, foi
possivel perceber que 3 das empresas inquiridas considera que sim, e 2 das empresas
considera que nao.

De uma forma geral, tendo em conta os resultados apresentados nesta secc¢do,
podemos concluir que independentemente da dimensdo, as empresas inquiridas
apresentam-se como empresas inovadoras no que diz respeito ao produto (bens e/ou
servicos) e ao processo, com produtos e/ou processos novos ou significativamente
melhorados tanto para o mercado da empresa antes dos seus concorrentes, como apenas

para a empresa, apesar de poder ja existir no seu mercado.

4.5 Atividades de inovaciao

A presente secc@o apresenta os principais resultados das respostas das empresas no
que diz respeito as atividades de inovag¢do, bem como as fontes de informagdo e
cooperacao para inovagdes de produtos e processos.

A Tabela 11 descreve vdrias atividades de inovacdo e quais das atividades as

empresas desenvolveram no periodo de 2013 a 2015.
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Tabela 11: Atividades de inovagdo

Questao Sim Nao Total
Atividades de 1&D realizadas dentro da empresa (1&D intramuros) 5 0 5
Aquisi¢do externa de I&D (I&D extramuros) 3 2 5
Aquisi¢do de maquinaria, equipamentos, software e edificios 5 0 5
Aquisicdo de conhecimentos existentes noutras empresas ou 1 4 5
instituicdes

Formacao para atividades de inovacdo 4 1 5
Introdugdo das inovagdes no mercado 5 0 5
Design 5 0 5
Outras 3 2 5

Fonte: Autora

Analisando os resultados obtidos destaca-se que todas as empresas desenvolveram
atividades de I&D realizadas dentro da propria empresa, adquiriram maquinaria,
equipamentos, software e edificios, introduziram inovagdes no mercado e realizaram
atividades de inovacdo ligadas ao design. 4 das empresas investiram na formacgdo para as
atividades de inovacdo, 3 das empresas inquiridas adquiriram 1&D externamente e apenas
1 adquiriu conhecimentos existentes noutras empresas ou instituicoes.

Além das questdes ligadas as atividades desenvolvidas pelas empresas de forma a
incentivar a inovacdo de produtos e processos foi crucial também analisar estas atividade
no que diz respeito ao capital humano, no sentido de perceber que mecanismos sao levados
a cabo para incentivar uma cultura inovadora na empresa. No Grafico 6 temos a
representacdo por percentagem de empresas que utilizam determinados mecanismos para

incentivar o estimulo do capital humano a inovagao.
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Grafico 6: Mecanismos de estimulo a inovagdo

Fonte: Autora

M Brainstorming

H Criagdo de mecanismos
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B Qutras

Entende-se pelo grafico que, a maioria das empresas referem utilizar os

mecanismos apresentados, brainstorming, formacdo especifica, design thinking, entre

outros, para incentivar o seu capital humano a inovagdo. O total das empresas refere

utilizar mecanismo para partilha de ideias como incentivo do capital humano a inovagao.

Neste sentido, foi-nos importante perceber também, qual a importincia que as

empresas atribuem a determinadas caracteristicas deste capital para as atividades de

inovacdo. A Tabela 12 apresenta os resultados obtidos a questao.

Tabela 12: Importancia atribuida ao capital humano

Questao Alta Média Baixa Irrelevante  Total
Experiéncia do CH 4 1 0 0 5
Habilitagdes literarias do CH 3 2 0 0 5
Formacgao do CH 4 1 0 0 5
CH multicultural 2 3 0 0 5
Idade do CH 0 2 3 0 5
Funcdes do CH 3 1 1 0 5
Tempo na organizagio 2 3 0 0 5

Fonte: Autora
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Como se pode verificar na tabela, a experiéncia do capital humano, bem como a
formacdo deste capital sdo as caracteristicas com maior importancia referidas pelas
empresas. Seguindo-se das habilitagdes literdrias e as proprias funcdes deste capital,
também referidas com importancia alta para as atividades de inova¢do. A idade do capital
humano € referida como a caracteristica menos importante para o desenvolvimento de
atividades inovadoras nas empresas.

Em relac@o a questao colocada de forma a percebermos qual a importancia dada as
fontes de informacdo e cooperacdo para inovacdes de produtos e processos, foi-nos
possivel observar que, todas as empresas ddao uma importancia média/alta as fontes
internas (dentro da propria empresa ou do grupo a que esta pertence) e as fontes de
Educacgdo e institutos de investigacdo. Dentro das fontes de mercado apresentadas as
empresas deram maior importancia aos clientes ou consumidores do setor privado como

fontes de informacdo e menor importancia as fontes de mercado — consultores e

laboratorios comerciais.

4.6 Conclusao

Ap6s terminar o capitulo onde nos foi possivel apresentar os dados do inquérito por
questiondrio realizado aos gestores das empresas, foi-nos possivel retirar algumas
conclusdes. Assim, relativamente a contratacdo de pessoal, conclui-se que todas as
empresas apresentam um crescimento de 2013 para 2014 e para 2015. No entanto denota-
se que as empresas com maior crescimento de colaboradores sdo as empresas de menor
dimensao, a Q-better 42,9% em 2014 e a Netgocio 35,7% em 2015. A equipa que constitui
as empresas, segundo respostas dos inquiridos, € maioritariamente com formacdo de nivel
superior.

Foi possivel averiguar que todas as empresas vendem os seus produtos
(bens/servigos) para o mercado nacional e internacional, Europa e resto do mundo, no
entanto as vendas efetuadas para Portugal e Unido Europeia representam o maior volume
de negdcios em cada uma das empresas.

Todas as empresas introduziram produtos (bens/servicos) novos ou
significativamente melhorados, sendo que pelo menos um produto em cada empresa foi

inovador tanto para o mercado como para a prépria empresa. 4 das empresas considera ter
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introduzido novos produtos em Portugal, 1 considera ter introduzido para o mercado
Europeu e 2 para o mercado Mundial. Quanto a inovagdo de processo todas as empresas
introduziram novos métodos de producao ou fabrico bem como novas atividades de apoio
aos processos da empresa. Em relagdo as atividades de inovagdo, basicamente todas as
empresas introduziram novas atividades de 1&D dentro da prdpria empresa, adquiriram
novos softwares e equipamentos e atividades ligadas ao design.

No geral, a amostra utiliza mecanismos de incentivo do capital humano a inovagdo
principalmente a partilha de ideias dentro da prépria empresa. Outros mecanismos como o
brainstorming, formagdo especifica e o design thinking foram referidos como utilizados
pelas empresas para incentivar o seu capital humano.

As caracteristicas do capital humano mais importante para as atividades de
inovagdo apontadas pelas empresas foram na maioria, a experi€éncia profissional e a
formacdo. A idade foi considerada, pela maioria dos inquiridos, como a caracteristicas
menos importante para as atividades de inovagao.

Posto isto, de uma forma geral, tendo em conta os resultados apresentados podemos
concluir que independentemente da dimensao, as empresas inquiridas apresentam-se como
empresas inovadoras no que diz respeito ao produto (bens e/ou servi¢os) e ao processo,
com produtos e/ou processos novos ou significativamente melhorados tanto para o
mercado da empresa antes dos seus concorrentes, como apenas para a empresa, apesar de
poder j4 existir no seu mercado. Pode-se verificar que, as empresas fomentam uma cultura
de inovagdo, tendo em conta as atividades desenvolvidas com o seu capital humano de
forma a incentivar este capital para as atividades de inovacao, recorrendo as fontes internas
a propria empresa ou a grupos a que estas pertencem. As empresas apresentam-se similares
na maioria das respostas apresentadas neste questiondrio, independente da sua dimensao,
concluindo-se que as empresas de pequena dimensao se encontram bem posicionadas no
mercado tanto a nivel nacional como internacional. No geral, todas revelam dar énfase ao
capital humano e a importancia deste para fomentar a inovagdo na empresa, apontando
como caracteristicas mais reveladores para as atividades de inovacdo a experiéncia

profissional e a formacao.
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Capitulo 5 - Resultados empiricos: A diversidade do
capital humano
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Capitulo 5 - Resultados do questionario aos colaboradores

5.1 Introducao

O capitulo seguinte inicia a apresentacdo dos resultados desta investigacao, através
das respostas aos questiondrios preenchidos pelas equipas de colaboradores de cada uma
das empresas. O questiondrio aos colaboradores pretendia recolher informagdo geral dos
colaboradores no que diz respeito as caracteristicas pessoais, de forma a obter percecdes
sobre a diversidade deste capital humano, bem como, obter algumas noc¢des sobre as
perspetivas dos colaboradores, no que diz respeito a inovacdo da propria empresa e de uma
cultura inovadora. Este capitulo divide-se em 5 seccdes, a seccao 5.2 expde os resultados
sobre as caracteristicas do capital humano das empresas inquiridas, a seccdo seguinte ird
refletir os resultados sobre as questdes relacionadas com criatividade, inovagao e cultura de
inovagdo nas empresas. A seccdo seguinte relaciona a diversidade do capital humano,
inovacdo e competitividade dos mercados internacionais. Por fim a sec¢@o 5.5 ird concluir

o capitulo.

5.2 Caracteristicas do capital humano

No presente questiondrio implementado aos colaboradores das cinco empresas
inquiridas, iniciou-se por pedir que preenchessem alguns dados apenas para identificacio
dos inquiridos por empresa, tais como, nome e apelido e e-mail, dados estes que ndo serao
expostos na corrente andlise, pela sua inutilidade de andlise na presente investigacao.

Foi pertinente perceber que fungdes exercem a amostra de inquiridos. Neste
sentido, devido ao ter sido elaborada uma questao aberta e ao nimero variado de fungdes,
fol pertinente agrupar esta informacao, por areas de intervencao nas empresas. A Tabela 13

representa as funcdes dos colaboradores que responderam ao questiondrio.

Tabela 13: Func¢des dos inquiridos

. .. Critical
F3M Primavera Netgocio Software Q-Better
Administracao 3 7 0 0 0
Recursos Humanos 1 4 1 0 0
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Marketing 1 3 5 0 1
Design 1 1 2 0 1
Vendas 15 6 3 1 1
Programacao 12 12 8 9 5
Qualidade 0 0 0 4 1
I&D 0 1 0 0 0
Apoio Técnico 1 3 0 1 1
Apoio Administrativo 2 0 0 0 0

Fonte: Autora

A maior parte dos inquiridos em cada uma das empresas, tal como podemos
verificar na tabela acima, correspondem a drea de programacdo. Na F3M observa-se
também mais colaboradores da drea de vendas, no caso da Netgdcio da drea de Marketing e
na Critical Software da drea de qualidade.

A amostra estd representada por 60,5% de colaboradores do sexo masculino e
39,5% de colaboradores do sexo feminino, representado no capitulo 3 da metodologia no

grifico 1. Analisando cada uma das empresas percebemos que em todas elas o nimero de

homens € superior ao nimero de mulheres. A Tabela 14 demonstra estes valores.

Tabela 14: Sexo dos inquiridos por empresa

Q-Better Netgécio  Primavera F3M Critical Software

Sexo % N° % N° % N° % N° % N°
Feminino 40 4 31,6 6 42,1 16 432 16 33,3 5
Masculino 60 6 684 13 579 22 56,8 21 66,7 10

Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Como se pode verificar na tabela, na Q-better temos 60% dos inquiridos do sexo
masculino e 40% do sexo feminino. Na empresa Netgocio, 68,4% dos colaboradores sdo
do sexo masculino e 31,6% do sexo feminino, na Primavera 57,9% do sexo masculino e
42,1% do sexo feminino, a F3M 56,8% dos inquiridos sdo do sexo masculino e 43,2% sao
do sexo feminino e a Critical Software com 66,7% do sexo masculino e 33,3% do sexo

feminino.
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Como podemos verificar na Tabela 15 no que concerne a idade dos inquiridos
podemos verificar que na empresa Q-better, uma parte significativa dos colaboradores
inquiridos, 70% encontram-se na faixa etdria entre os 21 e os 30 anos, sendo que o0s
restantes 30% té€m entre 31 e 40, considerando-se uma populagao jovem. Na empresa
Netgocio 47,4% das pessoas tém entre os 21 e 30 anos, 42,1% estdo entre os 31 e os 40
anos e 10,5% tém entre 41 e 50 anos. Quanto a Primavera, como podemos verificar, quase
metade dos colaboradores inquiridos esta entre 41 e 50 anos, 47,4%, 36,8% esta entre os
31 e os 40 e, neste caso em particular, uma minoria de inquiridos esta entre os 21 e os 30
anos. A F3M tem quase metade das pessoas inquiridas, 46%, entre os 31 e os 40, 29,7%
entre os 41 e 50 anos, 16,2% tem uma idade compreendida entre os 21 e os 30 anos e 8,1%
entre os 51 e os 60 anos. A Critical Software, a semelhanca da F3M, tem quase metade dos
inquiridos com idades compreendidas entre os 31 e os 40 anos (46,7%), no entanto, neste
caso, a outra metade, 40% dos colaboradores encontra-se basicamente entre os 21 e os 30

anos e apenas 13,3% entre os 41 e 50 anos.

Tabela 15: Idade dos inquiridos por empresa

Q-Better Netgocio Primavera F3M Critical Software

Idade % N° % N° % N° % N° % N°

1820 O 0 0 0 0 0 0 0 0 0
21-30 70 7 47,4 9 15,8 6 16,2 6 40 6
3140 30 3 42,1 8 36,8 14 46 17 46,7 7
41-50 O 0 10,5 2 47,4 18 29,7 11 13,3 2
51-60 O 0 0 0 0 0 8,1 3 0 0
61-70 O 0 0 0 0 0 0 0 0 0
70 + 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Na Tabela 16 descrevemos a escolaridade dos colaboradores inquiridos, sendo que,
como j4 foi referido no capitulo anterior, 85,7% das pessoas tem formagdo de nivel
superior. Como se pode verificar, em todas as empresas mais de metade dos colaboradores
inquiridos, percentagens bastante significativas, tém formag¢do de nivel superior,
licenciatura e mestrado. Na Q-better 50% possui um mestrado, 30% ¢ licenciado e os

restantes 20% estdo entre o ensino secundarios e o curso técnico-profissional. Na empresa
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Netgocio 73,7% dos inquiridos tém licenciatura 10,5% tém mestrado, 10,5 possuem um
curso técnico-profissional e 5,2% fizeram o ensino secunddrio. No caso da Primavera,
71,1% dos colaboradores inquiridos tém uma licenciatura, 21,1% um mestrado, 5,2%
possuem bacharelato e 2,6% um curso técnico-profissional. Na F3M 75,7% das pessoas
sdo licenciadas, 10,8% tém um curso técnico-profissional, 8,1% o ensino secundério, 2,7%
um bacharelato e 2,7% possuem um metrado. A Critical Software detém 66,7% dos
colaboradores inquiridos com licenciatura, 26,7% com um mestrado e 6,7% com um curso

técnico-profissional.

Tabela 16: Escolaridade dos inquiridos por empresa

Q-Better Netgocio Primavera F3M S((:)It::::fi'le
Escolaridade % N° % N %9 N % N° % N°
Nao terminou o ensino
secunddrio O o0 o0 0 0 0 0 O 0 0
Ensino secundério 10 1 52 1 0 0 81 3 0 0
Curso Técnico Profissional 10 1 10,5 2 2,6 1 10,8 4 6,7 1
Bacharelato 0 0 0 0 52 2 27 1 0 0
Licenciatura 30 3 73,7 14 71,1 27 75,77 28 66,7 10
Mestrado 50 5 105 2 21,1 8 27 1 26,7 4
Doutoramento 0 0 0O O 0 0 0 O 0
Outro O o o0 0 0 0O 0 O 0 0
Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Quando analisada a nacionalidade dos individuos encontra-se pouco diversidade
entre a nossa amostra. 98,3% dos colaboradores inquiridos sdao de nacionalidade
Portuguesa.

Neste sentido foi pertinente analisar os colaboradores inquiridos pelos seus
antecedentes étnicos mais relevantes, encontrando aqui maior diversidade. Foi possivel
perceber que 52,9% dos inquiridos referiram a op¢ao Caucasianos, 29,4% Latinos, 4,2%
Africanos, 9,2% dos inquiridos preferiram nao revelar os seus antecedentes étnicos e 4,2%
selecionaram a opgdo “outros”. E importante salientar que em quase todas as empresas

mais de metade dos colaboradores inquiridos tem antecedentes étnicos caucasianos com
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excecdo da F3M que apenas representam 32,4%, sendo que 46% tém latinos como
antecedentes étnicos.

No sentido de percebermos o capital humano no que diz respeito a inddstria e a
empresa foi-nos pertinente explorar outras questdes. O Grafico 7 representa a percentagem
de respostas dos inquiridos no total das empresas, no que diz respeito ao tempo que

trabalham na empresa atual.

Grifico 7: Tempo de trabalho na empresa atual

5-10 anos
10 -15 anos

Mais de 20 ancs

Fonte: Autora

Como se pode verificar no gréfico, 32,8% do total dos inquiridos trabalham nas
empresas entre 1 e 5 anos. 26,9% trabalha ha pelo menos entre 5 e 10 anos, 20,2% trabalha
ha menos de 1 anos, 15,9% trabalha entre 10 e 15 anos e 4,2% trabalha ha mais de 20 anos.
Analisando estes dados em cada uma das empresas, salienta-se que as empresas Q-better,
Netgocio e Critical Software tém colaboradores com tempo de servigco até 10 anos, sendo
que 60% dos colaboradores da Q-better e da Critical Sftware trabalham na empresa entre 1
e 5 anos, enquanto na Netgdcio a percentagem maior de colaboradores, 42,1%, trabalha na
empresa hd menos de 1 ano. Nas empresas Primavera e F3M destaca-se os trabalhadores
com tempo de servigo entre 10 e 15 anos (Primavera: 26,3%; F3M: 24,3%) e com mais de
20 anos de trabalho (Primavera: 5,3%; F3M: 8,1%).

Em seguimento disto, foi pertinente perceber se os colaboradores exerceram sempre
a mesma fungcdo nas empresas a que pertencem. A Tabela 17 representa o indice de

respostas por cada empresa inquirida.
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Tabela 17: Exercicio da mesma funcéo

Q-Better  Netgocio  Primavera F3M  Ciritical Software

Resposta %  N° % N° % N° % N° % N°
Sim 100 10 895 17 526 20 67,6 25 93,3 14
Nao 0 0 105 2 474 18 324 12 6,7 1

Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Como se pode verificar na tabela de uma forma geral na empresa Q-better 100%
dos colaboradores inquiridos exerceram sempre as mesmas funcdes, assim como na
Criticar Software com 93,3% das pessoas e 89,5% na Netgdcio representando uma grande
maioria de colaboradores destas empresas. Nas empresas Primavera salienta-se os 47,4%
de pessoas que ndo exerceram sempre as mesmas funcdes, sendo 52,6% diz que exerce
sempre as mesmas funcdes. 32,4% das pessoas inquiridas que pertencem a empresa F3M
responderam que nio exerceram sempre as mesmas fungdes, sendo que 67,6% exerceram.

Quando colocada a questdo sobre o tempo em que exercem a atual fungdo na
empresa que representam, foi-nos possivel perceber que a percentagem de respostas
refletia em grande parte, o grafico 7 que representa o tempo de trabalho na empresa atual.
Isto é, grande parte das respostas da totalidade da amostra, 41,2%, exerce a atual fungao
entre 1 e 5 anos. 28,6% exerce a actual fun¢do na empresa hd menos de 1 ano, 24,4% entre
5 e 10 anos, 4,2% entre 10 e 15 anos e 1,7% dos inquiridos ha mais de 20 anos, como se

pode verificar no Gréfico 8.

Grafico 8: Tempo ao exercicio da atual fungao

| | | | | |
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00%

Fonte: Autora
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Tendo em conta as fungdes que os colaboradores inquiridos exercem atualmente e
neste sentido, foi pertinente explorar se ja possuiam experi€ncia anterior, noutras empresas,
nas funcdes que ocupam. 50,4% dos inquiridos respondeu que sim e 49,6% respondeu que
ndo. Apesar de a populacdo inquirida, de uma forma geral, se dividir entre as opg¢des de
resposta, foi pertinente analisar os inquiridos por empresa, como podemos verificar na

Tabela 18.

Tabela 18: Experi€ncia anterior na fungo atual

Q-Better Netgocio Primavera F3M Critical Software
Resposta % N° %0 N° % N° % N° % N°
Sim 50 5 36,8 7 42,1 16 56,8 21 73,3 11
Nao 50 5 63,2 12 57,9 22 432 16 26,7 4
Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Como se pode observar na Tabela 18, quando a experi€ncia anterior na mesma
funcdo noutra empresa, afirmaram ter, s6 na Critical Software, 73,3% dos colaboradores
inquiridos, 56,8% da empresa F3M, 50% dos colaboradores Q-better, 42,1% da primavera
e 36,8% da Netgocio. Responderam que ndo possuem experiéncia anterior na funcdo que
ocupam, 63,2% dos colaboradores inquiridos da Netgécio, 57,9% da Primavera, 50% da
Q-better, 43,2% dos colaboradores da F3M e 26,7% dos da Critical Software.

Aos inquiridos que afirmaram ter experiéncia anterior no exercicio da funcao atual,
foi pedido que respondessem a questdo do inquérito sobre a duracdo do exercicio dessa
experiéncia anterior. Observou-se que 50% dos inquiridos exerceu a mesma fun¢do numa
outra empresa no periodo entre 1 a 5 anos, 25% dos inquiridos entre 5 e 10 anos, 15%
menos de 1 ano e 10% entre 15 e 20 anos.

Além das questdes colocadas de forma a perceber a diversidade do capital humano
dentro das empresas, no que diz respeito aos parametros que analisamos, foi pertinente
também abordar questdes sobre a criatividade individual, a inovacdo e a cultura inovadora

nas empresas, cujos resultados apresentamos na sec¢ao seguinte.

5.3 Criatividade, inovacao e cultura inovadora
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Sendo pertinente perceber se os inquiridos se consideram criativos/inovadores, foi
elaborada uma tabela com afirmacdes referentes ao assunto dando a possibilidade aos
inquiridos de responderem afirmativamente ou negativamente a cada afirmacdo. A Tabela

19 reflete, no geral dos inquiridos, as respostas dadas.

Tabela 19: Criatividade/inovacéo

Sim Nao Total
Questao % N° % N° N°
Sou tendencialmente muito criativa 622 74 378 45 119
Sou muito criativa, mas mais na minha vida pessoal 387 46 613 73 119
Sou muito criativa no trabalho 63 75 37 44 119

Quando tenho ideias partilho-as com os meu colegas e/ou

. 95 113 5 6 119
superiores

Tenho abertura no trabalho para partilhar as minhas ideias 96.7 115 33 4 119

Fonte: Autora

Pode-se observar na tabela, que dos colaboradores das empresas inquiridas 62,2%
das pessoas afirma ser tendencialmente muito criativa. 63% afirma ser muito criativa no
trabalho e 38,7% diz ser muito criativa, mas mais na sua vida pessoal. 95% dos inquiridos
das empresas afirma partilhar ideias com os colegas e/ou superiores e 96,7% considera ter
abertura no trabalho para partilhar as proprias ideias.

Neste sentido, pedimos que considerassem, numa escala entre muito inovadora e
nada inovadora, a empresa onde trabalham em relacdo a inovagao. O Gréfico 9 apresenta a

visdo geral de respostas dos inquiridos.

Grafico 9: Inovagdo da empresa atual

Fonte: Autora
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Como se pode observar no grafico 54,6% dos inquiridos considera a empresa onde
trabalha atualmente inovadora, 33,6% considera a sua empresa muito inovadora, 8,4% diz
ser pouco inovadora e 0,8% considera a sua empresa nada inovadora. 2,5% dos
colaboradores inquiridos afiram nao ter opinido. Considerando a importancia destas

percecdes dos inquiridos apresentdmos na Tabela 20 as respostas das por empresa.

Tabela 20: Inovacdo da empresa atual

Q-Better Netgocio  Primavera F3M Critical Software

Resposta %0 N° %0 N° %0 N° %  N° % N°
Nada inovadora 0 0 0 0 0 0 2,7 1 0 0
Pouco inovadora 0 0 0 0 5,3 2 199 7 6,8 1
Inovadora 0 0 68,4 13 65,8 25 514 19 46,6 7
Muito inovadora 100 10 316 6 28,9 11 189 7 46,6 7
Sem opinido 0 0 0 0 0 0 811 3 0 0
Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Observando a tabela podemos verificar que no caso da empresa Q-better, a opinido
¢ unanime, isto €, 100% dos colaboradores inquiridos consideram a empresa muito
inovadora. Na Netgdcio podemos observar que 68,4% considera a empresa inovadora e
31,6% considera muito inovadora. Na empresa Primavera 65,8% das pessoas considera a
empresa inovadora e 28,9% muito inovadora. Salienta-se na Critical Software 6,8% dos
colaboradores que considera a sua empresa pouco inovadora, distribuindo a restante
percentagem de igual forma, 46,6% em inovadora e muito inovadora. Na empresa F3M
observa-se maior diversidade de opinides, sendo que 8,1% das pessoas escolhe a op¢ao
“sem opinido”. 2,7% consideram a empresa nada inovadora, 19,9% pouco inovadora,
51,4% inovadora e 18,9% muito inovadora.

O Gréfico 10 demonstra o grau de importancia atribuida pelos colaboradores

inquiridos a uma cultura de inovacao nas empresas.
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Grafico 10: Cultura inovadora

Fonte: Autora

Como podemos verificar no grafico grande parte da populacdo inquirida, 90,8%
atribui importancia alta a uma cultura de inovacdo nas empresas, a restante percentagem,
9,2%, atribui uma importancia média. Na Tabela 21 podemos verificar os indices de
respostas por empresas verificando-se que efetivamente mais de 80% dos colaboradores
inquiridos em cada uma das empresas atribui uma importancia alta a uma cultura de

inovacdo, destacando-se a empresa Q-better com 100% da populacao.

Tabela 21: Cultura inovadora

Q-Better  Netgocio  Primavera F3M S?);’.ig:na:'le
Resposta % N° % N° % N° % N % N°
Alta 100 10 84,2 16 947 36 919 34 80 12
Média 0 0 158 3 53 2 81 3 20 3
Baixa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Irrelevante 0O 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 100 10 100 19 100 38 100 37 100 15

Fonte: Autora

Achamos pertinente cruzar alguns dados analisados de forma a perceber a relacdo
entre respostas principalmente no que diz respeito as varidveis idade e género. A Tabela 22
relaciona o sexo dos inquiridos com o facto de considerarem ter abertura no trabalho para

partilhar ideias e se na realidade € habitual as partilharem com os seus colegas e superiores.
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Tabela 22: Cruzamento género e partilha de ideias

Género:
Feminino Masculino Total
% %0 %
Lo . Sim 93.6 95.8 95
Quando tenho ideias partilho-as com os meu colegas e/ou
superiores .
Nao 6.4 4.2 5
Sim 95.7 97.2 96.6
Tenho abertura no trabalho para partilhar as minhas
ideias
Nao 43 2.8 34
Total 100 100 100

Fonte: Autora

Como se pode verificar na tabela ndo existe diferenciacdo na opinido quando
analisados os homens e as mulheres separadamente. No geral quase 100% dos inquiridos
do sexo feminino e masculino consideram ter abertura no seu local de trabalho para
partilha de ideias e afirmam ter por habito partilhar essas ideias.

Na tentativa de perceber a opinido dos inquiridos femininos e masculinos em

relacdo a empresa onde trabalham atualmente foi elaborada a Tabela 23.

Tabela 23: Cruzamento do género com a inovagdo na empresa atual

Género

Feminino Masculino Total

% % %

Nada inovadora 0 1.4 0.8

Pouco inovadora 14,9 4.2 8.4

Como considera a empresa onde Inovadora 49 58.3 54.6
trabalha atualmente em relacio a

inovacao: Muito inovadora 31.9 34.7 33.6

Sem opiniao 4,3 1.4 2.5

Total 100 100 100

Fonte: Autora

Como se pode observar, metade dos inquiridos tanto os homens como as mulheres

consideram a sua empresa como inovadora. No entanto € possivel perceber que ha mais
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mulheres a considerar a sua empresa pouco inovadora, 14,9%, no caso dos homens apenas

4,2%. Na Tabela 24 elaboramos o mesmo cruzamento, agora com a idade.

Tabela 24: Cruzamento da idade com a inovagdo na empresa atual

Idade
18-20 21-30 31-40 41-50 51-60 Total
% % % % % %
Nada inovadora 0 0 0 3 0 0.8
Pouco inovadora 0 5.9 10.2 6.1 33.3 8.4

Como considera a

empresa onde Inovadora 0 50 55.1 57.6 66.7 54.6

trabalha atualmente
em relacio a

. 5 Muito inovadora 0 441 30.6 30.3 0 33.6
inovacao:
Sem opiniao 0 0 4.1 3 0 2.5
Total 100 100 100 100 100 100

Fonte: Autora

Observando a tabela podemos concluir que as opinides em relacdo a inovagdo nas
empresas onde trabalham atualmente, verificamos que em todas as faixas etarias metade da
populacdo considera a empresa inovadora. No entanto vemos esse valor mais acentuado,
com 66,7%, entre os 51 e os 60 anos, assim como na mesma faixa etaria se acentua a
opinido de pouco inovadora. 44,1% de inquiridos entre os 21 e os 30 considera a sua
empresa muito inovadora.

Foram efetuados outros cruzamentos, mas observou-se nao haver dados

significativos de andlise entre as varidveis.

5.4 Diversidade do capital humano, inovaciao e competitividade internacional

A Tabela 25 apresenta a diversidade do capital humano para cada uma das cinco
empresas em andlise (colunas 1 a 5). Por uma questao de simplificagc@o, nesta tabela apenas
apresentamos o indice de Simpson para cada empresa. As colunas 6 a 8 apresentam os trés

indices para o conjunto da amostra.
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Como se pode verificar na Tabela 24 o valor global na amostra do indice de
Simpson, coluna (6), é baixo, variando entre 0.009 e 0.010 nas diferentes caracteristicas do
capital humano, sugerindo pouca diversidade no conjunto da amostra, mas entre empresas

verificamos uma clara heterogeneidade entre indicadores e entre empresas.

Tabela 25: Diversidade do capital humano

Diversidade do Capital Humano

Empresa® Amostra "
1 2 3 4 5 6 7 8
Caracteristica ..
. Critical L . .
do capital F3M Netgocio Primavera Q-better (€))] 2) 3)
Software
humano
Idade 0.071 0.029 0.056 0.028 0.104 0.009 4.743 0.104
Sexo 0.072 0.030 0.057 0.029 0.109 0.009 4.730 0.149
Escolaridade 0.068 0.028 0.055 0.027 0.107 0.009 4.758 0.058
Etnia 0.084 0.032 0.066 0.031 0.133 0.010 4.676 0.189
Tempo ao 0.074 0.032 0.064 0.030 0.110 0.010 4.680 0.188
servigo
Mesma funcdo 0.070 0.030 0.057 0.029 0.100 0.009 4.723 0.157
Tempo na 0.075 0.033 0.063 0.029 0.110 0.010 4.687 0.165
funcdo
Experiéncia 0.075 0.032 0.058 0.029 0.112 0.010 4.714 0.173
anterior

Notas: ¥ Valores referem-se ao indice de diversidade de Simpson; % valores referem-se ao total da amostra n
= 119 trabalhadores, onde (1) é o indice de Simpson, (2) indice de Shannon, e (3) indice de dissemelhanga de
Sorenson.

Fonte: Autora

Segundo os valores apresentados verifica-se que a empresa F3M e a empresa
Primavera apresentam maior diversidade nas diferentes caracteristicas do capital humano,
sendo que a empresa Q-better € que apresenta menor diversidade da sua populacdo. A
varidvel que apresenta menor diversidade em todas as empresas € a varidvel etnia,

comprovando que grande parte da populacdo pertence ao mesmo grupo étnico. Nas
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empresas Critical Software, Netgdcio e Primavera a varidvel escolaridade apresenta maior
diversidade, na F3M a varidvel idade apresenta menos populacdo pertencente a0 mesmo
grupo etério e por isso torna a vardvel com maior indice de diversidade. A empresa Q-
better aparece como a empresa com menor diversidade em todos os indicadores o que se
compreende dada a sua reduzida dimensao e idade.

Quando analisamos os resultados para o conjunto da amostra (colunas 6 a ),
verifica-se alguma variabilidade entre indicadores em particular quando utilizamos o indice
de Shannon e o indice de Sorenson, o que ajuda a caracterizar melhor o fendmeno em
andlise. Assim, verificamos que a idade e a escolaridade sdo as caracteristicas do capital
humano que apresentam maior diversidade, enquanto que a etnia e o tempo de servi¢o na
empresa atual sdo as componentes do capital humano com maior populacdo em comum e
por isso menor diversidade.

A Tabela 26 apresenta a correlacdo entre a diversidade das caracteristicas do capital
humano e a inovac¢do nas empresas e a sua presenca no mercado internacional. Uma vez
que todas as empresas responderam de forma igual no que respeita ao seu comportamento
inovador, concretamente todas as empresas responderam ter introduzido algum tipo de
inovacdo, e ainda incremental e radical, sendo considerado como indicador da inovagdo, a
percecdo que o trabalhador tem relativamente a importancia que esta tem na empresa. Para
o efeito utilizamos as respostas a questdo 20 do questiondrio aos trabalhadores. Estes
resultados estdo apresentados na coluna (1) da Tabela 26. Para avaliarmos a relacio entre
as caracteristicas do capital humano e a importancia da competitividade no mercado
internacional consideramos as respostas das empresas quanto aos objetivos da inovagao, no
que respeita a reducdo de custos e competitividade no mercado internacional, grupo F,
questdo 6.1. Estes resultados encontram-se nas colunas 2 e 3, respetivamente, da mesma
tabela.

Os resultados mostram uma correlagdo positiva e estatisticamente significativa
entre as diferentes caracteristicas do capital humano e inovacao assim como entre o capital
humano e competitividade da empresa no mercado internacional, mas uma correlagdo
negativa entre capital humano e o objetivo estratégico de redugdo dos custos. Observa-se
ainda que o valor do coeficiente de correlacdo é sempre mais elevado no caso da
competitividade no mercado internacional, sugerindo a importancia que o capital humano

tem na capacidade da empresa se tornar competitiva no mercado internacional.
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Tabela 26: Diversidade do capital humano, inovagéo e relevancia do mercado internacional

Correlacao
Caracteristica do capital Mercado
humano Inovagio Custos Internacional
)] (2) 3
Idade 0.282%** -0.270%%%* 0.855%**
Sexo 0.285%** -0.298##* 0.855%**
Escolaridade 0.285 #** -0.298%*%** 0.843 %
Etnia 0.286%** -0.303%#%* 0.852%*%*
Tempo ao servico 0.279%#* -0.222%* 0.825%#*
Na mesma funcdo 0.280%** -0.253 %% 0.853%#*
Tempo na fungdo 0.277%** -0.228%* 0.833#*%*
Experiéncia anterior 0.282%#* -0.305%** 0.861***

Notas: *** * significa que um nivel de significancia de 1% e 10% respetivamente. Inovagdo significa que o
trabalhador considera a empresa muito inovadora; Custos significa que a empresa tem por objetivo de a
inovacdo reduzir os custos; Mercado Internacional significa que a presenca no mercado internacional é o
mais importante para a empresa.

Fonte: Autora

Podemos ainda observar que as caracteristicas do capital humano especificas ao
individuo, i.e, sexo, escolaridade e etnia, apresentam coeficientes de correlagdo mais
elevados no que diz respeito a considerarem a empresa muito inovadora, do que as
caracteristicas especificas a empresa e ao setor. J4 no que respeita o mercado internacional,
verifica-se que a componente do capital humano que apresenta o coeficiente de correlacao

mais elevado € a experiéncia profissional anterior.

5.5 Conclusao

Concluindo este capitulo, onde nos foi possivel apresentar os dados do inquérito
por questiondrio realizado aos colaboradores das empresas, foram retiradas algumas
conclusdes. Os colaboradores inquiridos na sua maioria correspondem ao sexo masculino,

60,5%, o que se se reflete, neste caso em concreto, a realidade em cada uma das empresas
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inquiridas, tendo mais homens que mulheres em cada uma delas. No caso da idade foi
possivel observar que as empresas de pequena dimensdo tém trabalhadores mais jovens,
em idades compreendidas entre os 21 e 30 anos. As empresas de maior dimensao, que sao
também as mais antigas apresentam maior diversidade no que diz respeito a idade e a
percentagem de populacdo inquirida estd entre os 31 e os 40 anos, sendo que apenas uma
delas, a F3M tem colaboradores entre os 51 e os 60 anos.

Foi possivel observar que no que diz respeito a escolaridade e a nacionalidade a
populacdo € pouco diversificada, sendo que quase 100% dos inquiridos sdo de
nacionalidade Portuguesa e t€ém formacao de nivel superior.

Na maioria das empresas foi possivel perceber que no geral, a populagdo exerce
fun¢des na empresa atual até 10 anos, sendo claro que nas empresas de menor dimensao
estes valores se refletem mais, podendo concluir também que isto se verifica pelo ano de
criacdo. Nas empresas de maior dimensdo e com mais antiguidade verifica-se periodos de
mais tempo de trabalho, no entanto, na sua maioria encontram-se representados também no
periodo até 10 anos. Neste sentido, verifica-se também, que nas empresas de maior
dimensao existe mais percentagem de inquiridos que ndo exerceu sempre a mesma funcao
contrapondo as empresas mais pequenas, cujos colaboradores inquiridos exerceram na sua
maioria sempre a mesma funcdo. Observou-se também que na maioria das empresas
metade dos colaboradores possui experi€ncia anterior ao exercicio da fun¢do que ocupa na
empresa atual.

Quando abordadas as questdes sobre criatividade, inovacdo e cultura inovadora
verificou-se opinides bastante semelhanca na maioria das empresas. Mais de metade da
populacdo inquirida considera-se uma pessoa criativa afirmando ser mais criativa no
trabalho do que na vida pessoal. Quase 100% dos colaboradores afirma ter abertura no
trabalho para a partilha destas ideias e normalmente fa-lo com os seus colegas e superiores.
No que diz respeito a como consideram a sua empresa no ponto de vista da inovacdo,
observou-se que as respostas dadas estdo entre inovadoras e muito inovadoras. Salienta-se
a empresa F3M cujos 20% dos inquiridos considera a sua empresa pouco inovadora. Posto
isto, a importancia atribuida a uma cultura inovadora nas empresas, por quase a totalidade
dos inquiridos é considerada alta.

Analisando a diversidade da amostra, segundo o indice de Simpson, verifica-se
pouca diversidade no conjunto da amostra, mas entre empresas verificamos uma clara
heterogeneidade entre indicadores e entre as empresas analisadas. A empresa Primavera e

F3M apresentam maior diversidade ao contrario da empresa Q-better que apresenta menos

61



diversidade. Analisando o indice de Shannon, no que concerne as varidveis analisadas,
conclui-se que as varidveis idade e escolaridade apresentam maior indice de diversidade
sendo que a etnia e o tempo de servico na empresa apresentam menos diversidade.
Analisando a correlagdo entre as caracteristicas do capital humano, a inovacao, os
custos e a competitividade dos mercados internacionais, pode-se concluir que existe uma
correlacdo positiva entre as diferentes caracteristicas do capital humano e da inovagao,
bem como com a competitividade dos mercados internacionais. Em relacdo a redugdo de
custos verifica-se uma correlacdo negativa entre capital humano e o objetivo estratégico de
reduc@o dos custos. Vemos assim comprovadas as hipéteses 1 e 2, mostrando que existe
uma associacdo positiva entre as caracteristicas do capital humano e a inovacdo nas
empresas (percecionada pelos trabalhadores), sugerindo também que a diversidade do

capital humano influencia esta competitividade internacional.
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Capitulo 6 — Conclusao

Nesta sec¢do apresentamos uma sintese e as principais conclusdes do estudo
realizado, as suas limitacOes e ainda sdo propostas sugestdes para futuros tdpicos de
investigacao.

Através da andlise global dos dados obtidos pela aplicagdo dos inquéritos por
questiondrio e com base nos objetivos propostos, destacam-se os aspetos que a seguir

enunciamos.

6.1 Sintese e conclusoes

Como j4 foi referido na parte inicial desta dissertacio o objetivo central desta
investigacao consistia em perceber a relag@o entre capital humano e inovacdo em empresas
intensivas em tecnologia e inovacdo. Com base na revisdo de literatura desenvolvida no
capitulo 2 desta dissertacdo, foi realizada uma investigacdo quantitativa através de dois
inquéritos por questiondrio, realizados aos gestores e aos colaboradores das respetivas
empresas, que nos permitiu, por um lado analisar as caracteristicas do capital humano de
cada empresa, por outro lado analisar o comportamento inovador dessas empresas € a
presenca no mercado internacional. Foram inquiridas 5 empresas, resultando em 5
questiondrios aos gestores, como era expectdvel, e 119 respostas dos colaboradores, no
total das empresas, um numero bastante reduzido para o total da amostra existente. Nas
empresas de maior dimensao esta disparidade entre o niimero de colaboradores e o nlimero
de respostas obtidas, foi mais evidente.

Para cumprir com o objetivo principal desta investigacdo foram elaborados
objetivos especificos, analisados de seguida.

Sendo um dos objetivos, descrever o tipo de intensidade de inovacio das
empresas inquiridas, tornou-se pertinente perceber quais os tipos de inovagdo que estio
presentes nas empresas. Segundo a OCDE (2005), fala-se de inovagdo quando “ocorrem
alteracoes significativas de produtos, processos, modelos organizacionais ou de
posicionamento competitivo da empresa. Inovacdo é um processo que envolve novos
produtos ou servigos, nOvos processos organizacionais, novos processos de gestdo
organizacional, nova abordagem de marketing ou comercializagdo, novos modelos de

negdcio ou melhoria destes, novas praticas de gestdo e organizacao.
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O inquérito por questiondrio aos gestores pretendia recolher dados sobre a inovagao
de produto (bens/servico), inovacdo de processo e explorar as atividades de inovacao.
Todas as empresas introduziram produtos (bens/servigos) novos ou significativamente
melhorados, sendo que pelo menos um produto em cada empresa foi inovador tanto para o
mercado como para a prépria empresa. Grande parte das empresas consideram ter
introduzido novos produtos em Portugal, para o mercado Europeu e para o mercado
Mundial. Quanto a inovacdo de processo todas as empresas introduziram novos métodos
de produg¢do ou fabrico bem como novas atividades de apoio aos processos da empresa.
Em relacdo as atividades de inovacdo, basicamente todas as empresas introduziram novas
atividades de 1&D dentro da prépria empresa, adquiriram novos softwares e equipamentos
e atividades ligadas ao design. Analisando a teoria existente e os resultados obtidos destes
inquéritos foi possivel comprovar que as empresas inquiridas sdo intensivas em inovagao
no mercado onde atuam.

Sendo o segundo objetivo, descrever o capital humano presente em cada
empresa inquirida, foi elaborado um inquérito especifico aos colaboradores com um
conjunto de questdes, de forma a recolher as caracteristicas do capital humano nas
empresas. Segundo Shultz (1961) o capital humano consiste na habilidade, nos
conhecimentos e nas caracteristicas individuais que influenciam a sua capacidade de
produzir. A literatura abordada no capitulo 2 desta dissertacdo, descreve trés tipos de
capital humano, ou seja, o capital humano especifico a empresa, capital humano especifico
a inddstria e capital humano especifico ao individuo (Popescu e Diaconu, 2008). Nos
inquéritos por questiondrios foram recolhidos dados que explorassem estas trés vertentes
enunciadas. Foram recolhidos dados sobre as varidveis idade, sexo, escolaridade,
nacionalidade e etnia de forma a caracterizar o capital humano especifico ao individuo.
Foram colocadas questdes referentes aos anos de antiguidade dos colaboradores de forma a
caracterizar o capital humano especifico a empresa. De forma a caracterizar o capital
humano especifico a industria, recolhemos dados sobre a experiéncia dos colaboradores
com base nos anos de antiguidade no setor.

Foi possivel nesta andlise recolher os dados necessarios para que nos fosse possivel
apresentar as caracteristicas do capital humano da nossa amostra, de forma a podermos
cumprir com o terceiro e ultimo objetivo elaborado para esta dissertacdo, verificar a
diversidade do capital humano presente em cada empresa. Segundo Porter (2001)
quando as empresas se tornam mais heterogéneas no que diz respeito a etnia, género,

idade, entre outros aspetos, fala-se de diversidade do capital humano. Outros autores,
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dividem caracteristicas do capital humano entre as caracteristicas atribuidas e as
alcangadas. As caracteristicas atribuidas sdo atributos demograficos, como sexo, idade,
etnia e nacionalidade, e as caracteristicas alcancadas sdo a formagdo educacional, o
contexto funcional e experiéncia de trabalho (@stergaard, et al., 2011; Ruef et al., 2003).

Foi pertinente seguir os indices de Simpson, Shannon e Sorenson para analisar a
diversidade do capital humano, segundo os dados obtidos. Verificamos, quando analisado
o total da amostra (n=119), segundo o indice de Simpson, por exemplo, sdo apresentados
ndmeros mais homogéneos. No indice de Shannon e no indice da dissemelhanca as
diferengas tornam-se mais significativas indicando a presenca de diversidade nas diferentes
caracteristicas do capital humano. Os resultados obtidos acerca desta diversidade indicam
que, existe uma heterogeneidade entre os indicadores e as empresas analisadas. As
varidveis idade e escolaridade apresentam maior diversidade sendo que a etnia e o tempo
de servico apresentam menos diversidade. quanto ao sexo, apesar de em todas as empresas
analisadas existirem mais homens que mulheres, pode-se considerar que no geral as
empresas apresentam diversidade, com numeros entre 60,5% para inquiridos do sexo
masculino e 35,5% para inquiridos do sexo feminino. Em rela¢do a idade, por exemplo
verificou-se que no total da amostra existe diversidade, sendo que as empresas mais
pequenas apresentam colaboradores compreendidas entre os 21 e 30 anos. As empresas de
maior dimensdo, que sdo também as mais antigas apresentam uma populacdo inquirida
entre os 31 e os 40 anos. No entanto, apenas penas uma das empresas, a F3M tem
colaboradores entre os 51 e os 60 anos. Analisando o tempo ao servico da empresa,
verifica-se heterogeneidade no total da amostra, sendo que nas empresas de menor
dimensao predomina o tempo de servico até 10 anos, e nas empresas de maior dimensao
além de predominar o mesmo periodo de tempo, verifica-se a existéncia de outros.
Relativamente a experiéncia anterior ao exercicio da fun¢do que ocupa na empresa atual,
observou-se também que, na maioria das empresas metade dos colaboradores possuem essa
experiéncia.

Posto isto, foi possivel observar também que, no que diz respeito a escolaridade e a
nacionalidade, a populacdo é pouco diversificada, sendo que quase 100% dos inquiridos
sao de nacionalidade Portuguesa e tém formacgao de nivel superior. Concluimos que a
homogeneidade verificada na nossa amostra no que se refere a educacdo, sendo que quase
100% dos inquiridos tém formacgdo superior, podera apresentar uma correlacdo positiva na
performance da empresa e na inovacdo. Shultz (1961) afirma que quanto maior for o nivel

de educacdo dos individuos maior serd o seu desempenho. A educagdo € considerada um
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componente principal do capital humano e aparece estreitamente ligada ao processo de
inovacdo (Teixeira, 1999).

De forma a respondermos as questdes de investigacdo foi pertinente elaborarmos
uma tabela de correlagdo entre as varidveis, que nos permitisse perceber a associacao
positiva entre a diversidade do capital humano, a inovagdo e a presenga das empresas no
mercado internacional. Nao foi possivel aprofundar estes resultados por ndao dispormos de
dados que nos permitissem realizar uma andlise econométrica que permitisse analisar se o
capital humano e a sua diversidade determina a inovacdo e competitividade internacional.
Sabemos através dos dados econdmicos analisados que as empresas inquiridas sdo
intensivas em inovagdo e estdo presentes no mercado internacional. Para dar resposta a
primeira questdo de investigacdo, apenas nos foi possivel tirar conclusdes das respostas
obtidas pelos gestores que atribuem importancia alta ao capital humano para as atividades
de inovacdo da empresa. A experiéncia do capital humano, bem como a formacdo deste
capital sdo as caracteristicas com maior importancia referidas pelas empresas. Seguindo-se
das habilitacdes literdrias e as proprias funcdes deste capital, também referidas com
importancia alta para as atividades de inovacdo. A idade do capital humano € referida
como a caracteristica menos importante para o desenvolvimento de atividades inovadoras
nas empresas.

As conclusdes obtidas sobre a relacdo entre diversidade do capital humano e o
comportamento inovador nas empresas, sendo esta a segunda questdo de investigacao,
estdo descritas na Tabela 26 do capitulo anterior. Estes resultados demonstram uma
correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre as diferentes caracteristicas do
capital humano e inovacdo. Analisadas as respostas em cada uma das varidveis do capital
humano e a respetiva valoriza¢do em relacdo a inovagdo das empresas onde estdo inseridas,
conclui-se que, as caracteristicas do capital humano como o sexo, escolaridade e etnia,
apresentam coeficientes de correlacdo mais elevados no que diz respeito a considerarem a
empresa muito inovadora, ao contrdrio de quando analisadas as caracteristicas especificas
ao setor e a empresa. Estudos sugerem uma relag@o positiva entre a diversidade na base de
conhecimento de uma empresa e capacidade de inovagdo, ou seja, a diversidade dos
colaboradores tem um efeito positivo na inovacdo (@stergaard et al., 2011). Os autores
afirmam que a diversidade do capital humano de uma empresa pode criar espago para uma
busca mais ampla e tornar a empresa mais aberta a novas ideias e mais criativa. Podemos
também concluir, através da andlise da inovag¢do de produtos e processos nas empresas

analisadas e a diversidade do capital apresentado, que existe uma correlacdo positiva entre
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as duas varidveis tendo como fundamento a andlise empirica efetuada e a importancia das
pessoas como ativo fulcral das organizagdes para atingir os objetivos propostos.

No que diz respeito a ultima questdo, de qual a relacdo entre diversidade do capital
humano e competitividade, revela importancia sendo que a presenga das empresas nos
mercados internacionais deixa de ser uma op¢do e passa, essencialmente a ser uma
estratégia de competitividade e sobrevivéncia. Segundo Ferreira et al., (2010) uma das
formas de analisar a competitividade é através do bindmio conhecimento e inovagao. Os
resultados obtidos ndo demonstram de forma clara esta relagdo, no entanto sabemos que
todas as empresas inquiridas tém uma presenca no mercado internacional e foi-nos possivel
analisar as respostas das empresas quanto aos objetivos da inovagdo, no que respeita a
competitividade no mercado internacional. Concluiu-se que existe correlacdo positiva e
estatisticamente significativa entre as diferentes caracteristicas do capital humano e a
competitividade da empresa no mercado internacional. Os valores dos coeficientes de
correlagdo para a competitividade sugerem a importancia que o capital humano tem na
capacidade da empresa se tornar competitiva no mercado internacional. No entanto, tal
como na questdo anterior nao existem dados mais concretos e especificos que comprovem
este facto, apenas as respostas baseadas na anélise dos gestores, que atribuem importancia
ao capital humano para atingir os objetivos propostos bem como a presenca no mercado
internacional, como estratégia para atingir o mesmo fim.

Contudo, analisando os resultados obtidos consideramos validada a hipétese 1 desta
dissertacdo considerando que no geral, existe uma associacao positiva entre a diversidade
do capital humano e inovagdao. No que diz respeito a hipotese 2 deste estudo, “existe uma
associacdo positiva entre a diversidade do capital humano e competitividade
internacional”, acho que ndo foi comprovada de forma proficua pois consideramos faltar
elementos concretos que comprovem esta hipotese. Concluimos com os dados obtidos, que
podera existir uma relacdo direta entre a apresentacao de produtos ou servicos inovadores e

a capacidade de a empresa ser mais competitiva nos mercados internacionais.

6.2 Limitacoes e sugestoes futuras
Ao longo do percurso desta dissertacdo deparamo-nos com algumas dificuldades e
limitacdes. Em primeira instancia, a maior dificuldade sentida foi essencialmente na

adesdo das empresas ao estudo, seguindo-se da reduzida taxa de respostas obtidas aos
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inquéritos por questiondrios distribuidos aos colaboradores. Apesar do questiondrio ter sido
enviado para a totalidade dos colaboradores de cada empresa, estes nio demonstraram
adesdo, por isso a amostra desta investigacdo € considerada pequena sendo que se obteve
no total 119 respostas. Assim sendo, as conclusdes retiradas neste estudo ndo permitem
generalizagdes. Seria importante também obter maior adesdo por parte das empresas de
Braga, no entanto apenas 5 se mostraram disponiveis.

Em segundo lugar, sendo utilizado apenas o questiondrio como método de recolha
das caracteristicas do capital humano das empresas impediu a recolha dos dados sobre a
totalidade dos colaboradores. A escolha de outro método de recolha de dados poderia
aumentar a firmeza das conclusdes obtidas sendo que o cruzamento de varios métodos de
investigacao aprofundaria e enriqueceria a investigacgao.

O facto de ndo ter colocado o questiondrio aos colaboradores completamente
an6nimo poderd ter permitido o enviesamento das opinides no que diz respeito as questdes
colocadas sobre a cultura organizacional da empresa onde trabalham.

Os dados recolhidos sobre a inovacdo de produto/servicos nas empresas € a
presenca no mercado internacional ndo foram suficientes para a precisdo da relacdo
positiva entre as caracteristicas do capital humano e estas varidveis. Seria aconselhdvel
aprofundar de forma mais clara esta relagcdo, assim, como a relacdo entre as caracteristicas
do capital humano e a competitividade dos mercados internacionais. De forma a podermos
associar com mais precisdo estas varidveis seria pertinente optar por outro método de
investigacdo, como investigagdo-acao e através de testes de resultado, sendo que para isto
precisariamos de um periodo mais alargado de tempo.

No entanto, as limitacdes deste trabalho permitem deixar algumas pistas para
trabalhos futuros. Os resultados apontam para a pertinéncia do topico onde em termos de
investigacdo futura seria pertinente replicar o estudo com uma amostra que fosse
representativa da populacdo e aprofundar a andlise empirica através da implementacdo de
um modelo empirico e econométrico que permitisse estabelecer uma relacdao causalidade
entre as variaveis de interesse.

Esta dissertacdo é relevante sendo que aborda um assunto de interesse para as
empresas que valorizam o capital humano, tendo como objetivo principal obter estratégias
inovadoras e diferenciadoras para uma vantagem competitiva tanto no mercado nacional
como internacional. Segundo a teoria, existe uma relacio direta entre a relevancia dada ao

capital humano e os resultados positivos nas organizac¢des, no entanto estudos que avaliam
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o impacto da diversidade do capital humano sobre a inovacdo sdo ainda escassos
(Dstergaard et al., 2011).

Pretende-se que a realizacdo desta investigacdo cientifica vise ter utilidade pratica
para as empresas € 0s seus gestores, assim como para a sociedade em geral, de forma a
contribuir para a relevancia a ser dada ao capital humano sendo considerado o ativo mais
valioso das empresas e organizacdes, € que 0S empresirios € os gestores de recursos
humanos sejam capazes de melhorar os processos para a aplicagdo do conhecimento,
fomentando a liberdade para a criatividade e uma cultura de inovagao capaz de fazer face a

competitividade dos mercados, tanto nacional como internacional.
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Apéndices

Apéndice I - Questionario aos gestores

Universidade do Minho

O inquérito por questiondrio que se segue € realizado no ambito de um projeto de investigagio de
uma tese de mestrado para a Universidade do Minho, e tem como objetivo recolher informacdo
sobre inovacdo das empresas. Este questiondrio € baseado no CIS - Inquérito Comunitdrio a

Inovagao - que recolhe informagao sobre a inovagio nas empresas.

As respostas a este questiondrio sdo andnimas e o0s respetivos resultados serdo tratados

exclusivamente para fins académicos.

Podera receber uma sintese dos resultados desta investigacdo, indicando o seu e-mail no final do
questiondrio.
Agradeco desde j4 pela sua colaboracao.

Helena Cerqueira
pg27857 @alunos.uminho.pt

Pessoa responsavel pela resposta:
(recomenda-se a nomeagao de alguém ligado a Gestdo de Topo da empresa, ou que se mantendo na sua esfera de atuagdo, possua
autonomia e autoridade suficiente para interpretar e recolher informacao junto a vdrios setores/dreas funcionais da empresa)

Nome: Apelido:

Funcdo na empresa:

Telemovel:

E-mail:
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mailto:pg27857@alunos.uminho.pt

A. Apresentacio da empresa

1. Informacio geral da empresa

Nome da empresa:

Atividade principal CAE:

(Decreto Lei n.°381/2007 — Ver. 3)

Descricao da CAE:

Morada:

Cdédigo Postal: /

Telefone:

Telemovel:

Website: www.

E-mail:

1.1 Indique o niimero médio de pessoas ao servico na empresa em 2013, 2014 e 2015:

2013

2015

1.2 Indique a percentagem de pessoas ao servico na empresa com formacao superior em

2015:

0%

1% a 4%
5% a 9%
10% a 24%
25% a 49%
50% a 74%
75% a 100%

1.3 Indique quais os mercados geograficos de bens ou servicos vendidos pela empresa,
durante o periodo de 2013 a 2015:

A. Mercado Local/regional em Portugal
B. Mercado Nacional (em Portugal, para além do local/regional)

C. Outros paises da Unido Europeia (EU) ou paises associados

Sim

oo

OOoooo

Nao

oo
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D. Outros paises

1.4 De entre os mercados geograficos indicados, indique qual o que teve maior peso no

volume de negocios da empresa durante o periodo 2013 a 2015? (Escolha a letra

correspondente).

B. Inovacio de Produto (bens/servicos)

2. Inovacao de produto (bens/servicos)

N

Inovacdo de produto corresponde a introdu¢do no mercado de um bem ou servico novo ou
significativamente melhorado no que diz respeito as suas capacidades ou potencialidades iniciais,
facilidade de utilizacdo, componentes ou subsistemas.

e A introducdo de um novo produto ou significativamente melhorado ndo necessita de ser
novidade no setor de atividade ou no mercado, mas deverd ser novidade em relacdo aos
bens/servicos ja comercializados pela empresa.

e Naio ¢ relevante se a inovacgao foi originalmente desenvolvida pela empresa, pode ter sido
desenvolvida originalmente por outras empresas ou institui¢des.

Um Bem corresponde normalmente a um objeto tangivel como por exemplo um smartphone,
mobilidrio ou software empacotado, musica, filmes e software descarregdveis pela internet.

Um Servigo é normalmente intangivel, como o retalho, seguros, cursos educacionais, viagens,
consultoria, etc.

2.1 Durante o periodo de 2013 a 2015, a empresa introduziu:
Sim Nao
Inovacao de Bens: Bens novos ou significativamente melhorados?

(Exclua a simples revenda de bens novos adquiridos a outras empresas e mudangas
de natureza exclusivamente estética)

Inovacoes de Servicos: Servicos novos ou significativamente [] ]
melhorados?

Se respondeu “ndo” em ambas as questdes, passe para a questdo 3.1, caso contrrio passe para
a questio 2.2

2.2 Algum dos produtos (bens e/ou servicos) novos ou significativamente melhorados,
introduzidos pela empresa durante o periodo de 2013 a 2015, foi:
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Sim Nao
Novo para o mercado da empresa?

Se a empresa introduziu algum produto (bem e/ou servigo) novo ou D D
significativamente melhorado no seu mercado antes dos seus concorrentes
diretos (podendo o produto existir j4 noutros mercados)

Novo apenas para a empresa:

Se a empresa introduziu algum produto (bem e/ou servico) novo ou
significativamente melhorado apenas para a empresa, apesar de poder ja
existir no seu mercado, disponibilizado pelos seus concorrentes diretos.

2.3 No melhor do seu entendimento, algum dos produtos (bens e/ou servicos) novos ou
significativamente melhorados, introduzidos pela empresa durante o periodo de 2013 a 2015,

foi:
Sim Nao Nao sei
Novo para o mercado em Portugal? [] ] []
Novo para o mercado Europeu? [] [] []
Novo para o mercado Mundial? [] [] []

C. Inovacao de Processo

3. Inovacao de processo

Inovacio de processo corresponde a implementacdo pela empresa de um processo de produgdo, de
um método de distribuicdo ou de uma atividade de apoio aos seus bens ou servi¢os, novos ou
significativamente melhorados.

e A implementacdo de um processo novo ou significativamente melhorado nio necessita de
ser novidade para o seu mercado, mas devera sé-lo para a empresa.
¢ Nio € relevante se a inovagdo foi originalmente desenvolvida pela empresa

3.1Durante o periodo de 2013 a 2015, a empresa implementou?
Sim Nao
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Meétodos de fabrico ou producio (de bens ou servicos) novos ou
significativamente melhorados? ] ]

Métodos de logistica, entrega ou distribuicio dos factores
produtivos (inputs) ou produtos finais (de bens ou servigos) novos ou ] ]
significativamente melhorados?

Atividades de apoio aos processos da empresa novas ou ] ]
significativamente melhoradas (por exemplo, novos sistemas de
manutencao, de contabilidade ou informaética)?

3.2 Algumas das inovacoes de processo implementadas entre 2013 e 2015 foram novas para o

mercado da empresa?

Sim []
Nio ]
Nao sabe D

D. Atividades de inovaciao

As atividades de inovacao incluem a aquisicdo de maquinaria, equipamento, edificios, software e
licengas, trabalhos de engenharia e desenvolvimento, design industrial, formagdo e marketing,
quando realizadas especificamente para desenvolver e/ou implementar uma inovacdo de produto
e/ou processo. Inclua todos os tipos de atividades de Investigacdo e Desenvolvimento (I&D).

4. Atividades e despesas de inovacao com inovacoes de produto e processo

4.1Durante o periodo de 2013 a 2015, a empresa desenvolveu alguma das seguintes atividades

de inovacao?

Sim Nao
Atividades de 1&D Atividades de Investigacdo e Desenvolvimento (I&D) realizadas pela
realizadas dentro da empresa para criar novo conhecimento ou para resolverem problemas [] []
empresa cientificos ou técnicos (Inclui o desenvolvimento de software dentro
da empresa quando se enquadre neste dmbito)
(I&D intramuros)
Aquisicao externa de Atividades de I&D que a empresa contratou a outras empresas
1&D (incluindo outras empresas do seu grupo) ou a instituicdes de D D
investiga¢cdo publicas ou privadas.
(I&D extramuros)
Aquisicao de maquinaria, | Aquisi¢do de maquinaria avangada, equipamento, software e edificios
para serem utilizados no desenvolvimento de produtos ou processos D D
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equipamentos, software e
edificios

Aquisicao de
conhecimentos existentes
noutras empresas ou
instituicoes

Formacao para
atividades de inovacio

Introducao das inovacoes
no mercado

Design

Outras

novos ou significativamente melhorados.

Aquisicdo de conhecimento existente (know-how), trabalhos com
direitos de autor, invengdes patenteadas ou ndo patenteadas, etc. de
outras empresas ou instituicdes para o desenvolvimento de produtos
ou processos novos ou significativamente melhorados.

Formacdo interna para o pessoal da empresa ou contratada
externamente especificamente para o desenvolvimento e/ou
introdugdo de produtos ou processos novos ou significativamente
melhorados.

Atividades desenvolvidas internamente ou contratadas externamente

para introduzir no mercado bens ou servicos novos ou

significativamente melhorados, incluindo estudos de mercado e
campanhas publicitdrias de lancamento.

Atividades desenvolvidas internamente ou contratadas externamente
para desenhar, ou alterar a forma ou aparéncia de bens ou servigos.

Outras atividades desenvolvidas internamente ou contratadas
externamente para implementar produtos ou processos novos ou
significativamente melhorados, tais como estudos de viabilidade,
testes, engenharia industrial, etc.

4.2 Durante o periodo de 2013 a 2015, a empresa desenvolveu alguns dos seguintes

mecanismos para incentivar o estimulo do Capital Humano a inovacio?

Brainstorming

Criacao de mecanismos para partilha de ideias

Formacao especifica

Design thinking

Outras

Sim

O O 0O O O

Nao

[]

O O O O

E. Fontes de Informacao e Cooperacao para inovacoes de produto e processo

5. Fontes de informacao e cooperacio para as atividades de inovacao de produto e processo.
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5.1Qual a importancia das seguintes fontes de informacao para as atividades de inovaciao da
empresa, durante o periodo de 2013 a 2015?
(Inclua fontes de informacao que estiveram na origem de novos projetos de inovagdo ou que contribuiram
para a conclusdo de projetos em curso).

MARQUE “NAO UTILIZADA” APENAS SE NAO OBTEVE QUALQUER INFORMACAO A
PARTIR DA FONTE EM CAUSA!

Importancia
Fontes de Informacao Nao
Alta Média  Baixa
Utilizad
a

Fontes Dentro da prépria empresa ou do grupo a que esta pertence
Internas

Fornecedores de equipamentos, materiais, componentes ou software

Clientes ou consumidores do setor privado
Fontes de
mercado Clientes ou consumidores do setor publico
Concorrentes ou outras empresas do mesmo setor de atividade

Consultores e laboratorio comerciais

Educacdo & Universidades ou outras institui¢des do ensino superior

institutos de Estado, institutos de investigacdo publicos ou privados

investigacao

Conferéncias, feiras, exposi¢des
Outras Revistas cientificas e publicagdes técnicas/profissionais/comerciais
Fontes

Associagoes profissionais ou empresariais

OO0 OO ooood O
0o OO oooodo O
OdOd oOo gooodb O
OO0 OO ooogod O

5.2 Qual a importancia que atribui ao capital humano para as atividades de inovacao da
empresa durante o periodo de 2013 a 2015?
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Importancia
Irrelevante
Alta Média Baixa

Experiéncia do CH [] [] [] ]

Habilitacdes literarias do CH
Formagao do CH

CH multicultural

Idade do CH

Funcdes do CH

OO0 000
Oo0oOoodoad
Oo0Ooodaon
OO0 0O0aogaon

Tempo na organizacio

F. Estratégias e obstaculos para atingir os objetivos propostos

6.1 Durante o periodo de 2013 a 2015, qual o grau de importincia das seguintes estratégias
para atingir os objetivos da empresa?

Importancia
Irrelevante
Alta Média  Baixa
Desenvolver novos mercados dentro da Europa ] ] ] ]

Desenvolver novos mercados fora da Europa

Reduzir custos

O O o
O O O

Introduzir bens ou servigos novos ou significativamente melhorados

O O o
O O O

Observagoes

Agradeco a sua colaboracio.
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Apéndice II - Questionario aos colaboradores

Universidade do Minho

O inquérito por questiondrio que se segue € realizado no ambito de um projeto de investigacdo de
uma tese de mestrado para a Universidade do Minho, e tem como objetivo recolher informacao
sobre a diversidade do capital humano de forma a perceber quais as caracteristicas mais relevantes

deste capital no processo de inovacao das empresas.

As respostas a este questiondrio sdo anOnimas e os respetivos resultados serdo tratados
exclusivamente para fins académicos.
Podera receber uma sintese dos resultados desta investigacdo, indicando o seu e-mail no final do

questiondrio.

Agradeco desde ja pela sua colaboracio.

Helena Cerqueira
pg27857 @alunos.uminho.pt

Pessoa responsavel pela resposta:

Nome: Apelido:

Empresa:

Funcao na empresa:

E-mail:

84



mailto:pg27857@alunos.uminho.pt

G. Informacao geral

1.1 Indique a sua idade:

18-20
21-30
31-40
41-50
51-60
61-70
70+

goooood

1.2. Indique o seu género:
Feminino ]

Masculino D

1.3 Indique a sua escolaridade:
Nao terminou o ensino secundario
Ensino secundério
Curso Técnico Profissional
Bacharelato
Licenciatura

Doutoramento

[ I B O

Outro

1.4.Indique a sua nacionalidade:

1.5. Quais sao os seus antecedentes étnicos mais relevantes?

Africanos ]
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Asiéticos
Caucasianos
Indigenas
Latinos

Médio Oriente
Ilhas do Pacifico

Outros

Ooododod

Prefiro ndo revelar

H. Experiéncia profissional

2.1Ha quanto tempo trabalha na sua empresa atual?

Menos de 1 ano
1 -5 anos
5-10 anos

10 - 15 anos
Mais de 20 anos

oo

2.2 Exerceu sempre a mesma funcio nesta empresa?

Sim |:|
Nao |:|

2.3Se respondeu “Nao” indique qual/quais fun¢io/des exerceu anteriormente:

2.4Ha quanto tempo exerce a atual fun¢io nesta empresa?

Menos de 1 ano

1 -5 anos
5 -10 anos
10 - 15 anos

oo

Mais de 20 anos
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2.5]Ja possuia experiéncia profissional anterior (noutra empresa) na funcio que ocupa

atualmente?

Sim []
Nao |:|

2.5.1 Se respondeu “Sim” quanto tempo?

Menos de 1 ano

1 -5 anos
5 - 10 anos
10 - 15 anos

oo

Mais de 20 anos

I.Inovacao

3.1 Considera-se uma pessoa criativa/inovadora?

Sim Nao

Sou tendencialmente muito criativa
Sou muito criativa, mas mais na minha vida pessoal

Sou muito criativa no trabalho

Quando tenho ideias partilho-as com os meu colegas
e/ou superiores

O O OO O
O 0O 0O0OO

Tenho abertura no trabalho para partilhar as minhas
ideias

3.2 Como considera a empresa onde trabalha atualmente em relacao a inovacao:

Nada inovadora |:|

Pouco Inovadora O
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Inovadora |:|

Muito inovadora

OO

Sem opinido

3.3 Qual a importéncia que atribui a uma cultura de inovacio nas empresas?

Alta

Média

Baixa

O0Oo0ad

Irrelevante

Observagoes

Agradeco a sua colaboracao.
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