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RESUMO

ELABORAGCAO E VALIDAGAO DE UMA ESCALA PARA MEN§URA(}AO DO
COMPORTAMENTO INOVADOR NO CONTEXTO DA INDUSTRIA 4.0

AUTORA: Steffani Nikoli Dapper
ORIENTADOR: Luis Felipe Dias Lopes
COORIENTADOR: Clarissa Stefani Teixeira

O comportamento inovador é essencial no contexto da Industria 4.0, pois a revolugao
tecnoldgica traz consigo a necessidade de novas formas de pensar, criar e produzir.
Com a evolugdo das tecnologias e sistemas, as empresas precisam se adaptar
rapidamente e encontrar solugdes criativas para os desafios emergentes. Para tanto,
0 objetivo deste estudo consiste na elaboracdo e validagdo de uma escala para
mensuracdo do Comportamento Inovador no contexto da Industria 4.0. Sendo assim,
a estrutura metodologica consiste em urapesquisa de natureza aplicada, descritiva e
exploratéria. Quanto a natureza dos dados, esta classifica-se como quantitativa,
sendo a coleta realizada por meio de levantamento (survey), o qual foi aplicado com
476 colaboradores de uma industria do ramo metalmecéanico. Foi aplicado aos
respondentes um protocolo de pesquisa composto por duas partes, sendo a primeira
formada por dados sociodemograficos e a segunda pela escala de Comportamento
Inovador no contexto da 14.0. Para analise dos dados foi utilizada a Modelagem &
Equacgbes Estruturais (SEM), medidas descritivas e a padronizagao dos escores. No
que se refere as contribui¢des cientificas deste estudo, foi possivel validar uma escala
para mensuragao do comportamento inovador, a qual foi composta por seis dimensodes e
27 itens na versao final. A partir do estudo da relacdo das dimensbes da escala, foram
confirmadas cinco hipéteses do total de oito propostas. Foi possivel verificar que o Apoio
a Inovacéo pela Lideranga e o Ambiente de Trabalho influenciam positivamente a
Criatividade na organizacdo estudada. Além disso, foi verificado que o Suporte
Organizacional, o Ambiente de Trabalho e as Mudangas Organizacionais influenciam
a Busca por Ideias. Ainda, a partir da analise do nivel do comportamento inovador dos
colaboradores, foi constatado que tanto os fatores intrinsecos dos individuos, como a
Criatividade e a Busca por Ideias, quanto os fatores organizacionais, como o Apoio a
Inovagao pela Lideranga, o Suporte Organizacional, o Ambiente de Trabalho e as
Mudancas Organizacionais, devem ser aprimorados e incentivados na organizagao, a
fim de promover niveis mais elevados do comportamento inovador, pois estas
dimensdes apresentaram um resultado moderado frente a padronizagao dos escores.
E importante destacar que a pesquisa foi realizada em uma Industria 4.0 situada em
um pais emergente, que ainda esta em fase de desenvolvimento na Quarta Revolugao
Industrial.

Palavras-Chave: Comportamento Inovador. Industria 4.0. Quarta Revolugao
Industrial. Modelagem de Equacgdes Estruturais.






ABSTRACT

DEVELOPING A SCALE TO MEASURE INNOVATIVE BEHAVIOR IN THE
CONTEXT OF INDUSTRY 4.0

AUTHOR: Steffani Nikoli Dapper
ADVISOR: Luis Felipe Dias Lopes
CO-ADVISOR: Clarissa Stefani Teixeira

Innovative behavior is essential in the context of Industry 4.0, as the technological
revolution brings with it the need for new ways of thinking, creating and producing. With
the evolution of technologies and systems, companies need to adapt quickly and find
creative solutions to emerging challenges. Therefore, the objective of this study is to
develop and validate a scale to measure Innovative Behavior in the context of Industry
4.0. Therefore, the methodological structure consists of an applied, descriptive and
exploratory research. As for the nature of the data, this is classified as quantitative,
with data collection carried out through a survey (survey), which was applied to 476
employees of a metalworking industry. A research protocol consisting of two parts was
applied to respondents, the first consisting of sociodemographic data and the second
by the Innovative Behavior scale in the context of 14.0. For data analysis, Structural
Equation Modeling (SEM), descriptive measures and standardization of scores were
used. With regard to the scientific contributions of this study, it was possible to validate
a scale for measuring innovative behavior, which was composed of six dimensions and
27 items in the final version. From the study of the relationship between the dimensions
of the scale, five hypotheses of the total of eight proposals were confirmed. It was
possible to verify that Support for Innovation by Leadership and the Work Environment
positively influence Creativity in the practiced organization. In addition, it was found
that Organizational Support, Work Environment and Organizational Changes influence
the Search for Ideas. Also, based on the analysis of the level of innovative behavior of
employees, it was found that both the intrinsic factors of individuals, such as Creativity
and the Search for Ideas, and organizational factors, such as Support for Innovation
through Leadership, Organizational Support, the Work Environment and
Organizational Changes, must be improved and encouraged in the organization, in
order to promote higher levels of innovative behavior, as these dimensions showed a
moderate result compared to the standardization of scores. It is important to highlight
that the research was carried out in an Industry 4.0 located in an emerging country,
which is still in the development phase of the Fourth Industrial Revolution.

Keywords: Innovative Behavior. Industry 4.0. Fourth Industrial Revolution. Modeling
of Structural Equations.
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1 INTRODUGAO

Os modelos de negdcios atuais s&o mais complexos e necessitam criar valor
com base em diferentes tipos de fontes, como recursos, processos inovadores ou
competéncias. E reconhecido que a construgdo de novos modelos de negécios ou a
mudanga de modelos de negdcios ja existentes ocorre a partir de interferéncias
internas e externas (GARCIA-MUINA; GARCIA-MUINA, 2020). Destaca-se como um
importante fator externo, a Quarta Revolug¢ao Industrial, ou Industria 4.0 (14.0), a qual
vem promovendo mudangas nos negocios atuais (CARVALHO, 2019; ROBLEK;
MESKO; KRAPEZ, 2016).

A Industria 4.0 € denominada como a Quarta Revolugdo Industrial, pois da
mesma forma que nas revolugdes anteriores, a inovagao tecnoldgica é o ponto crucial
para romper com antigos paradigmas e remodelar drasticamente os sistemas
produtivos (TESSARINI; SALTORATO, 2018). Nesse sentido, a Industria 4.0 tem sido
referida como o novo paradigma industrial que possivelmente levara as empresas a
alcancarem resultados de desempenho superiores por meio de um amplo nivel de
adocgao de novas tecnologias de informacao e comunicagao (LASI et al., 2014).

Durante as trés ultimas revolugdes industriais os seres humanos vivenciaram
as fases da mecanizacao, da eletrificagao e da informacgao e, atualmente, verifica-se
a chegada da Quarta Revolugao Industrial, a qual abeira-se a utilizagéo integrada da
internet, a presenca da Internet of things (1oT), da rede de comunicagao mével e de
outras redes que possibilitam que os processos industriais tradicionais possam ser
executados de forma mais inteligente e eficiente (ZHOU; LIU; LIANG, 2016).

Tais mudangas oriundas da 14.0 impactam na maneira como as pessoas
trabalham e gerenciam suas atividades (SAHI; 2019). Apesar do novo contexto da
14.0 exigir uma abordagem implicita baseada na tecnologia, aspectos relacionados as
pessoas continuardo a desempenhar um papel fundamental para a melhoria do
desempenho organizacional (TORTORELLA; FETTERMANN, 2018). Nesse sentido,
as tecnologias da 14.0 nado influenciam apenas os fatores técnicos de uma
organizacao, mas também podem impactar nos fatores socioculturais.

Fatores socioculturais referem-se a elementos comportamentais ou intangiveis
geralmente subestimados, mas que sao relevantes para a melhoria do desempenho
das organizagdes (TORTORELLA; FOGLIATTO, 2014). Tais fatores integram a forma

como as organizagdes, equipes e individuos aprendem, contribuindo para mudangas



de comportamento que sustentam os resultados de desempenho (VAN BUREN et al.,
2011).

Nesta linha de pensamento, Nagasamy, Yusoff e Rajah (2019) ressaltam que o
desenvolvimento econbmico em mudanca, a globalizacdo e as demandas de varias
partes interessadas presentes na Quarta Revolucdo Industrial estdo entre os
elementos notaveis que suscitaram a importancia e a implicagdo crescente da
inovagao e do comportamento inovador. Somando-se a isso, 0 avango tecnoldgico, a
digitalizacdo e a automagéo da Industria 4.0 moldam as novas formas de produzir.
Segundo os autores, na tentativa das organizagdes sobreviverem nesta nova
revolugao, o foco deve ser nos funcionarios. Nesse sentido, Hecklau et al. (2016)
afirmam que o essencial para os funcionarios € um comportamento de trabalho
inovador.

O comportamento inovador pode ser definido como um conjunto de todas as
acgdes individuais que sao orientadas para a geragao, introdugao e aplicagao de algo
novo em uma organizagdo (DE SPIEGELAERE; VAN GYES; HOOTEGEM, 2012).
Ayub, Kausar e Qadri (2017) afirmam que o comportamento inovador corresponde a
acao direta dos individuos nos quais os beneficios compreendem a geragao de novas
tecnologias e ideias capazes de proporcionarem mudancgas nos processos a fim de
torna-los mais eficientes e eficazes.

Gomes, Rodrigues e Veloso (2015) ressaltam que a criatividade e a inovagao
sdo essenciais para o desenvolvimento das organizagdes e, de acordo com Afsar et
al. (2020), a presenca do comportamento inovador traz beneficios para o ambiente
empresarial, pois oportuniza o processo de reinventar e instigar acdes realizadas
pelos individuos, desenvolvendo a criatividade (AFSAR et al., 2020).

Nagasamy, Yusoff e Rajah (2019) destacam que o principal impulsionador da
Quarta Revolugao Industrial € o desenvolvimento incremental da tecnologia aspirada
pela inovagao e pela criatividade. Segundo os autores, apesar da Quarta Revolugao
ser movida pelo avango da tecnologia, a influéncia do ser humano é inegavel e
inevitavel. Schiuma (2017) complementa que a inteligéncia artificial, bem como as
industrias automatizadas exigem um toque humano no que tange a inovagao e a
criatividade, o que ressalta a importancia do desenvolvimento do capital humano
voltado para esses dois fatores.

O novo contexto provocado pela Quarta Revolugdo Industrial exige

determinados comportamentos dos colaboradores que deverao ser voltados, cada vez
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mais, para a promog¢ao da inovagao nas organizagdes, 0 que impacta na necessidade
do desenvolvimento de novas competéncias dos funcionarios. Um estudo de reviséo
das principais pesquisas que elencaram as competéncias necessarias para um
profissional da Industria 4.0 foi realizado por Aires, Moreira e Freira (2017), sendo que
as principais competéncias verificadas foram: a criatividade, a inovacdo, a
comunicagao, a solugao de problemas e conhecimentos técnicos.

O comportamento de trabalho inovador € um conceito multidimensional que
inclui tanto a presenca da criatividade, como da comunicagdo e da inovacdo no
trabalho, entre outras caracteristicas. A inovagao no trabalho abrange diferentes tipos
de comportamentos produtivos, incluindo a exploragao de oportunidades, a geragao
de ideias, a defesa e a aplicagcdo (DE JONG; DEN HARTOG, 2010).

Considerando o comportamento inovador, tema interesse da presente tese,
foram encontradas duas principais escalas existentes para a mensuracdo dessa
competéncia, a escala de Scott e Bruce (1994) e a escala de De Jong e Den Hartog
(2007). Estas duas escalas foram desenvolvidas em um contexto com caracteristicas
diferentes das empresas que atuam no formato 14.0. Considerando o exposto, abriu-
se precedente para o desenvolvimento e validagdo de uma escala para a mensuragao
do Comportamento Inovador no contexto de empresas que operam e possuem
caracteristicas da Quarta Revolugao Industrial, a qual vem exigindo cada vez mais o

desenvolvimento de competéncias que contribuem para a inovagao.

1.1 PROBLEMATICA

Kagermann et al. (2013) destacam que a Quarta Revolucdo Industrial esta
mudando as organizagdes, bem como as estratégias, os modelos de negdcios, as
cadeias de valor e suprimentos, os processos, os produtos, as habilidades e os
relacionamentos das partesinteressadas das empresas. Corroborando, Blchi, Cugno
e Castagnoli (2020) apontam que a Industria 4.0 criou oportunidades e
vulnerabilidades que devem ser gerenciadas e administradas para que o0 seu
desenvolvimento possa ocorrer de maneira positiva nas empresas e na sociedade.

Sheridan (2002) afirma que com o auxilio das tecnologias futuras e
principalmente com a adogdo da abordagem Computer Integrated Manufacturing
(CIM), denominada de produgéo integrada por computador, seria possivel obter um
ambiente de fabrica automatizado e deserto. Porém, de acordo com Dombrowski e



Wagner (2014), a Quarta Revolugao Industrial tem como caracteristica predominante
a colaboragao sinergética entre humanos e maquinas, ao invés da substituicdo
completa das pessoas no sistema de fabrica.

Nesse sentido, o trabalho humano tem recebido atengéo e espago na industria
desde o seu surgimento, mas com o passar dos anos, devido ao dinamismo do
mercado, ao aumento da complexidade e das demandas, esta for¢a de trabalho vem
sendo remodelada, remanejada e distribuida de diversas formas, visando o
atendimento das demandas das organizagdes (CARVALHO, 2019).

Ha uma necessidade cada vez maior de todos os funcionarios intensificarem
seu nivel de desempenho em relagao a inovagao (WUNDERER, 2001). No entanto,
ainda faltam estudos para descrever o processo de envolvimento do funcionario no
comportamento de inovacgao visto da perspectiva do colaborador. Da mesma forma,
€ escasso o numero de trabalhos que descrevem os processos de geragcao e
desenvolvimento de ideias de inovacgéao por parte dos funcionarios (HAYTON, 2005).

Nesta linha de pensamento, Nagasamy, Yusoff e Rajah (2019) destacam que
os funcionarios possuem um papel significativo no desenvolvimento e no engajamento
do processo de inovagao, tanto para a criagao de produtos ou processos inovadores.
Nesse sentido, os autores afirmam que os funcionarios representam a esséncia da
inovacao, onde as inovagdes ndo podem surgir ou serem iniciadas se os funcionarios
nao estiverem engajados em um comportamento de trabalho inovador. Corroborando,
De Jong e Den Hartog (2010) ressaltam que o comportamento de trabalho inovador
envolve todos os processos de trabalho dos colaboradores, o que facilita o
desenvolvimento da inovagao.

No Relatério Econémico Mundial sobre o futuro dos empregos (2018) foi
constatado que a implementacao da robdtica, a automacgao e a inteligéncia artificial
poderdo gerar a perda de aproximadamente 75 milhdes de empregos e, em
contrapartida, aproximadamente 133 milhdes de novos empregos poderao surgir a
partir da transformacéo digital. Tal fato gera destaque para o valor humano, que possui
criatividade, originalidade, iniciativa, persuasao, pensamento critico e negociagéo, os
quais sao competéncias centrais para essa nova revolugao (THE FUTURE OF JOBS,
2018). Chaka (2020) corroboram afirmando que na era da Quarta Revolugao
Industrial, onde a inovagdo e a criatividade s&do os principais elementos para o
sucesso, o aprimoramento, por meio da adogao de rotinas e objetivos de longo prazo

para o cultivo da inovacao e criatividade, é fundamental.
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As escalas existentes para a mensuragdo do comportamento inovador foram
desenvolvidas de forma desconexa com as competéncias necessarias para essa nova
revolucao. Diante do cenario apresentado, onde verifica-se que o profissional criativo
e que promove a inovacdo € fundamental para o crescimento de empresas que
operam no formato de 14.0, surge a seguinte questdo de pesquisa: Quais o0s
elementos que compde o comportamento inovador de profissionais que atuam no

contexto da Quarta Revolugao Industrial?

1.2. OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Validar uma escala para a mensuracao do Comportamento Inovador dos

funcionarios no contexto da Industria 4.0.

1.2.2 Objetivos especificos

No sentido de contribuir para preencher as lacunas identificadas, foram

elaborados os seguintes objetivos especificos.

) Mapear a literatura internacional sobre a tematica comportamento
inovador;

° Elaborar e avaliar a escala de Comportamento Inovador para o contexto
da Industria 4.0;

° Examinar as dimensdes do Comportamento Inovador no contexto
pesquisado.

1.3 JUSTIFICATIVA

Carvalho (2019) afirma que ao longo dos anos as industrias foram locais que
incorporaram o esforgo produtivo humano e, com a introdugdo de novos modelos
industriais, ocorreu a expansao de um novo conjunto de tecnologias introduzidas nos
maquinarios que atuam nao somente de forma fisica, mas também virtual, recebendo

e transmitindo informacgdes, as quais auxiliam na manufatura como um todo.



Junto com os novos modelos de negdcios, o significado de construir novas
competéncias e tornar o trabalhador apto para atuar na nova realidade da Industria
4.0 vem recebendo destaque (DOBROWOLSKA; KNOP, 2020). O modelo de industria
4.0 é altamente automatizado, mecanizado, integrado e envolve um conjunto de
tecnologias capazes de substituir atividades que antes exigiam um esforgo fisico
excessivo de produgao, o que refor¢ca a necessidade da preocupagao com o trabalho
desempenhado pelas pessoas (CARVALHO, 2019).

Diante disso, destaca-se a necessidade da realizacdo de pesquisas frente a
essa realidade provocada pelo novo modelo de industrias, a fim de que ndo somente
as maquinas sejam preparadas para as mudangas disruptivas, mas também as
pessoas que provavelmente sentirdo de uma forma significativa os impactos da
Quarta Revolugéo Industrial (CARVALHO, 2019). Nesse sentido, embora a Quarta
Revolugao Industrial esteja intuitivamente associada ao funcionamento de maquinas
e tecnologias modernas, Sledziewska e Wtoch (2020) reforcam a importancia do
papel humano para o desenvolvimento dos modelos de empresas da Quarta
Revolugao Industrial.

Dentre os modelos de negocios em desenvolvimento baseados na Industria
4.0, ha uma demanda por novas profissdes relacionadas a programagao, operagao e
controle de maquinas e sua integracdo no sistema de producdo. Os participantes
desta revolugdo devem estar preparados para trabalhar e desenvolver a capacidade
de aprender e desenvolver-se constantemente a fim de promover a inovagao nas
organizacgoes (HU; ZHANG; YAN, 2020). Corroborando, Carvalho (2019) destaca que
a Industria 4.0 concede um novo espago caracterizado pela virtualizagdo e
sofisticagao de tecnologias, o que requer atengéo ao aspecto do trabalho humano.

A industria 4.0 cresceu rapidamente nos ultimos anos, acompanhada por um
aumento exponencial de pesquisas publicadas na literatura sobre as suas tecnologias
(BUCHI; CUGNO; CASTAGNOLI, 2020) e, apesar da importancia desse fenémeno,
ha a necessidade de exploracido dessa tematica a partir da realizacdo de novos
estudos. Buchi, Cugno e Castagnoli (2020) afirmam que ha doze tematicas principais
que sao exploradas no contexto da Industria 4.0, conforme pode ser observado no
Quadro 1.

A partir da analise do Quadro 1, pode-se perceber que dentre as 12 tematicas

mais pesquisadas sobre a 14.0, somente duas englobam aspectos relacionados ao
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comportamento humano, sendo estas as tematicas “Novas competéncias e

habilidades de recursos humanos” e “Desempenho”.

Quadro 1 - Principais tematicas pesquisadas acerca da Industria 4.0.

Tematica Principais autores
A difusdo do fendmeno Chovancova et al. (2018); Sung (2018).

O impacto das tecnologias facilitadoras na
economia global, medido por meio da
produtividade, emprego e desemprego, e
mudangas tecnoldgicas e/ou legais

McAffee (2014); Eichhorst et al. (2017).

Arnold et al. (2016); Frank et al. (2019); Gerlitz

Inovagcdo em modelos de negdcios (2016); Kiel et al. (2017); Laudien et al. (2016);
Miller et al. (2018).

Melhorar a cadeia de valor Saucedo-Martinez et al. (2018); Kinzel (2017).
- . . Barata et al., 2018; da Silva et al., 2018; Hobfeld,

Redefinindo a cadeia de abastecimento 2017

A difusédo do fenbmeno Chovancova et al. (2018); Sung (2018).

Reconfiguragdes do produto Porter e Heppelmann (2014, 2015).

Efr‘]’qiigsmpetenc'as e habilidades de recursos | . oach (2017); Lasi Krzywdzinski (2017).

Desenvolver comunicagdes entre pessoas,
componentes industriais (equipamentos e | Pan et al. (2015); Reynolds e Uygun (2018);
maquinas) e produtos e extensdo de redes | Kovacs e Kot (2016).

internas e externas
Sustentabilidade Kiel et al. (2017); Birkel et al. (2019).

Zucchella e Strange (2017); Chiarvesio e
Romanello (2018).

Desempenho Dalenogare et al. (2018); Lee et al. (2015).

Transformando processos de internacionalizagao

Fonte: Buchi, Cugno e Castagnoli (2020).

A partir da analise do Quadro 1, pode-se perceber que dentre as 12 tematicas
mais pesquisadas sobre a 14.0, somente duas englobam aspectos relacionados ao
comportamento humano, sendo estas as tematicas “Novas competéncias e
habilidades de recursos humanos” e “Desempenho”. Carvalho (2019) complementa
afirmando que a maioria dos trabalhos voltados para a tematica 14.0 sao realizados
com base na discussao das novas tecnologias, 0 que reforgca a necessidade de
estudos voltados para o comportamento nesse contexto.

A 14.0 preconiza o fato de que cada vez mais havera a necessidade de
colaboradores concentrados em atividades que exigem criatividade, inovagao e
comunicagao, pois a tendéncia € que atividades rotineiras que incluem também
tarefas de monitoramento possam ser controladas totalmente ou parcialmente por
maquinas (EROL et al., 2016). Nesse sentido, dada a crescente competi¢cdo global
por talentos intangiveis, as organizagdes precisam das melhores ideias de seus



funcionarios, independentemente da responsabilidade da tarefa ou do nivel de
hierarquia organizacional (CARMELI; SPREITEZER, 2009).

A partir de uma revisao sistematica da literatura realizada por Lukes e Stephan
(2015) verificou-se que poucas sao as escalas que permitem mensurar o
comportamento inovador como um construto multidimensional, sendo que a maioria
das escalas é unidimensional. Os autores ainda ressaltam que a maioria das escalas
existentes ndo foram validadas com todas as medidas estatisticas necessarias e que
também ndo levam o contexto do ambiente em que estdo sendo aplicadas em
consideragao, além de deixar elementos essenciais como a busca por novas ideias
de fora.

Para esta teste foi realizada uma busca na base de dados Web of Science
(WoS) e Scopus com a seguinte string TS=("Individual Innovative Behaviour™ OR
"Innovative Work Behavior*™ OR "Innovative Employee Behaviour* OR "Innovative
Behaviour™), a fim de verificar os estudos que abordaram a tematica comportamento
inovador, bem como verificar quais as escalas existentes para a mensuracao deste
tema.

Foram encontrados 611 artigos na WoS e 941 artigos na Scopus, computando
um total de 1552 artigos. Os artigos duplicados foram removidos, resultando em 947
artigos. Apos essa etapa, foram filtrados apenas os documentos no formato de artigo.

Os dados das duas bases foram organizados em uma unica planilha e,
posteriormente, os periddicos foram classificados dentro dos quartis estabelecidos
pela Cimago, permanecendo na amostra apenas os artigos pertencentes aos quartis
Q1 e Q2. Apéds essa classificagao, resultaram 699 artigos. Os abstracts dos artigos
foram traduzidos para o portugués e todos foram lidos a fim de verificar a aderéncia a
tematica da tese. Apds a leitura dos resumos, resultaram 343 artigos, os quais foram
analisados a fim de verificar de que forma o comportamento inovador havia sido
mensurado. Apds a leitura dos artigos, constatou-se que em 157 artigos o
comportamento inovador havia sido estudado com foco no funcionario, em 100 artigos
o foco foi 0 comportamento inovador das empresas e em 86 artigos o foco do estudo
do comportamento inovador foi em relagao aos paises.

Apds o levantamento dessas informagdes, foi verificada a existéncia de 9
escalas para a mensuragao do comportamento inovador que haviam sido validadas

estatisticamente, sendo que destas, apenas trés consideraram o comportamento
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inovador como uma caracteristica multidimensional, ou seja, entendem que esta
caracteristica € composta por mais de uma dimensao.

Na analise dos instrumentos, foi verificado que estes n&do levavam em
consideragdo as competéncias comportamentais dos funcionarios voltadas para
atuacdo no contexto da Industria 4.0. A partir da analise realizada, foi possivel
considerar o tema da pesquisa incipiente na literatura, sendo que o estudo do
comportamento inovador no contexto da Quarta Revolu¢do Industrial ainda € um tema
emergente, 0 que corrobora com a justificativa do desenvolvimento deste estudo. Na
Figura 1 é possivel observar a sistematizacao dos dados levantados a partir da revisao
realizada nas bases WoS e Scopus.

A mensuragdo do comportamento inovador pode partir de uma escala
formulada por itens que estdo atrelados as caracteristicas necessarias para que o
comportamento inovador aconteca. Nessa perspectiva, destaca-se a necessidade do
desenvolvimento de uma escala para este novo contexto, visto que, segundo
Nagasamy, Yusoff e Rajah (2019), nesta conjuntura surge um novo perfil de
trabalhador, o qual precisara, cada vez mais, desenvolver competéncias voltadas para
a inovacao. Justifica-se o desenvolvimento da escala, também pelo fato de que a
literatura pode se beneficiar de uma medida que capture o comportamento inovador
dos funcionarios levando em consideragcao aspectos do contexto atual, ao mesmo
tempo em que seja estatisticamente validada.

No estudo de Veloso et al. (2021) foi realizada a adaptagdo das escalas de
Kanter (1988) e de Scott e Bruce (1994), mas nao foram levadas em consideracao as
caracteristicas do comportamento inovador (Cl) demandadas pela Industria 4.0.
Assim, as escalas existentes para a mensuragao do comportamento inovador (Cl) ndo
atendem a possibilidade de aprofundamento do tema no contexto da nova revolucgéao.
Considerando o exposto, abriu-se precedente para o tema da presente tese.
Corroborando Nagasamy, Yusoff e Rajah (2019) destacam que o comportamento
inovador no trabalho é percebido como fundamental na era da Quarta Revolucao
Industrial, o que reforca o fato de que o engajamento organizacional para o
comportamento inovador auxilia a organizagcdo para que esta continue inovando e
crescendo no mercado, ressaltando a importancia da realizagdo deste estudo.

O presente estudo esta vinculado ao Grupo de Pesquisa em Comportamento
Inovador, Estresse e Trabalho (GPCET), do Programa de Pdés-Graduagdo em

Administracdo da Universidade Federal de Santa Maria.
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Figura 1 - Esquema da reviséo realizada na WoS e Scopus.

Eliminagao dos artigos duplicados;

Foram filtrados os documentos apenas em
formato de artigo.

Apenas artigos de periddicos Q1 e Q2

699 artigos
343 artigos

157 artigos com foco
no INDIVIDUO

Fonte: Elaborada pela autora.

[ . Aderéncia a tematica ]

86 artigos com foco
em PAISES

100 artigos com foco
nas EMPRESAS

Apresenta-se a seguir a estrutura do trabalho do trabalho.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta tese esta estruturada em quatro capitulos, conforme exposto na Figura 2.
No primeiro capitulo € apresentada a introdugéo, o problema de pesquisa, o objetivo
geral e especificos e a justificativa, os quais fornecem o direcionamento necessario
para a realizagao do estudo.

No segundo capitulo é apresentado o referencial teérico do estudo, o qual
compde os conceitos fundamentais presentes na literatura acerca do tema da
pesquisa. Sdo abordados os tépicos Comportamento Inovador, Industria 4.0, Trabalho
humano no contexto da Industria 4.0 e Competéncias.

No terceiro capitulo, os procedimentos metodoldgicos escolhidos para serem
utilizados na realizacdo do estudo sdo descritos, constando a caracterizacdo da
pesquisa, o delineamento do estudo, a populagcdo e amostra, o ambiente da pesquisa

e 0s aspectos éticos.
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Figura 2 - Estrutura da tese

O 0 0 .0

< LLLLE

INTRODUGAO REFERENCIAL PROCEDIMENTOS
Tema & Problema TEGRICO METODOLOGICOS
Objetivo Geral e Especificos Comportamento Inovador A )
Justificativa e Importancia da Industria 4.0 Carmdtorizacio o ) Composto por trés arfigos
Pesquisa Competéncias na Industria 4.0 arla 812aga0 da pesquisa
Delineamento do estudo

Estrutura da Tese
Coleta de dados e ambiente da

pesquisa
Populagdo e amosta
Aspectos eticos

> > > H ]

Fonte: Elaborada pela autora.

No quarto capitulo s&do apresentados os resultados da pesquisa realizada,
sendo estes dispostos em trés artigos cientificos, conforme exposto na Figura 3. Além,
disso, sdo apresentadas as conclusdes, discussoes, limitagdes e sugestdes futuras
do estudo. No Apéndice 1, encontra-se o termo de consentimento livre e esclarecido

(TCLE), no Apéndice 2, esta o termo de confidencialidade e, no Apéndice 3, encontra-

se o protocolo de pesquisa.

Figura 3 - Relacdo dos artigos apresentados nos resultados da tese.

@ ~ :ﬁﬂ

=
ARTIGO 1 ARTIGO 2 ARTIGO 3
TITULO: TRAJETORIA DA TITULC: ANALISE DA TITULC: ANALISE DO
PRCDUGAC ACADEMICA INVARIANCIA DA ESCALA COMPORTAMENTC
SOBRE COCMPORTAMENTC COMPORTAMENTC INGYADCR EM UMA
INCVADOR: UM ESTUDC INCVADOR NG CONTEXTC DA INDUSTRIA 4.0
BIELICMETRICC INDUSTRIA 4.0 (CI-CI4.0)

> > )

Fonte: Elaborada pela autora.

A serguir sera apresentada a fundamentacgao tedrica da tese.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Com a finalidade de fundamentar a proposta desta tese, sera apresentado
neste capitulo a literatura cientifica relacionada aos temas Comportamento Inovador,

Industria 4.0 e Competéncias da 14.0.

2.1 COMPORTAMENTO INOVADOR

A inovagcao € definida como a geragdo, a introdugdo, a adocdo e/ou
implementacao de efetivas ideias, processos, produtos ou servicos que sdo novos
para a organizagao e que, por sua vez, acabam por beneficiar o individuo, a equipe,
a organizacao ou a sociedade em geral (RENKO et al., 2009).

Baregheh et al. (2009) sugerem que a inovagao pode ser constituida como um
processo composto por multiplos estagios, a partir dos quais as organizagdes
modificam ideias relacionadas aos produtos, servicos ou processos a fim de
proporcionar um avango competitivo para obter sucesso no mercado. As
caracteristicas que influenciam no desempenho da inovagado podem ser relacionadas
a diferentes fatores como o clima, o perfil individual, a lideranca e o perfil dos
colaboradores (AFSAR et al., 2020).

A inovacdo organizacional € a no¢ao de abertura a novas ideias como um
aspecto da orientacao ou cultura de uma organizagao para a inovagao (TAJEDDINI,
2010). Esta é definida como a vontade e a capacidade de adaptar, imitar ou
implementar novas tecnologias, processos e ideias e oferecer produtos e servigos
novos e exclusivos antes da maioria dos concorrentes (TAJEDDINI; TRUEMAN,
2014). Scott e Bruce (1994) afirmam que muitas vezes o conceito de comportamento
de trabalho inovador, invengao, inovagao e criatividade sao constantemente usados
sem distingdo. Porém, Christou (2006) ressalta que embora esses conceitos estejam
relacionados, os mesmos diferem um dos outros.

Epstein (2017) destaca que a invengédo € considerada como o primeiro
aparecimento de uma ideia, de um processo ou de um produto, sendo que a invengao
passa a ser uma inovacdo quando tem utilidade. A inovacdo corresponde a
producdo, a assimilagcao, bem como a exploracdo de conquistas novas ou ideias no
campo econdmico e social (BOZA, 2019).

Marchiano e Banzato (2017) afirmam que a criatividade é relacionada a
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geracao de ideias novas e que a inovagao é definida como a implementacgao de ideias
criativas. Pinheiro (2009) argumenta que a criatividade pode ser associada a um
individuo e ja a inovagao pode implicar na participagdo de mais pessoas.

Segundo, Nakano e Wechsler (2018), a criatividade passou a ser uma
habilidade essencial para o século XX| e, considerando a constante evolugao
tecnologica presente na Quarta Revolugéo Industrial, Rocha e Wechsler (2016)
ressaltam que a criatividade é uma caracteristica que deve ser protagonista para a
condugao das empresas neste caminho.

Toda industria necessita, frequentemente, admitir pessoas, treina-las e
aproveitaro melhor da sua capacidade, remunerando-as e cumprindo com os direitos
trabalhistas e, para isso, € necessario aproveitar todo o seu potencial criativo, de
inovacéao, de gestédo, de analise e de tomada de decisdo (CARVALHO, 2019). Ayub,
Kausar e Qadri (2017) complementam afirmando que o perfil individual do colaborador
e dalideranca sao fatores que influenciam no processo de implementagéo da inovagao
na organizagao.

Diante disso, destaca-se que ao iniciar projetos relacionados a inovagéo em
uma organizacdo € fundamental verificar com os colaboradores o comportamento
inovador (AFSAR et al., 2020). Farr e Ford (1990) definem comportamento inovador
no trabalho como um comportamento que € direcionado para a producgao, de forma
proposital, de novas ideias, processos e ou produtos/servicos que tenham utilidade.

O comportamento inovador, segundo West e Farr (1990) consiste em uma
forma intencional de criar, realizar e promover ideias inovadoras que contribuem para
a execucao de tarefas dadas aos funcionarios, para um grupo especifico de trabalho
Ou para uma organizagao.

No nivel do funcionario, o conceito de comportamento inovador é descrito como
o comportamento que se manifesta por meio da tomada de iniciativas capazes de
melhorardeterminadas condi¢gdes da organizagao ou que sao capazes de criar novas
ideias que vaoperturbar o status quo (CRANT, 2000).

Para Kessel, Hannemann-Weber e Kratzer (2012), o comportamento inovador
engloba trés funcbes: a aquisicdo de conhecimento, a geracdo de ideias e a
implementagdo de solugdes. Os autores destacam que os conhecimentos recém
adquiridos dao apoio para a criacdo de novas solugcées. Um funcionario que possui
comportamento inovador almeja novas oportunidades, € capaz de se adaptar de forma

criativa a diversas situagdes, age deforma proativa e utiliza a criatividade para resolver



os problemas, buscando implementar solugdes alternativas (BATEMAN; CRANT,
1999).

Zhu, Djurjagina e Leker (2014), a partir de uma pesquisa realizada em uma
empresa multinacional de produtos quimicos, verificaram que o desenvolvimento de
novas ideias esta atrelado a criatividade do colaborador. Ainda, os autores destacam
outro fator importante para a incorporagdo de novas ideias nas empresas, a
proatividade.

De acordo com Jong e Den Hartog (2007), o comportamento inovador nao é
apenas a capacidade do individuo de ser criativo e inovador, mas também envolve o
desenvolvimento de agdes que geram algum tipo de beneficio para a empresa. O
comportamento inovador esta diretamente relacionado a criatividade do individuo e,
para desenvolvé-la, é fundamental que certas atitudes sejam incentivadas pela
organizacdo (GAUDENCIO; COELHO; RIBEIRO, 2014).

Tuominen e Toivonen (2011) destacam algumas agbes que podem ser
desenvolvidas pela empresa e que incentivam a criatividade como, o fornecimento de
oportunidades para que os funcionarios possam criar, o incentivo a geragao de novas
ideias, praticas como o crowdsourcing (compartilhamento de tarefas/pesquisas) que
podem estimular os colaboradores no desenvolvimento de novas ideias a fim de
promover a interagdo e o compartilhamento de ideologias e convicgdes, aautonomia
para realizar atividades, entre outras (ZHU; DJURJAGINA; LEKER, 2014).

De Jong e Kemp (2003) complementam afirmando que o colaborador que
desenvolve suas atividades com independéncia consegue desenvolver um
comportamento inovador mais arrojado. Os autores destacam que o estimulo para o
comportamento inovador do colaborador é sustentado pelo desafio enfrentado
durante a realizacdo da atividade.

De Jong e Kemp (2003) afirmam que é necessario que o funcionario seja
incentivado por fatores internos (reconhecimento pelas ideias e agdes executadas) e
externos (questdes financeiras) para que o comportamento inovador seja
desenvolvido.

Os autores salientam que é fundamental que ocorra o desafio laboral a partir
da promogao de estimulos intrinsecos e extrinsecos, bem como torna-se necessario
um ambiente que promova a autonomia para que 0os mesmos possam desenvolver

projetos inovadores.
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2.1.1 Modelos de mensuragao do comportamento inovador

A partir de uma revisao realizada na literatura explanada na justificativa desta
tese, foram analisados 157 artigos no quais foram aplicadas escalas para a
mensuragao do comportamento inovador. Destes estudos, pode-se observar que em
93% das pesquisas foram utilizados os modelos propostos por Scott e Bruce (1994) e

De Jong e Den Hartog (2007). Portanto, optou-se por detalha-los na sequéncia.

2.1.1.1 Modelo de Scott e Bruce (1994)

No modelo de mensuragdo proposto por Scott e Bruce (1994), o
comportamento inovador €& composto pelo resultado da relagdo de quatro
sistemas: o individual, alideranga, o grupo de trabalho e o clima de inovagéo.

Conforme os autores, o clima organizacional de inovagao possui relagdo com
o0 comportamento inovador devido a percepgao dos individuos em relagao as
expectativas que estes possuem acerca da organizagao. De acordo com os autores,
o clima representa um fator determinante do comportamento do individuo, pois na
medida em que percebem que o clima é favoravel para a inovagéo, o comportamento

inovador pode surgir.

Figura 4 - Modelo de comportamento inovador de Scott e Bruce (1994)

FORNECIMENTO DE

RECURSOS

COMPORTAMENTO
SUPORTE A B
INOVACAO

CARREIRA

RESOLUCAO DE
PROBLEMAS
SISTEMATICAMENTE

Fonte: Scott e Bruce (1994).



A lideranga é destacada pelos autores como outro fator relacionado ao
comportamento inovador, sendo que dependendo do relacionamento entre os lideres
e liderados, pode haver maior ou menor autonomia no trabalho, o que é considerado
um fator determinante para o comportamento inovador. O grupo de trabalho em que o
individuo pertence também é considerado um fator importante para o comportamento
inovador, apesar do fato de que muitas vezes o processo de geracgao de ideias ocorre
de maneira isolada, o grupo de trabalho do individuopode impactar no comportamento
inovador, sendo que, quando o0 grupo coopera para a inovagao, torna-se mais provavel
que o individuo observe a organizagao como favoravel para o processo de inovagao.

O modelo criado por Scott e Bruce (1994) foi o primeiro construido na tentativa
de mensurar o comportamento inovador. No modelo é considerado que o
comportamentoinovador origina-se a partir da combinagdo de uma série de fatores
como a lideranga, a organizagdo, os aspectos individuais e o grupo de trabalho,
conforme pode ser observado na Figura 4.

Na Figura 4, pode-se observar o modelo, o qual envolve os fatores lideranca,
troca delider, resolucéo de problemas intuitivamente e sistematicamente, carreira e
resolucao de problemas sistematicamente. Segundo os autores, estes fatores
influenciam no suporte ainovagao, bem como no fornecimento de recursos que geram
o comportamento inovador.

A seguir sera explanado sobre o modelo de mensuragdo do comportamento

inovador proposto por De Jong e Den Hartog (2007).

2.1.1.2 Modelo de De Jong e Den Hartog (2007)

Para os autores De Jong e Den Hartog (2007), o comportamento inovador
consiste em um construto multidimensional composto por comportamentos que
auxiliam o individuo no processo de inovagao.

De acordo com os autores, o comportamento inovador dos funcionarios esta
atrelado a criatividade, a qual pode ser considerada como um componente do
comportamento inovador. Além disso, os autores ressaltam que a criatividade é
destinadaa produzir algum tipo de beneficio, bem como resultados inovadores.

De Jong e Den Hartog (2007) afirmam que o comportamento inovador pode ser
dividido em dois estagios, sendo o primeiro a geragao ideias, onde os funcionarios

elaboram ideias para os problemas existentes em alguns métodos de trabalho, para
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as necessidades de clientes que nao sao satisfeitas, bem como para tendéncias de
mudancgas. O segundo estagio consiste na aplicagdo, em que um funcionario
comprometido pode convencer os demais acerca do valor de uma ideia, podendo
realizar esforgco no desenvolvimento e na aplicacao de determinada ideia.

Em seu outro estudo, De Jong e Den Hartog (2008), identificaram quatro tipos
decomportamentos inovadores, sendo o primeiro a Exploragcaéo de oportunidade, que
consiste na realizacdo da descoberta de determinado problema por acaso,
conseguindo identificar a maneira de melhorar o estado atual da situagcdo ou
desenvolver alternativas para resolver os problemas. O segundo tipo consiste na
geracao de ideias, o qual € composto por conceitos fundamentais para atingir a
melhoria, que compreende a fusdo de informagdes e conceitos importantes para a
resolucdo de problemas existentes ou para a melhoria do desempenho. Pessoas que
possuem este tipo de comportamento resolvem problemas ou lacunas de
desempenho de forma diferente.

Outro tipo de comportamento inovador, segundo os autores, € a promogao de
campedes, sendo que estes sdo aqueles que auxiliam na divulgagéo e promogéao da
ideia, a fim de conseguir apoio. Tal comportamento acontece, pois apesar de existir
potencial em uma determinada ideia, € necessario que o individuo se comprometa
com a sua implementacéo.

O quarto tipo de comportamento listado pelos autores € a aplicagdo, o que
significa que para que uma ideia acontegca é necessario que exista esforgo na sua
implementacgao, o que pode significar melhoria do produto, de procedimentos ou até

mesmo auxiliar no desenvolvimento de novos produtos ou processos.

Figura 5 - Criatividade, comportamento inovador e inovacao
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Fonte: Jong e Den Hartog (2008).



A seguir sera abordado o referencial sobre Industria 4.0, a fim de elucidar

quando esta revolucéo iniciou, bem como quais s&o as suas principais caracteristicas.

2.2 INDUSTRIA 4.0

As inumeras revolugbes existentes, desencadeadas principalmente pelo
surgimento de novas tecnologias e novas formas de compreender o mundo,
impactaram em mudangas nas estruturas sociais e econémicas (SCHWAB, 2016).
Junto com as mudangas econdémicas e sociais decorrentes do progresso técnico,
novos niveis de civilizagado se desenvolveram (SANIUK; GRABOWSKA; GAJDZIK,
2020).

O desenvolvimento da industria ocorreu a partir de trés revolugdes industriais,
sendo que cada uma se desenvolveu em um contexto historico. Tais revolugdes
refletem, em ordem consecutiva, momentos na histéria em que os trabalhadores
comecaram a desempenhar fungdes nas fabricas e passaram a migrar em massa para
as cidades. A partir dai as industrias intensificaram a produg¢ao de bens de consumo
com o inicio da introdug¢ao de linhas de produgdao em massa e da intensificacao do
uso de tecnologias (CARVALHO, 2019).

As ultimas trés revolugdes foram notadas apés o seu acontecimento, sendo que
os periodos foram demarcados devido ao seu tempo de duragcdo, bem como pelo
surgimento das caracteristicas especificas de cada revolugédo (CARVALHO, 2019).

No que tange ao desenvolvimento industrial, quatro revolugdes foram
documentadas. A 12 Revolugao Industrial teve inicio na Europa no final do século XVIII
e foi marcada pelas facilidades da produgao mecanica, dando-se destaque para a
criagdo da maquina a vapor, tornando obsoleta a manufatura artesanal que
predominava até entdo (SCHWAB, 2016).

A 22 Revolucgao Industrial surgiu a partir dos anos 1870 e foi caracterizada pelo
advento da eletricidade, das linhas de montagem e da divisdo do trabalho originada a
partir do Taylorismo (KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013).

A 3° terceira Revolugdo Industrial, também denominada de Revolug&o Digital,
iniciou na década de 1970 e foi marcada pela utilizacdo das primeiras tecnologias de
informacdo que impulsionaram o desenvolvimento da automacdo dos meios de
producdo (HERMANN; PENTEK; OTTO, 2015).

A expressao “Quarta Revolugéo Industrial” foi introduzida pela primeira vez em
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1988 para identificar os processos de evolugao das invengdes em inovagodes, devido
ao aumento de cientistas nas equipes de produgao (ROSTOW, 1988). Posteriormente,
o termo passou a ser associado ao desenvolvimento e aplicagdo de nanotecnologias
(HUNG et al., 2012; PARTHASARATHI; THILAGAVATHI, 2011).

De acordo com Buhr (2015), a Quarta Revolugao Industrial teve inicio em 2011
quando o governo alemao, na Feira de Hannover, apresentou diferentes estratégias
tecnoldgicas. Tais estratégias seriam capazes de transformar a cadeia de valor global
a partir da introducéo das “fabricas inteligentes” (KAGERMANN et al., 2013).

A Quarta Revolugdo Industrial foi denominada de "Industria 4.0" em
homenagem ao plano industrial da Alemanha que recebeu esta denominagéao
(KAGERMANN et al., 2013). Outros paises tém atrelado diferentes nomes para a
Industria 4.0, como “Industrial Internet’ ou “Advanced Manufacturing” nos Estados
Unidos, “Factories of the Future” pela Comissao Europeia e o “Future of
Manufacturing” no Reino Unido. Outros termos incluem a "Fourth Industrial
Revolution", "Digital Factory", "Digital ~Manufacturing", "Smart Factory",
“Interconnected Factory”, “Integrated Industry”, “Production 4.0”, e “Human-Machine
Cooperation”.

Nao ha nenhuma definicdo conceitual, operativa ou universalmente aceita
sobre a Industria 4.0 até o momento, devido aos seguintes fatores, de acordo com
Blchi, Cugno, Castagnoli (2020).

e A Industria 4.0 é composta por cerca de mais de 1.200 habilitacbes
tecnoldgicas;

e Suas inovagdes rapidamente podem se tornar obsoletas;

e Este fendbmeno pode ser aplicado a uma variedade de dominios, como fabricas
inteligentes, cidades, redes, aplicativos de saude, casas, espagos, objetos ou
maquinas;

e Suas varias partes interessadas - como formuladores de politicas publicas,
gerentes, empresarios e académicos - tém necessidades diversas.

No entanto, de acordo com Bichi, Cugno e Castagnoli (2020) é possivel
determinar alguns elementos comuns existentes nos conceitos relacionados a
Industria 4.0, como a presenca de sistemas de automacao, conexdes entre o mundo
fisico e o virtual, o reconhecimento de um conjunto de tecnologias facilitadoras, a
digitalizagdo, o uso quase que universal da internet e as mudangas nas relagbes com

as partes interessadas e em governanga. A expressao "Industria 4.0" em ultima



analise envolve a adogédo de sistemas de automacdo industrial que auxiliam no
gerenciamento das cadeias de valor e fornecimento e, de forma mais ampla, estao
presentes no gerenciamento de praticamente todos os processos (LIAO et al., 2017).

A industria 4.0 cresceu rapidamente nos ultimos anos e cada vez mais estudos
vém sendo desenvolvidos no que tange as novas tecnologias presentes nesta
revolugdo (BUCHI; CUGNO; CASTAGNOLI, 2020). A Industria 4.0 é considerada um
salto tecnoldgico, pois aproveita o potencial de maquinas e dispositivos os quais séo
conectados via internet (KLIMENT; TREBUNA; STRAKA, 2014).

A revolucgao referida como Industria 4.0 significa a integracao de dispositivos
de Tecnologia da Informagao (Tl) e solugdes em processos de producdo que sao
projetados para aumentar a eficiéncia e a flexibilidade da produ¢édo (BAUERNHANSL,
2015).

Este conceito é definido de varias maneiras, no entanto, cada definicao
sublinha que a ampla utilizacdo da economia digital € a componente chave (ELLIS;
VAN DER MERWE, 2019). A Industria 4.0 envolve a transformacéo tecnoldgica, de
processos e organizacional das empresas (VARELA, 2019). Baseia-se na utilizagéo
avangada de solugdes digitais e recursos de dados e tem como objetivo a
customizagdo em massa da produgcdo de bens e servicos em resposta as
necessidades individualizadas dos clientes (KARABIEGOV/I’, 2018).

Weyer et al. (2015) destacam que o composto de tecnologias presentes na
Industria 4.0 implica na determinacdo de um sistema que se sobressai por ser
altamente interconectado e organizado de forma integrada, de modo a permitir uma
producdo modular e mutavel, por meio de sistemas que s&o capazes de gerar
produtos altamente customizados e em grande escala. Complementando, Carvalho
(2019) afirma que o iminente modelo de industria 4.0 é marcado pela elevada
capacidade de interacdo entre homem e maquina, seguido pelo alto indice de
utiizagdo de Tecnologias da Informacdo e Comunicagdo (TIC), além das
caracteristicas de comportamento modulares, integragdo vertical e horizontal na
planta da fabrica, o eficiente tempo de resposta as demandas internas e externas,
bem como a utilizagdo massiva de dados sobre ambito geral da organizagao.

Na Alemanha, o desenvolvimento da Industria 4.0 € visto como uma estratégia
importante para o pais ampliar sua competitividade (CONFEDERACAO NACIONAL
DA INDUSTRIA, 2016). O relatério “Recommendations for implementing the strategic
initiative Industrie 4.0”, da Academia Alema de Ciéncia e Engenharia (ACATECH),
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langado em 2013, é uma dessas iniciativas (ACATECH, 2013). O relatério apresenta
um conjunto de estratégias para que a Alemanha se torne a principal fornecedora de
tecnologias de producgao inteligentes e possa integrar a produ¢do com outros paises
lideres, com a finalidade de acompanhar a evolugao das tecnologias e gerar padroes.

O nome da campanha alema “Industry 4.0” evoluiu como um epdnimo para um
novo cenario de fabricagdo com base na digitalizagcdo avangada e na automagao
(PEREIRA; ROMERO, 2017). No entanto, independentemente da origem alema, as
caracteristicas da 14.0 estdo dispersas pelo mundo todo com a introdugdo dos
atributos desta revolugdo em diversos paises (TESSARINI JUNIOR; SALTORATO,
2018). Nos Estados Unidos, por exemplo, foi anunciado em 2011 a Advanced
Manufacturing Partership (AMP), que consiste na unido entre universidades, industrias
e o governo federal com a finalidade de estimular investimentos em tecnologias que
estdo em ascensao na 14.0 e, em 2014, sua sucessora, a Accelerating US Advanced
Manufacturing (AMP 2.0) incrementou diversas acdes adotadas para a finalidade de
impulsionar a manufatura do pais (LIAO et al., 2017).

Em 2015, na China, ocorreu o Made in China 2025, que consiste em um
programa estratégico que possui a finalidade de atualizar a industria do pais, a partir
da introducao de metas estabelecidas para os anos de 2020 a 2025.

Na Coreia do Sul foi criado o Korea Advanced Manufacturing System (KAMS),
0 qual possui como objetivo principal promover processos e tecnologias novas que
possibilitem o gerenciamento, bem como a integragédo dos sistemas produtivos (CNI,
2016).

No Brasil, o governo federal, visualizando a importancia da transformacgao
digital na industria brasileira, langou a Agenda brasileira para a Industria 4.0, composta
por um plano de dez passos capazes de facilitar e fomentar a inovagcdo no setor
industrial brasileiro, conforme pode ser observado na Figura 6.

Governos em todo o mundo percebem a importancia desta nova geracao de
manufatura (REISCHAUER, 2018) com iniciativas ativas, incluindo conscientizagao,
planos de acédo, suporte, investimentos em infraestrutura, patrocinios e beneficios
fiscais para facilitar sua implementagdo nas empresas (BUCHI; CUGNO;
CASTAGNOLI, 2020).

Estes programas sado alguns exemplos de iniciativas governamentais que
abordam a convergéncia de produgdo com Tl e novas tecnologias, como a Internet

das Coisas (loT) (LIAO et al.,, 2017). No geral, os programas visam trazer novas



tecnologias para os fabricantes tradicionais, ja que muitas empresas sao retardatarias
digitais (GALLAGHER, 2017).

Figura 6 - Jornada da industria 4.0 para o Brasil
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Fonte: www.industria40.gov.br

Além disso, os setores de manufatura sdo a espinha dorsal de varias nacdes
industrializadas. Na Alemanha, por exemplo, a manufatura contribui com mais de 25%
do PIB e emprega mais de um sexto da forca de trabalho total (STATISTA, 2018).
Assim, as iniciativas voltadas para garantir competitividade e riqueza econdmica para
as nacgdes industrializadas no longo prazo sao muito importantes (RAMSAUER, 2013).

Nesse sentido, a orientacdo para as industrias tradicionais acerca das
oportunidades e desafios da Industria 4.0 vem sendo cada vez mais discutido entre
os pesquisadores no mundo todo (WEKING et al., 2020).

A seguir sera abordado o topico Trabalho Humano na 14.0, com a finalidade de

aprofundar o conhecimento acerca das nuances que norteiam esse novo contexto.

2.2.1 Trabalho Humano na Industria 4.0

Carvalho (2019) destaca que a transicdo de uma industria com caracteristicas
da terceira revolucdo industrial para a incorporacdo de caracteristicas da Quarta
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Revolugao vai além de custos, tecnologia e processos. A autora argumenta que esta
mudanca implica na modificagdo de toda a industria, movimentando também o seu
proposito, diretrizes, potencial criativo e as pessoas.

A integracao dos conceitos da Quarta Revolugéo Industrial gera mudangas no
design do trabalho dos colaboradores, sendo que o objetivo da industria 4.0 é
transformar processos automatizados e tarefas manuais em sistemas hibridos. Seréo
necessarios, cada vez mais, colaboradores preparados para o desempenho de
atividades manuais complexas, bem como para controlar maquinas e processos
(DOMBROWSKI; WAGNER, 2014). Ainda, os autores afirmam que as pessoas e as
maquinas irdo se tornar complementares nas tarefas caracteristicas desse sistema
sociotécnico e podem aproveitar seus potenciais especiais. Nesse sentido, um
numero expressivo de participagdo humana nas interfaces das maquinas podera ser
verificado em sistemas de producgao futuros.

De acordo com uma revisao de literatura realizada por Evangelista, Guerrieri e
Meliciani (2014), a perspectiva € que a Quarta Revolugdo Industrial produza pouco
impacto claro no trabalho humano. Os autores argumentam que se torna dificil atribuir
efeitos causais acerca do trabalho humano e da tecnologia, justificando o fato de que
a tecnologia esta potencialmente difundida em muitas areas. Ainda afirmam que na
literatura predomina uma visao otimista no que tange aos efeitos no trabalho humano
frente as novas tecnologias digitais, a longo prazo, uma vez que os efeitos no mundo
do trabalho estdo ligados a resultados como a melhoria da eficiéncia, redugéo de
precos, geragao de novos negocios, etc.

Tessarini e Saltorato (2018), a partir de uma revisao sistematica realizada na
literatura, constataram que as pesquisas acerca das implicagdes no trabalho humano
e no trabalhador ainda sao escassas, sendo que a maioria dos estudos sao centrados
nas inovagdes tecnoldgicas provocadas pela Industria 4.0.

Bauer et al. (2014) visualizam um impacto positivo no trabalho humano na
Quarta Revolugdo Industrial, pois sédo esperados ndo apenas ganhos de
produtividade, mas também efeitos positivos nos empregos. No estudo de Spath et al.
(2013) foi verificado que a maioria das industrias que participaram da pesquisa,
afirmaram que acreditam que o trabalho humano ira permanecer de forma significativa
e nao sera reduzido. Corroborando, um estudo realizado pelo Boston Consulting
Group mostra que o impacto da Quarta Revolugao Industrial sobre a fabricagéo alema

levara a um aumento de aproximadamente 6% na taxa de emprego nos proximos 10



anos (RUBMANN, 2015). Hirsch-kreinsen (2016) destaca que a perspectiva € que na
Alemanha possam surgir 390 mil empregos entre 2015 e 2025.

Em um estudo realizado na Alemanha pelo Instituts fiir Arbeits — markt — und
Berufsforschung, foi verificado que o crescimento da produtividade, bem como das
exigéncias de qualificacdo dos trabalhadores, ira resultar em salarios mais altos
(WEBER, 2015). Em contrapartida, Carvalho (2019) argumenta que ao realizar uma
analise dos impactos econémicos e sociais provenientes da Industria 4.0, devem ser
considerados muitos fatores, como o desaparecimento de profissbes e postos de
trabalho, bem como a criagdo de novos, a transformacdo das exigéncias dos
consumidores e a criagcdo de novos produtos, tudo isso atrelado a eficiéncia dos
processos, a mudanca dos precos, ofertas e compras.

A partir da revis&o sistematica realizada por Tessarini e Saltorato (2018) foram
elencados os principais impactos causados pela Quarta Revolugao Industrial na

organizacao do trabalho, conforme pode ser observado no Quadro 2.

Quadro 2 - Impactos da Industria 4.0 na organizacao do trabalho

continua
Impacto Fonte
BCG (2015)
Aumento do desemprego Becker e Stern (2016) Edwards e Ramirez (2016) Freddi (2017)
tecnolégico, em contrapartida a Peters (2016)

criacdo e/ou aumento de postos de

trabalho mais complexos e Salento (2017)

qualificados Weber (2016)
Wef (2016)
Maior interac&o entre o homem e a BCG (2015b)
maquina Romero et al. (2016)
BCG (2015)
Benesova e Tupa (2017)
Edwards e Ramirez (2016)
Necessidade de desenvolvimento Gehrke et al. (2015)
de novas competéncias e Heclkau et al. (2016)
habilidades

Jasiulewicz-kaczmarek et al. (2017)
Schuh et al. (2015)
Weber (2016)
WEF (2016; 2017)

Fonte: Tessarini e Saltorato (2018)
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Quadro 2 - Impactos da Industria 4.0 na organizacado do trabalho
continuagao
Impacto Fonte

Caruso (2017)
Edwards e Ramirez (2016)
~ ~ Gorecky et al. (2014)
Transformagges nas relagoes Hirsch-Kreinsen (2016)
socioprofissionais Jasiulewicz-kaczmarek et al. (2017)
Shamim (2016)

WEF (2016)

Fonte: Tessarini e Saltorato (2018)

Para Baldassari e Roux (2017), o cenario imposto pela Industria 4.0 assume
que profissdes comuns nesse tipo de industria como desenvolvedores de aplicativos,
especialistas em computacdo em nuvem, operadores de drones, cientistas de dados,
e engenheiros de carros autbnomos, por exemplo, ndo eram destaques ha 10 anos.

Diante desse novo contexto do trabalho, destaca-se que novas competéncias
serao necessarias para o profissional da Industria 4.0. No proximo topico sera

explanado sobre as competéncias necessarias para o profissional da Industria 4.0.

2.3 COMPETENCIAS NA INDUSTRIA 4.0

Carvalho (2019) destaca a necessidade das empresas que atuam no contexto
da 14.0 prestarem atencgao nas pessoas, nos seus talentos, nas familias, nas carreiras,
nas formacgdes profissionais, entre outros fatores, para que o trabalho humano nao
seja prejudicado.

Neste sentido, Medina e Medina (2014) afirmam que um dos fatores
necessarios para o sucesso das organizagbes € a capacidade de gerenciar e
desenvolver competéncias. O conceito de competéncias é muito utilizado atualmente,
sendo que nao ha um unico conceito amplamente aceito para esta tematica
(RAMIREZ-MENDOZA et al., 2018).

Jerman; Bach e Bertoncelj (2018) complementam destacando que nao existe
um conceito uniforme para competéncias e que, por isso, varias classificacbes sao
conhecidas, sendo uma delas as competéncias dos individuos e da organizagao. Os
autores Herzog e Bender (2017) explicam que o numero expressivo de conceitos para
o tema competéncia pode ser justificado pela quantidade de areas pelas quais este

tema é cientificamente reconhecido, como as areas de gestdo de pessoas e processos



de trabalho, psicologia, gestdo estratégica, entre outras.

Para Jerman, Bach e Bertoncelj (2018), na literatura o termo competéncia é
relacionado a diferentes instancias de compreensao, podendo ser no nivel da pessoa
(competéncia do individuo), das organizagbes (core competences), bem como dos
paises (sistemas educacionais e formagdo de competéncias), ou seja,
consideram a dimensao coletiva.

Esta tese tem como foco o estudo do individuo na organizagdo. No Quadro 3 &

possivel observar os conceitos de competéncias individuais.

Quadro 3 - Conceitos de competéncias individuais

Autor
White (1959, p. 4)

continua
Conceito

Capacidade de um organismo para interagir efetivamente
com seu ambiente.

nao

Boyatzis (1982, p. 21)

Caracteristica subjacente de uma pessoa, que pode ser um
motivo, um tra¢o pessoal, uma habilidade, um aspecto de sua
autoimagem ou papel social, ou um corpo de conhecimentos
que ele ou ela usa.

Spencer e Spencer (1993, p. 9)

Caracteristica subjacente de um individuo, que esta
relacionada de forma causal a um eficaz padréo de referéncia
e/ou um desempenho superior em uma tarefa ou situacgao.

Parry (1996, p. 48)

Um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
relacionados entre si, que afeta parte consideravel da
atividade de alguém que se relaciona com o desempenho,
que pode ser medido segundo padrdes pré-estabelecidos e
que pode ser aperfeicoado por meio de capacitacdo e
desenvolvimento.

Zarifian (1999, p. 229)

A competéncia é o “tomar iniciativa” e “assumir
responsabilidade” do individuo diante de situagdes
profissionais com as quais se deparar. [...] A competéncia é
um entendimento prético de situacdes que se apoia em
conhecimentos adquiridos e os transforma na medida em que
aumenta a diversidade das situacdes. [...] A competéncia € a
faculdade de mobilizar redes de atores em torno das mesmas
situagles, é a faculdade de fazer com que esses atores
compartiihem as implicagbes de suas agles, é fazé-los
assumir areas de corresponsabilidade.

Fleury e Fleury (2001, p. 188)

Um saber agir responsavel e reconhecido, que implica
mobilizar, integrar, transferir, conhecimentos, recursos e
habilidades, agregando valor econdmico a organizacdo e
valor social ao individuo.

Le Boterf (2003, p. 93)

Saber agir em situagbes mais ou menos complexas € um
saber mobilizar e combinar recursos pessoais (saberes,
saber fazer e experiéncias acumuladas) junto aos recursos
do meio (equipamentos, instala¢fes, informagfes e redes
relacionadas).

Fonte: Santos (2018).
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Quadro 3 - Conceitos de competéncias individuais

continuagao)
Autor ‘ Conceito

As competéncias sdo entendidas como a a¢do que combina
e mobiliza as capacidades e os recursos tangiveis (quando
for o caso). Sobre os resultados desejados, a mobilizacéo
das capacidades e recursos e, portanto, o exercicio da
Ruas (2005, p. 40) competéncia vai estar sujeita aos resultados desejados e as
condicdes que se colocam no contexto. [...] Assim, a selecéo
e combinacao das capacidades que vao ser mobilizadas sob
a forma de competéncia sdo diretamente dependentes do
resultado que se pretende obter com essa acéo.

Os conhecimentos e habilidades obtidos e a capacidade de
aplica- los.

Capacidade de mobilizar, integrar e transferir
conhecimentos, habilidades e recursos para alcangar ou
Takey e Carvalho (2015, p. 2) superar o desempenho

configurado em tarefas de trabalho, agregando valor
econdmico e social a organizagéo e ao individuo.

Medina e Medina (2014, p. 1463)

Fonte: Santos (2018).

Para Imram e Kantola (2019) as competéncias individuais se constituem como
o fator de sucesso mais critico para a implementacao e operagao dos sistemas 4.0 da
industria, seja em relagdo a requisitos técnicos, questdes gerenciais, bem como
demais desafios relacionados a gestao.

Boyatzis (1982) define competéncias como um conjunto de caracteristicas de
um individuo que sédo necessarias, mas nao totalmente suficientes para um eficiente
desempenho no trabalho. Jerman, Bach e Bertoncelj (2018) destacam que
competéncia se constitui como um conjunto de tragos de personalidade e pode ser
definida como uma habilidade pré-existente ou que pode ser adquirida e desenvolvida
a partir de experiéncias obtidas no trabalho, na vida, a partir de estudos e/ou
capacitagoes.

As habilidades constituem-se como uma combinacao de atributos relacionados
tanto a aspectos perceptuais quanto motores, os quais podem revelar as habilidades
de um individuo a partir de capacitagbes ou experiéncias, sugerindo que existe a
necessidade de desenvolver habilidades para a construcdo de determinados
conhecimentos e habilidades, os quais, juntos, geram competéncias (WANG; HA-
BROOKSHIRE, 2018). Jerman, Bach e Bertoncelj (2018) (2018) destacam que
competéncia pode ser definida como um conjunto de tragos de personalidade,
conhecimento, experiéncia, habilidades, bem como valores os quais sdo necessarios

para a realizagao do trabalho com sucesso.



Bessen (2014) afirma que os empregadores estdo preocupados com as
habilidades praticas ou competéncias do trabalho que os colaboradores desenvolvem
e como estes podem usa-las para realizar as atividades com sucesso. Um conjunto
de 35 competéncias e habilidades importantes para o trabalho humano foram
elencadas pelo World Economic Forum (2016). Na Figura 7 é possivel observar o
conjunto de competéncias e habilidades atribuidas ao trabalho no novo contexto da

Quarta Revolugao Industrial.

Figura 7 - Competéncias e habilidades necessarias para a Quarta Revolugdo Industrial

COMPETENCIAS

Habilidades Cognitivas

Competéncias de Contetdo Competéncias Sociais

Competéncias de Gestao de

Aprendizado Ativo
Expressao Oral
Compreensao de Leitura
Expressao Escrita
Alfabetizagao em TIC

Flexibilidade Cognitiva
Criatividade
Raciocinio Légico
Sensibilidade ao Problema
Raciocinio Matematico
Visualizagéo

Coordenagéo com os outros
Inteligéncia Emocional
Negociagao
Persuasao
Orientacéo a Servico
Treinamento e Ensino de Outros

Recursos

Gestao de Recursos Financeiros
Gestao de Recursos Materiais
Gestao de Pessoas
Gestao de Tempo

I

Competéncias Técnicas

Competéncias de Processo Competéncias de Sistemas

Manutengao e Reparos de

Equipamentos
Operacao e Controle de

Equipamentos
Programacao

I Controle de Qualidade

Tecnologia e Design de Experiéncia

do Usuario

Solugéo de Problemas

Escuta Ativa Habilidades Fisicas

Pensamento Critico
Monitoramento de si e de outros

Julgamento e Tomada de Decisao
Analise de Sistemas
Forga Fisica
Destreza Manual e Precisao

Competéncias Complexas de
Resolugao de Problemas

Solugao Complexa de Problemas

Fonte: Leaders (2016).

De acordo com o World Economic Forum (2016) séo elencadas diferentes
razdes que justificam o surgimento de mudangas radicais no que tange as
competéncias esperadas. Perante o crescimento da computacdo, bem como da
capacidade de trabalhar com dados e tomar decisdes, sera cada vez mais importante
que os empregadores perseverem para construir uma forca de trabalho com
competéncias soélidas em analise e apresentacdo de dados. No setor de consumo,
grandes volumes de dados irdo possibilitar uma analise mais acurada do estoque,
bem como dos segmentos de clientes e customizagdo de produtos, necessitando
assim de tecnologia em todos os segmentos.

Tessarini Junior e Saltorato (2018) sintetizaram as diferentes perspectivas

existentes das competéncias atreladas ao trabalho humano na Industria 4.0, listando
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as competéncias mais comuns encontradas em pesquisas. Os autores classificaram
estas competéncias em trés categorias, sendo que nenhuma se sobrepde a outra,
sendo estas: Competéncias Funcionais — Sdo compreendidas como aquelas
fundamentais para o desempenho técnico e profissional das atividades; Competéncias
Comportamentais — Sdo mais intrinsecas e referentes as atitudes do individuo;
Competéncias Sociais — Sao ligadas a capacidade de interagir e trabalhar com outras
pessoas que também sado colaboradoras. No Quadro 4 podem ser observadas as

competéncias requeridas na Industria 4.0.

Quadro 4 - Competéncias requeridas ao trabalho humano na Quarta Revolugdo Industrial

Competéncias sociais

A . . . Competéncias
Competéncias funcionais .
comportamentais

Resolugao de
problemas
complexos
Conhecimento avangado em
TI,
incluindo codificagao e
programagao
Capacidade de processar,

Capacidade de trabalhar

Flexibilidade .
emequipe

Criatividade Capacidade de comunicagao

Capacidade de julgar e

analisar e proteger dados e . Lideranga
. A tomardecisdes
informacdes
Opgragao e controle de Autogerenciamento do tempo Capamdade_de
equipamentos e transferir

sistemas conhecimento
Conhecimento estatistico A . . -
e Inteligéncia emocional Capacidade de persuasao
ematematico

Mentalidade orientada
paraaprendizagem

Alta compreensao dos
processose atividades de
manufatura

Capacidade de comunicar-se
emdiferentes idiomas

Fonte: Adaptado de Tessarini Junior e Saltorato (2018).

De acordo com Edwards e Ramirez (2016), € importante que os colaboradores
desenvolvam tais competéncias, pois caso contrario, estes poderdo perder seus
empregos. Nesse sentido, Gehrke et al. (2015) ressaltam que os trabalhadores da
Industria 4.0 serdo mais generalistas do que especialistas, pois possuirdo a
necessidade de conhecimento interdisciplinar sobre a organizac¢ao, tecnologia, bem
COmMo sobre processos.

Wyrwicka e Mrugalska (2017) afirmam que os empregadores devem mudar as
estratégias organizacionais, criando sistemas de gestdo de talentos e utilizando
estratégias de recursos humanos capazes de acompanhar o ritmo da revolugéao

tecnologica.



Dentre as diferentes competéncias necessarias para atuar no contexto da
Industria 4.0, destaca-se a presenga do comportamento inovador como sendo
essencial para esse novo contexto.

A sequir serdo detalhados os procedimentos metodoldgicos utilizados para a

elaboragao da pesquisa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodolégicos que foram
utilizados para o desenvolvimento da presente tese. Primeiramente, a caracterizacao
da pesquisa é apresentada, seguido pelo delineamento do estudo, populagéo e
amostra e, por fim, o desenho da metodologia empregada para o alcance dos objetivos

estabelecidos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

De modo geral, este estudo consiste em uma pesquisa exploratéria-descritiva,
de carater quantitativo, com o uso de estratégia de levantamento (Survey) e cross-
sectional (corte transversal).

A presente pesquisa € de natureza aplicada, que segundo Sampier, Collado e
Lucio (2013) ocorre quando os resultados colaboram para a resolucao de problemas
especificos em um determinado contexto. Os autores afirmam que a pesquisa
aplicada tem como finalidade validar uma expressao mensuravel do que foi
apresentado e possui caracteristicas claras e especificas.

Uma pesquisa de natureza aplicada é aquela que tem como objetivo produzir
conhecimento com potencial para contribuir com a solugcdo de problemas concretos
enfrentados pela sociedade ou por organizagdes, visando a melhoria da vida das
pessoas € ao avancgo do conhecimento em areas especificas. Segundo os autores,
esse tipo de pesquisa geralmente € orientado por uma pergunta de pesquisa clara e
pode envolver a utilizagao de diferentes métodos de coleta e analise de dados, como
entrevistas, questionarios, experimentos ou observacao. Além disso, € importante que
a pesquisa aplicada seja conduzida em colaboragdo com os principais interessados
no problema em questado, a fim de garantir que os resultados sejam relevantes e
aplicaveis na pratica (ALVESSON; SANDBERG, 2022)

No que tange a abordagem, a pesquisa é caracterizada como quantitativa. De
acordo com Marconi e Lakatos (2010), a pesquisa quantitativa permite com que os
dados sejam sistematizados numericamente. Os autores salientam que os dados
quantitativos correspondem a mensuragcdes baseadas em numeros e que sao
utilizadas para representar as propriedades de um fenébmeno especifico. Os autores

destacam que os dados estatisticos possuem objetividade, pois ndo dependem da



opinidao do pesquisador, sendo fundamentados apenas nas suas habilidades de
analise.

A pesquisa quantitativa pode ser aplicada em estudos que utilizam bancos de
dados, os quais sdo coletados a partir de um contexto a ser explorado em um
fenémeno social especifico (SAMPIER; COLLADO; LUCIO, 2013). Ramos (2013)
ressalta que os meétodos quantitativos possibilitam a analise da realidade social
existente em um mesmo estudo ou em estudos diferentes e tem como propdsito
possibilitar a comparagao de caracteristicas de grupos sociais, contextos, realidades
ou instituicdes especificas.

Vergara (2015) e Casarin e Casarin (2012) complementam destacando que a
pesquisa quantitativa possibilita a mensuracéo e a quantificacdo de variaveis a partir
da construgdo de modelos estatisticos e matematicos, os quais podem ser
apresentados a partir da utilizagao de tabelas, graficos e quadros. Sob a ética de
Roesch (2005), este tipo de pesquisa possui como objetivo elencar informagoes
acerca de uma populacdo especifica, de forma clara e objetiva, possibilitando a
quantificacdo de dados, a partir da aplicabilidade de métodos estatisticos, numerando
e realizando a avaliacdo desses dados. Justifica-se a utilizacdo da abordagem
quantitativa para a presente tese, pois o desenvolvimento da escala para a
mensuragao do comportamento inovador no contexto da 14.0 utiliza a quantificagcao de
variaveis que permitem avaliar o nivel de comportamento inovador dos funcionarios,
utilizando dados e métodos estatisticos para a analise.

Em relagdo aos objetivos da tese, a pesquisa é classificada como descritiva e
exploratéria. De acordo com Michel (2015), a pesquisa descritiva possibilita a
descricdo, bem como a explicacdo de elementos da vida real, possibilitando a
observagéo e a geragao de relagdes, com base no levantamento de caracteristicas
especificas de uma populagdo, de um fato ou da elaboragdo da relagcdo entre
variaveis. Hair et al. (2009) complementam afirmando que a pesquisa descritiva &
congruente quando os objetivos de um estudo tem como finalidade estabelecer
relagdes entre as variaveis.

A pesquisa descritiva se fundamenta na circunstancia de aspectos sociais que
podem ser compreendidos, bem como em determinadas praticas que podem ser
aperfeicoadas desde que sejam estudadas com profundidade em relagdo as suas
caracteristicas, causas, propriedades e consequéncias (GIL, 2008). Gil (2008) afirma

que a adogdo da pesquisa descritiva permite a geragdo de uma familiaridade com o
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problema do estudo, tornando-o mais claro, favorecendo a compreenséao das ideias
acerca da tematica estudada.

Os objetivos da pesquisa também sao caracterizados como exploratoérios, pois
o tema da presente tese pode ser considerado de carater emergente e pouco
explorado no contexto definido. De acordo com Silva (2014), a pesquisa exploratéria
€ utilizada para investigar um fenémeno desconhecido ou pouco explorado, a fim de
obter uma compreensao inicial e ampla do problema e identificar questdes relevantes
para investiga¢cdes futuras. Na Figura 8 pode ser observado o resumo das
caracteristicas da pesquisa, bem como os autores utilizados para o embasamento

metodologico do estudo.

Figura 8 - Caracteristicas da pesquisa

Sampier, Collado e Lucio IMarconi e Lakatos {2010)
(2013) Natureza da Abordagem Sampier, Collado e Lucio
Pesquisa Cuantitativa
Alvesson e Sandberg (2013]
{2018) Ramos (2013)
Casarin e Casarin {2012)
Vergara {2015)
Roesch (2005)
Ohjetivo Objetivo
descritivo exploratario

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Os objetivos da pesquisa da presente tese sdo caracterizados como
descritivos, pois permitem a compreensao dos niveis do comportamento inovador de
funcionarios em um contexto especifico, possibilitando a compreensao e a descricao
dos aspectos sociais que norteiam esta tematica.

A presente tese também se caracteriza como um estudo exploratério, o qual é
realizado na investigacdo de temas pouco explorados, o que dificulta o
estabelecimento de hipdteses precisas e de facil operacionalizagdo. De acordo com
Gil (2008), as pesquisas exploratdrias sdo compostas por etapas, sendo que na

primeira € realizada uma investigacdo mais ampla, tornando necessario, muitas



vezes, uma revisao de literatura, uma delimitagao, discussdo com especialistas, entre
outros procedimentos que permitem a sistematizagdo. As pesquisas exploratorias
possibilitam a descoberta de evidéncias, sendo utilizada quando pesquisadores
possuem informagdes escassas em relagdo ao objeto do estudo (HAIR et al., 2009;

VERGARA, 2015). A seguir sera apresentado o delineamento da pesquisa da tese.
3.2 DELINEAMENTO DO ESTUDO

A realizacao desta pesquisa sera pautada nos pressupostos de Mattar (2014)
0 qual orienta que o desenvolvimento de um estudo deve compreender as seguintes
etapas:

1. Formulagao do problema de pesquisa;

2. Planejamento da pesquisa;
3. Execucgédo da pesquisa e
4

Comunicacéao dos resultados.
3.2.1 Etapas da pesquisa

Na Figura 9 pode ser observada a descricdo de cada etapa que compde a
realizacao desta pesquisa.

Nas Etapa 1 e 2 do trabalho o tema de pesquisa foi explorado por meio de
buscas realizadas em base de dados a fim de compreender os principais conceitos
referentes ao tema, bem como verificar a lacuna existente para a exploracdo da
tematica da presentetese, definindo-se assim os objetivos, a problematica e
embasando a justificativa do estudo.

Na etapa 3 definiu-se o0 método do estudo, ou seja, os passos e técnicas
necessarias para o alcance dos objetivos. Nesta etapa foram delineadas as
estratégias para a coleta dos dados e informagdes necessarias para a concretizagao
do estudo. Na Uultima etapa, foram analisados e sistematizados os dados e
informagdes a fim de gerar conclusdes para o estudo, respondendo a questdo de

pesquisa formulada na tese.
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Figura 9 - Etapas da pesquisa

TESE CONCLUIDA

PROJETO DE TESE

ETAPA 1:
Formulagao do
problema de
pesquisa

ETAPA 2: ETAPA 3: ETAPA 4:
Planejamento da Execucdo da Comunicagao dos
pesquisa pesquisa resultados

L t to d Desenvolvimento dos
evantamento dos itens do instrumento

instrumentos para

mensuragao C.l. Validagao de contetido
Exploragao do tema Construgao do problema Validagéo de Face Apresentacéo e

apresentado no divulgagéo dos
itulo 1. Defini¢ao dos objetivos resultados
captivio ¢ ! Validagdo de Construto

Referencial tedrico

Definigao da metodologia

Fonte: Elaborado com base em Mattar (2014).

3.3 COLETA DE DADOS E AMBIENTE DA PESQUISA

A coleta de dados foi realizada a partir da técnica de levantamento, do tipo
survey, que de acordo com Gil (2008) permite a interrogacao direta das pessoas
quando se busca conhecer um determinado tipo de comportamento. O autor ainda
destaca que a coleta se da pelo requerimento de informagdes a um grupo definido de
pessoas em relacdo a um tema especifico, podendo- se obter, a partir da analise dos
dados coletados, conclusdes acerca do tema.

Sampieri, Collado e Lucio (2013) complementam afirmando que as pesquisas
do tipo survey podem ser desenvolvidas levando em consideragdo momentos no
tempo em que a coleta sera realizada. A pesquisa sera no formato cross-sectional que,
de acordo com os autores, é realizado em um momento especifico, no qual se busca
descrever e analisar a situacdo de determinadas variaveis, néo possibilitando uma
analise ao longo do tempo.

Babbie (2005) complementa afirmando que a pesquisa do tipo survey possibilita
0 descobrimento e a descricdo de tragos de uma populagado especifica, fornecendo

informacgdes pertinentes acerca dos dados coletados.



Tratando-se mais especificadamente do objetivo de construir e validar uma
escala para mensuragao do Comportamento Inovador de funcionarios que atuam no
contexto da Industria 4.0, a coleta dos dados ocorreu a partir de quatro etapas.

Na primeira etapa foram desenvolvidos os itens da escala para a mensuragao
do comportamento inovador no contexto da Industria 4.0, sendo esta construida a
partir dos critérios pré-estabelecidos por cinco especialistas da tematica da tese. Apds
a sugestao dos especialistas de cada area, os itens foram agrupados e transformados
em afirmativas pela autora da tese. Em seguida, foi realizada a validade de conteudo
dos itens, a qual foi desenvolvida a partir da revisao dos itens pelos especialistas, até
a chegada de um consenso. Na terceira etapa foi realizado o pré-teste da escala, com
funcionarios da industria.

Foram enviadas solicitagdes para a aplicacdo da pesquisa para trés empresas
que atuam no formato Industria 4.0, sendo que apenas uma empresa aceitou participar

da pesquisa.

3.4 POPULACAO E AMOSTRA

Para a etapa da pesquisa “Construcdo dos itens da escala”, a amostra foi
constituida por 5 especialistas que atuam e pesquisam sobre o contexto da Industria
4.0 e/ou Comportamento Humano e Comportamento Inovador, os quais participaram
da construcao dos itens. Para a validacdo do conteudo da escala mais 5 especialistas
foram consultados, bem como foi realizado um pré-teste com 30 colaboradores da

empresa. No Quadro 5 é possivel observar a amostra da pesquisa em cada etapa.

Quadro 5 - Amostra da pesquisa em cada etapa da coleta de dados

Etapa da coleta dos dados \ Populagao e amostra
5 especialistas na tematica Industria 4.0,
Construgao dos itens da escala comportamento humano e/ou comportamento
inovador.

Validade de conteudo: validagédo dos itens por .
5 especialistas

dimenséo

Pré-teste 30 colaboradores
Aplicacao da escala de comportamento

: 476

inovador

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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3.4.1 Amostra da etapa: pré-teste

Apos o desenvolvimento do instrumento para mensuragdo do comportamento
inovador no contexto da 14.0 com base na literatura acerca do tema e no conhecimento
dos especialistas, este foi submetido a um pré-teste para a analise da
compreensibilidade dos itens por parte da populagéo investigada no estudo. Beaton
et al. (2000) destacam que o pré-teste deve ser realizado com cerca de 30 a 40

individuos.

3.5 ANALISE DOS DADOS

ApOs a coleta dos dados, estes foram organizados em uma planilha eletrénica
utilizando o Microsoft Excel. Posteriormente, os dados foram submetidos a analise
quantitativa utilizando os programas SmartPLS e Statistical Package for Social
Sciences (SPSS).

A Modelagem de Equacgdes Estruturais (Structural Equation Modeling - SEM)
foi utilizada com o objetivo de estimar as relagdes propostas na tese. A Modelagem
de Equagbes Estruturais (SEM) engloba técnicas estatisticas multivariadas, como
regressao multipla e analise fatorial, com o objetivo de explorar as relagdes entre
multiplas variaveis, sejam elas independentes ou dependentes, continuas ou
discretas. Essa abordagem permite analisar simultaneamente todas as relagbes entre
os construtos em estudo, conforme destacado por Tabachnick e Fidell (1996) e Hair
Jr. et al. (2009).

A escolha da SEM se justifica pelo fato de ser uma técnica capaz de identificar
relagdes causais. Com ela, é possivel avaliar o quanto as variaveis preditoras podem
explicar uma variavel dependente, além de identificar quais dessas variaveis
preditoras s&o consideradas mais relevantes. Vale ressaltar que um unico modelo
pode abranger mais de uma variavel dependente, conforme destacado por Maruyama
(1998). Dessa forma, a SEM possibilita ao pesquisador analisar as relagbes de
dependéncia e independéncia entre as variaveis latentes. Essa abordagem tem sido
amplamente utilizada em pesquisas na area de Ciéncias Sociais, conforme destacado
por Hair Jr. et al. (2014).

Apos executar o modelo, é necessario fazer ajustes através de analises em

dois momentos distintos. Primeiramente, realiza-se a avaliagao do modelo de medigcao



utilizando a técnica de analise fatorial. Em um segundo momento, apds realizar os
ajustes necessarios no modelo, é feita a analise do caminho para o modelo estrutural.
Esses procedimentos s&o descritos por Gotz et al. (2010), Henseler et al. (2009) e Lee
et al. (2011).

Para facilitar a compreensdo, no Quadro 6 é apresentada uma sintese dos
procedimentos metodoldgicos da SEM, utilizando o modelo de mensuragao de
minimos quadrados parciais (PLS), com o auxilio do software SmartPLS 2.0.

Com base nos procedimentos metodologicos apresentados no Quadro 6, a
primeira consideragdo no modelo de mensuragao é a validade convergente. Nesse
sentido, o critério estabelecido por Fornell e Larcker € utilizado para avaliar as
validades convergentes, que sao obtidas por meio do procedimento de Extragdo da
Variancia Média (AVE), conforme descrito por Henseler et al. (2009).

AAVE representa a parte dos dados (nas respectivas variaveis) que é explicada
por cada uma das Variaveis Latentes (VLs) ou construtos as quais pertencem. Em
outras palavras, € o grau de correlagao positiva entre as variaveis e suas respectivas
VLs (FORNELL; LARCKER, 1981; RINGLE; SILVA; BIDO, 2014). Segundo Fornell e
Larcker (1981), quando os valores da AVE sao superiores a 0,50 (AVE > 0,50), indica-
se que o modelo de mensuragdo possui um resultado satisfatério. Caso sejam
identificadas variaveis com correlagdes mais baixas, é recomendado elimina-las para
aumentar o valor da AVE.

Apos realizar os ajustes nas variaveis (AVE > 0,50) para garantir a validade
convergente, é necessario avaliar a confiabilidade do modelo por meio de indicadores
de consisténcia interna, como o Alfa de Cronbach (a) e a Confiabilidade Composta (p
- rho de Dillon-Goldstein). Esses indicadores séo utilizados para verificar se ndo ha
vieses na amostra, fornecendo ao pesquisador a confirmacao de que a escala utilizada
é confiavel (HAIR JR. et al., 2014).

O Alfa de Cronbach é considerado o indicador mais tradicional e baseia-se nas
intercorrelagdes das variaveis. De acordo com Hair Jr. et al. (2014), para pesquisas
exploratdrias, valores adequados devem estar acima de 0,60 e 0,70. Sob a
perspectiva de Field (2009), valores aceitaveis estdo entre 0,7 < a < 0,8, valores
considerados bons estao entre 0,8 < a < 0,9, valores 6timos sdo a > 0,9, e valores
inferiores a a < 0,6 indicam falta de confiabilidade na escala.

No que diz respeito a Confiabilidade Composta (p - rho de Dillon-Goldstein),

seu emprego € mais apropriado no contexto do PLS, uma vez que as variaveis sé&o
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avaliadas com base em sua confiabilidade, em contraste com o Alfa de Cronbach, que
€ mais sensivel a quantidade de variaveis presentes em cada construto.

Em relacdo aos valores da Confiabilidade Composta, eles sdo considerados
satisfatorios quando superiores a 0,70 e 0,90 (HAIR Jr. et al., 2014). Em seguida, é
necessario avaliar a validade discriminante do SEM que indica se as Variaveis
Latentes (VLs) sao independentes entre si (HAIR Jr. et al., 2014). Essa avaliagédo pode
ser feita de duas maneiras: através das cargas cruzadas (Cross Loading) ou pelo
critério estabelecido por Fornell e Larcker (1981).

Ao avaliar por cargas cruzadas, observa-se os indicadores que apresentam
cargas fatoriais mais altas em suas respectivas VLs em comparagao com os demais
indicadores (CHIN, 1998).

Quadro 6 - Sintese dos ajustes do SEM no SmartPLS

(continua)
ANALISE DOS
RESULTADOS PROCEDIMENTO = PROPOSITO VALORES DE AUTORES
SEM REFERENCIA
HENSELER;
Validades RINGLE;
e Convergentes AVE > 0,50 SINKOVICS
(2009)
S Confiabilidade do a> 0,70 HAIR Jr. et al.
RESClh b modelo CC>0,70 (2014)
Composta (CC) ’
Valores das cargas
Cargas cruzadas Validade maiores nas VLS | oy (1998)
. Lo originais do que em
(Cross Loading) Discriminante
outras
Compara-se as raizes
quadradas dos valores
das AVE de cada
constructo com as
correlagdes (de
Critério de Fornell e Validade P:Oagzﬁzlfg;rﬁoﬁs FORNELL;
Larcker Discriminante S LARCKER(1981)
variaveis latentes). As
raizes quadradas das
AVEs devem ser
maiores que as
correlacées dos
constructos
Avaliagao das
Teste t de Student significéncjas das t>1.96 HAIR Jr. et al.
correlacdes e (2014)
regressoes

Fonte: Adaptado de Ringle; Silva; Bido (2014)
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(continuagao)

AUTORES

Avaliagao dos
Coeficientes de
Determinagao de
Pearson (R?)

Avaliam a porgdoda
variancia das
variaveis
endogenas, que é
explicada pelo
modelo estrutural.

Na area de ciéncias
sociais e
comportamentais, R? =
2% indica efeito
pequeno, R2=13% é
efeito médio e R? = 26%
¢ efeito grande.

COHEN (1988)

Tamanho do efeito (f?)

Avalia-se quanto

Valores de 0,02, 0,15 e

ou Indicador de cada constructo é | 0,35 s&o considerados | HAIR Jr. et al.
Cohen “0til” para o ajuste | pequenos, médios e (2014)
do modelo grandes.

(gf)“gﬁ?r? dfg:gg'[v:e Avalia a acuracia HAIR Jr. et al.
Stone-Geisser do modelo ajustado Q*>0 (2014)
Coeficiente de Avaliagao das Interpretacéo dos HAIR Jr. et al.

Caminho (I') relacdes causais | valores a luz da teoria. (2014)

Fonte: Adaptado de Ringle; Silva; Bido (2014)

Ja pelo critério de Fornell e Larcker (1981), é possivel verificar a validade
discriminante entre as VLs. Para isso, as raizes quadradas das AVEs de cada VL sao
comparadas com as correlagdes (Correlacdo de Pearson) entre as VLs. As AVEs
(raizes quadradas) devem ser maiores do que as correlagdes entre as VLs. Em outras
palavras, esse critério permite identificar o quao distintas sdo as variaveis de uma VL
em relagao as outras VLs do mesmo modelo.

Para avaliar a significancia estatistica das correlagées e regressdes, € utilizado
o teste t de Student, que analisa as diferencas entre as médias de dois grupos. E
importante observar se o valor de p € menor ou igual a 0,05, pois indica que as
relacdes sdo consideradas estatisticamente significantes. No caso das correlagoes, a
hipétese nula (Ho) é estabelecida como r = 0, enquanto nas regressodes, a Ho é o
coeficiente de caminho = 0 (I = 0). Se o valor de p for maior que 0,05, as hipbteses
nulas serdo aceitas, e é necessario reavaliar a inclusdo das Variaveis Latentes (VLs)
ou indicadores no modelo SEM (HAIR Jr. et al., 2014).

Em resumo, o teste t de Student compara os valores originais com os valores
obtidos por meio da reamostragem e avalia a relagcdo de correlagdo entre os
indicadores e as VLs, bem como entre as proprias VLs. E importante destacar que o
software SmartPLS ndo fornece os valores de p, mas sim os valores do teste t.

Portanto, quando o valor de p € menor ou igual a 0,05, isso corresponde a um valor
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de t maior ou igual a 1,96 (em uma distribuicdo normal, -1,96 e +1,96 representam a
probabilidade de 95%, e qualquer valor fora desse intervalo corresponde a 5%)
(RINGLE; SILVA; BIDO, 2014).

Apos completar a avaliagdo do modelo de medicdo com os ajustes feitos de
acordo com os procedimentos mencionados anteriormente, é possivel iniciar a
avaliagao do modelo estrutural. Nessa segunda etapa, € avaliado primeiramente o
coeficiente de determinagao de Pearson (R?), que mede a proporgéo da variancia das
variaveis dependentes (endogenas) explicada pelo proprio modelo estrutural. O R? é
capaz de indicar a qualidade do modelo ajustado. Vale ressaltar que, nas Ciéncias
Sociais e na area comportamental, a interpretacdo do R? segue a seguinte
classificacdo: R? = 2% indica um efeito pequeno, R? = 13% representa um efeito
médio, e R? = 26% é considerado um efeito grande (COHEN, 1988).

Prosseguindo com os procedimentos adotados no modelo estrutural, conforme
mencionado por Hair Jr. et al. (2014), a qualidade do ajuste do modelo é avaliada de
duas maneiras: Tamanho do efeito (f?), também conhecido como Indicador de Cohen,
e Validade Preditiva (Q?), também conhecido como Indicador de Stone-Geisser.

O 2 é obtido ao incluir e excluir uma por uma das Variaveis Latentes (VLs) do
modelo, permitindo avaliar a contribuicdo de cada VL para o ajuste do modelo
estrutural. Ao interpretar o 2 com base nas comunalidades, valores de 0,02 sao
considerados pequenos, 0,15 sdo médios e 0,35 séo grandes (HAIR Jr. et al., 2014).
Continuando com os procedimentos adotados no modelo estrutural, de acordo com
as informagdes apresentadas por Hair Jr. et al. (2014), a qualidade do ajuste do
modelo é avaliada de duas maneiras: o tamanho do efeito (f?), também conhecido
como Indicador de Cohen, e a validade preditiva (Q?), também conhecida como
Indicador de Stone-Geisser.

O f? é calculado ao adicionar ou remover individualmente cada Variavel Latente
(VL) do modelo, permitindo uma avaliagédo da contribuicao de cada VL para o ajuste
geral do modelo estrutural. A interpretacao do f? € baseada nas comunalidades, onde
valores de 0,02 sao considerados pequenos, 0,15 sdo considerados médios e 0,35
séo considerados grandes (HAIR Jr. et al., 2014).

Além da analise de equacgdes estruturais, foram realizadas analises de
estatistica descritiva como média, desvio-padrao, frequéncia absoluta e relativa. A
técnica de padronizagdo de escores proposta por Lopes (2018) foi utilizada para

classificar o nivel do comportamento inovador dos colaboradores. Nesta técnica, os



escores podem ser transformados em qualquer numero de classificagdes ou
categorias desejadas. Nesse caso, os dados da escala ordinal foram transformados
em uma escala de razdo de 0 a 100%. Optou-se por padronizar os escores em trés
categorias: baixo, médio e alto. Valores de 0,00% a 33,33% sao considerados baixos,
de 33,34% a 66,67% sao médios, e de 66,68% a 100,00% sao altos (LOPES, 2018).

No Quadro 7 é possivel observar a matriz de amarragao da presente tese, a
qual consiste em uma ferramenta importante, pois desempenha um papel fundamental
na organizagao e estruturacédo do trabalho, permitindo estabelecer as relagdes entre
0s objetivos, as perguntas de pesquisa, as hipdteses, as variaveis e as analises
propostas. De acordo com Malhotra (2006), a principal importancia da matriz de
amarragao consiste em fornecer uma visao panoramica e sistematizada de como

todos os elementos do projeto de pesquisa estdo interconectados.

Quadro 7 - Matriz de amarragéo da tese
(continua)

Titulo
Da
tese

Construgdo e Validagao de uma Escala para a Mensuragao do Comportamento Inovador
no Contexto da Industria 4.0

Pergunta
de
Pesquisa

Quais os elementos que compde o comportamento inovador de profissionais que atuam
no contexto da Quarta Revolug&o Industrial?

Defende-se a tese de que os elementos propostos no instrumento de mensuragao do
comportamento inovador fornecem os itens necessarios para identificar o nivel de
comportamento inovador no contexto da Industria 4.0.

Tese
defendida

(0] JI=1\/s Il \/alidar uma escala para a mensuragdo do Comportamento Inovador dos funcionarios no
Geral contexto da Industria 4.0

Mapear a literatura internacional sobre a tematica comportamento inovador;

Elaborar e avaliar a escala de Comportamento Inovador para o para o contexto da
Industria 4.0

Objetivo
Especificos

Examinar as dimensdes do Comportamento Inovador no contexto pesquisado

O Apoio a Inovagéo influencia positivamente na Criatividade

O Apoio a Inovagéo influencia positivamente na Busca por Ideias

O Suporte Organizacional influencia positivamente na Criatividade

O Suporte Organizacional influencia positivamente na Busca por Ideias

Hipoteses

H5 O ambiente de trabalho influencia positivamente na Criatividade

H6 O ambiente de trabalho influencia positivamente na Busca por Ideias

Fonte: Elaborado pela autora
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Quadro 7 — Sintese dos ajustes do SEM no SmartPLS

(continuagao)

As Mudangas Organizacionais influenciam positivamente na

il Criatividade
H8 As Mudangas Organizacionais influenciam positivamente na
Busca por Ideias
Comportamento Inovador
ReferénciaTeérica Industria 4.0
Pesquisa Competéncias no contexto da Industria 4.0
Paradigma

metodolégico Positivista

Natureza da

Aplicada, Descritiva e Exploratéria

Pesquisa
Técnica de coleta Levantamento (survey)
Natureza dos Dados Quantitativa
Periodicidade Corte Transversal

@

1D
5
o
]
o

o

Nao Probabilistica: Conveniéncia;

HEzaEe Populacdo: Colaboradores de uma industria 4.0

1]
o
o
2
=
L
o
B
<]
vt
(V]
=
@
t
o
<
=]
77

AR Amostra: 476
LR 6 Modelagem de Equacgdes Estruturais (SEM); Medidas descritivas
Tratamentodos f N 1 . 30): P o )
Dados (frequéncia, média e desvio padrao); Padronizagao dos escores;
Grau de abrangéncia Rio Grande do Sul

Fonte: Elaborado pela autora

3.6 ASPECTOS ETICOS

O presente projeto foi submetido ao Gabinete de Projetos (GAP) do
departamento de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH) da Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM) a fim de ser registrado. Posteriormente, o projeto foi submetido
ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UFSM e, apds aprovacgéo, recebeu um
registro de certificado de apresentagao para apreciagao (CAAE).

Apos os registros, os participantes receberam os devidos esclarecimentos
acerca da pesquisa a partir da apresentacdo do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) (Apéndice 1) e Protocolo de Pesquisa (Anexo 1), sendo este
constituido pela questdes éticas presentes na resolugcao 196/96 do Conselho Nacional
em Saude (CNS). Ademais, os funcionarios foram informados de que poderiam retirar
o termo que da consentimento de participagao na pesquisa, o Termo de Confiabilidade
(Apéndice 2), a qualquer momento.

Destaca-se que a participacéo dos funcionarios foi facultativa e estes poderiam

desistir em qualquer momento durante o preenchimento das respostas. Os



funcionarios nao foram identificados, pois numeros foram atribuidos a cada
questionario preenchido, ao invés do nome ou qualquer outra informagao que pudesse
identifica-los. Este projeto esta registrado sob numero de 59959222700005346 e
recebeu o parecer de aprovagao: 5.533.522.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

No capitulo atual € descrito o processo de formacéo da escala e a descricdo da
amostra, incluindo o perfil sociodemografico dos trabalhadores que participaram do
estudo. E, a seguir, sdo apresentados trés artigos cientificos que contemplam as
analises e os resultados correspondentes aos objetivos propostos nesta tese. Na

sequéncia sera apresentada a forma como os itens da escala foram construidos.

4.1 CONSTRUGAO DAS DIMENSOES E DOS ITENS DA ESCALA PROPOSTA

Para o desenvolvimento das dimensdes e dos itens da escala de mensuracao
do Comportamento Inovador para o Contexto da 4.0, foram selecionados
especialistas que atuam e pesquisam acerca da tematica Industria 4.0,
Comportamento Humano e/ou Comportamento Inovador. Neste sentido, a elaboragao
dos itens contou com, além da autora da tese, 5 especialistas das areas. Os
especialistas foram escolhidos de forma intencional, mediante a investigagao dos seus
conhecimentos tedricos e praticos acerca dos temas. No Quadro 8 é possivel observar

o perfil dos especialistas, bem como a justificativa pela escolha.

Quadro 8 — Especialistas selecionados para a constru¢do dos itens da escala

Formacgao Motivo da escolha do especialista
Pesquisa sobre a tematica industria 4.0 e

Doutoranda em Engenharia de Produgéao

Mestrado em Engenharia de produg¢ao Bovagao, .

ocente na area
Doutor em Engenharia de Produgéao Coordenador grupo de pesquisas em
Especializagdo em Estatistica e Modelagem comportamento inovador, estresse e trabalho;
Quantitativa. Autor/coautor de artigos sobre comportamento.

Conhecimento tedrico;

Autora/coautora de artigos sobre gestdao de
pessoas;

Experiéncia pratica em industria.

Conhecimento tedrico e pratico acerca do tema
Doutora em Administragao comportamento;

Pesquisadora na area.

Conhecimento tedrico e pratico acerca do tema
Doutora em Administragao comportamento;

Pesquisadora na area.

Doutora em administragao

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Os critérios estabelecidos para a escolha dos especialistas foram:

« Ter conhecimento tedrico/cientifico e/ou pratico na area;



e Ter, no minimo, o titulo de mestre;

Esta etapa ocorreu no més de setembro de 2022 de forma presencial. As
dimensdes do instrumento foram elencadas conforme pesquisa prévia na literatura
académica sobre Comportamento Inovador. Foram elencados 46 itens pela autora da
tese, sendo os mesmos apresentados para a equipe de especilistas a fim de que estes
propusessem ajustes. Deu-se prioridade pela permanéncia do item no modelo, caso
ao menos dois especialistas tenham concordado com a permanéncia da questao.

Hair et al. (2009) destacam a importancia de se ter um numero grande de itens
na dimensao, com a finalidade de explorar a confiabilidade da dimens&o. Por outro
lado, pesquisadores também defendem que deve haver um menor numero de itens,
para que as dimensdes possam ser representadas de forma adequada. Num ambito
geral, os autores orientam que a dimens&o seja composta por trés a quatro itens.

Foram propostas seis dimensdes para o instrumento, as quais foram geradas
com base na investigagdo realizada na literatura sobre quais fatores compde o
Comportamento Inovador. Destaca-se que a escolha das dimensbes foi pautada,
principalmente, nos estudos de Scott e Bruce (1994) e Jong e Den Hartog (2007,
2008).

4.1.1 Dimensao Criatividade

A primeira dimensé&o proposta para o instrumento foi a Criatividade, sendo esta
composta por 10 itens. A partir de uma revisao realizada na literatura, foi possivel
verificar que a criatividade foi citada como componente essencial para o
Comportamento Inovador.

Amabile (1996) foi um dos autores precursores no estabelecimento da relagéo
da criatividade como promotora do Comportamento Inovador. A criatividade é capaz
de gerar o comportamento inovador porque permite a geracédo de ideias originais e
uteis, que podem ser implementadas em produtos, servigos ou processos (MUZZIO,
2017). De acordo com Kanalevaiko e Wechsler (2017), a criatividade € a habilidade
de pensar de maneira divergente e produzir solugdes nado convencionais para
problemas, o que pode resultar em uma vantagem competitiva para as organizagdes.
Além disso, a criatividade pode estimular a motivagdo e o engajamento dos

colaboradores, que se sentem encorajados a buscar novas ideias e solug¢des para os
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desafios enfrentados pela empresa, sendo que, a falta dessa pode levar a estagnacéao
da organizagao tornando-a incapaz de fazer ou seguir mudangas (MUZZIO, 2017).

Scott e Bruce (1994) desenvolveram um dos instrumentos de mensuragéo do
Comportamento Inovador mais citados na literatura. Os autores reforcam que, para
promover o Comportamento Inovador, é necessario fomentar a criatividade, pois ela
pode ajudar na geragao da colaboragéao e do trabalho em equipe, criando um ambiente
de inovagao.

De acordo com Shalley e Zhou (2008), estudos indicam que a criatividade € um
fator critico para o comportamento inovador nas organizagdes e esta pode ser treinada
e desenvolvida por meio de técnicas especificas, como a técnica dos seis chapéus do
pensamento ou o pensamento lateral, permitindo que os colaboradores se tornem
mais habilidosos na geragao de ideias criativas.

Os estudos tém demonstrado a importancia do incentivo a criatividade por parte
das organizagoes, a partir da criagdo de um ambiente de trabalho propicio a inovagao
e que fornega estimulos a diversidade de ideias e perspectivas (AMABILE; HADLEY,
KRAMER, 2002).

No Quadro 9 é possivel observar os itens iniciais propostos para esta dimensao,

bem como os autores que geraram a inspiragao para a construgcado das questdes.

Quadro 9 — InspiracBes para a criacdo da dimensao Criatividade

CRITERIO I: identificagdo de geragdo de novas ideias / ser criativo / inovador

Busco novas experiéncias/possibilidade de atuagdo na empresa

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugdo de
problemas no meu trabalho

Me interesso por diferentes areas do conhecimento
Costumo criar solugbes para os problemas do dia a dia com| pe Jonge

originalidade Den Hartog
Criatividade | Sou criativo(a) (2007)
Sou curioso(a) Sco(tﬁ ggi;“ce

Procuro fazer minhas atividades além do convencional

Tenho interesse nas atividades dos outros setores do trabalho

Procuro propor novas ideias para implementar no meu trabalho

Procuro implementar as minhas ideias

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

4.1.2 Dimensao Busca por Ideias



A segunda dimensao proposta para o instrumento foi a Busca por ldeias,
composta por 10 itens (Quadro 10). A partir de uma revisao realizada na literatura, foi
possivel verificar que a Busca por Ideias foi citada como componente essencial para
a promogao do Comportamento Inovador. De acordo com Anderson, Potocnik e Zhou
(2014), a busca por ideias € uma das principais atividades para promover o
comportamento inovador nas organizagdes, pois ela permite que os colaboradores
gerem novas solugdes e encontrem oportunidades de inovagéo. Essa atividade pode
ser estimulada por meio de praticas como o brainstorming, a analise de tendéncias e
a identificacao de oportunidades de mercado. Além disso, a busca por ideias pode ser
ampliada por meio da colaboragcdo entre diferentes areas e equipes dentro da
organizagao, permitindo a combinacdo de habilidades e perspectivas diferentes para
gerar ideias mais criativas e inovadoras (ANDERSON; POTOCNIK; ZHOU, 2014).

Brown e Katz (2011) destacam que a busca por ideias € um dos principais
fatores que promovem o comportamento inovador nas organizagdes, pois ela permite
que os colaboradores gerem novas solugdes para os desafios que enfrentam e
identifiquem oportunidades de inovacao. A busca por ideias pode ser estimulada
também por meio de técnicas como o design thinking, que enfatiza a empatia com o
usuario, a experimentagcao e a interagao para gerar solugdes criativas e inovadoras.
Além disso, a busca por ideias pode ser facilitada por um ambiente de trabalho que
estimule a criatividade e a colaboracdo, oferecendo recursos e ferramentas para a
geracao e compartilhamento de ideias (BROWN; KATZ, 2011).

Quadro 10 — Inspira¢des para a criacdo da dimenséo Busca por Ideias

Inspiragoe
s

CRITERIO II: poder da observacao, da criatividade, do querer fazer

Busco obter melhoria, beneficios em minhas atividades

Gosto de tomar iniciativa nas coisas que me sao delegadas

Sou oportunista, encaro os desafios delegados a minha pessoa

Gosto de aprender coisas novas De Jong e

. . . Den Hartog
Busca por Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho (2007)
Ideias Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho Scott e
Sou aberto(a) a mudancgas Bruce
(1994)

Tenho capacidade de me adaptar em qualquer setor da empresa

Apresento sensibilidade a possiveis mudancas no setor onde
trabalho

Tenho poder de influenciar meus colegas

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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A busca por ideias também pode ser estimulada por meio da cocriagdo com
clientes e outras partes interessadas, como fornecedores e parceiros, além de praticas
como o crowdsourcing e o hackathon, que estimulam a colaboragédo e o pensamento
criativo em grupo. E importante que as empresas criem um ambiente de trabalho que
favoreca a busca por ideias, oferecendo incentivos e reconhecimento aos

colaboradores que se destacam pela criatividade e inovagdo (BROWN; KATZ, 2011).

4.1.3 Dimensao Apoio a Inovagao pela Lideranga

A dimensao Apoio a Inovacéao pela Lideranca foi inserida no instrumento, pelo
fato desta atividade ser fundamental para promover o comportamento inovador nas
organizagdes, pois ela contempla o apoio necessario pelo lider para a geragéao e
implementacdo de ideias criativas (SCOTT, BRUCE, 1994). A dimensao foi
inicialmente proposta com 6 itens, conforme Quadro 11. Figueiredo et al. (2022)
afirmam que a lideranga pode ser um dos principais impulsionadores da inovagao
organizacional, dada a capacidade dos lideres de encorajar o pensamento criativo e
estabelecer um clima organizacional de apoio a inovacgao. Além disso, a lideranga
deve estar disposta a estimular novas ideias, bem como incentivar os colaboradores
a correr riscos calculados para alcangar o sucesso no mercado, sem medo de cometer
erros e aprender com eles (FIGUEIREDO et al., 2022).

Quadro 11 — Inspiragdes para a criagao da dimenséo Apoio a Inovacao pela Lideranca

CRITERIO IlI: ter apoio da empresa a possiveis mudancgas inovadoras. Inspiragoes

Meus superiores me motivam a gerar novas ideias

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias

Scott e Bruce

o Recebo apoio dos(as) superiores/lideranca para implementar novas (1994)
Ap0~|o a ideias De Jong e
Inoyagao pela | Tenho suporte dos(as) superiores/lideranca para realizar mudancas Den Hartog
Lideranga | no meu setor (2007)
Meus superiores toleram possiveis erros na implementagdo de
novas ideias

Meus colegas buscam por novos desafios no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

4.1.4 Dimensao Suporte Organizacional



A quarta dimensado proposta no instrumento foi o Suporte Organizacional
composto por quatro itens (Quadro 12), o qual consiste em um fator essencial para
promover o comportamento inovador nas organizagdes, pois fornece os recursos e o
ambiente necessario para a geragao e a implementacao de ideias. Esse suporte pode
incluir a disponibilizagdo de ferramentas e tecnologias que facilitem a inovagao, o
investimento em treinamentos e capacitagbes para desenvolver habilidades em
inovagao, bem como a criagado de uma cultura organizacional que valorize a inovagao
e encoraje os colaboradores a experimentarem novas abordagens (ANDERSON,;
POTOCNIK; ZHOU, 2014). Além disso, o suporte organizacional deve ser sustentado
e consistente ao longo do tempo para que os colaboradores se sintam motivados a
buscar a inovacéo e a transformacédo (WEST; SACRAMENTO, 2012).

Esse apoio pode vir na forma de investimentos em pesquisa e
desenvolvimento, incentivos a criatividade e a inovagdo por meio de programas de
reconhecimento e recompensas, além da criacédo de uma cultura organizacional que
valorize a inovagao e o aprendizado continuo (WEST; SACRAMENTO, 2012).

Quadro 12 — Inspiragfes para a criacdo da dimensdo Suporte Organizacional

CRITERIO IV: suporte para implementar, gerar ideias e inovar Inspiracoes

A empresa tem recursos destinados ao comportamento

inovados dos funcionarios

A forma de remuneracéo proposta pela empresa motiva a ter
Suporte ideias novas por parte dos funcionarios Scott e Bruce

Organizacional | A empresa disponibiliza tempo aos funcionarios para eles (1994)

proporem ideias inovadores em pratica

A empresa incentiva através de promog¢des a implementagao

de préticas inovadoras

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

4.1.5 Dimensao Ambiente de Trabalho

A quinta dimensao proposta foi o ambiente de trabalho, com 10 questdes,

conforme pode ser observado Quadro 13.

Quadro 13 — Inspiragfes para a criacdo da dimensdo Ambiente de Trabalho
continua

CRITERIO V: apresentar qualidade de vida, bem-estar e

sustentabilidade no ambiente de trabalho Inspiracoes

A empresa possui um ambiente de
trabalho que estimula a De Jong e Den Hartog (2007)
criatividade

Ambiente de Trabalho
(AT)
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Quadro 13 — Inspiragdes para a criagao da dimensdo Ambiente de Trabalho

(continuagao)

CRITERIO V: apresentar qualidade de vida, bem-estar e sustentabilidade no

ambiente de trabalho [ EEES

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovagao

No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais
necessarias(os) para desenvolver novas ideias

de EPI's (capacete, mascara, luvas, macacao, botas, é6culos, ...)

A empresa acompanha as condi¢des fisicas, psicolégicas e sociais de seus
funcionarios

A empresa preocupa-se em estar inserida num contexto de fontes de energias
renovaveis (edlica, solar, biomassa etc.)

A empresa preocupa-se com as necessidades dos seus funcionarios em
comunhao com a preservagado do meio ambiente

2 |A empresa se preocupa com o bem-estar fisico e psicologico dos seus

© | funcionarios

3 A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios

= P De Jong e Den
9 A empresa disponibiliza interagdes entre os funcionarios visando a melhoria | Hartog (2007)

o | do nivel de satisfacédo e da produtividade Scott e Bruce

% A empresa preocupa-se com a seguranga dos trabalhadores fornecendo kit (1994)

€

<

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O ambiente de trabalho é visto como um fator chave para promover o
comportamento inovador nas organizacbes, pois fornece o0 espago para o
desenvolvimento desta competéncia (WEST, SACRAMENTO, 2012). Isso inclui a
criacdo de espacos fisicos que estimulem a colaboracdo e o compartilhamento de
ideias, além da disponibilizagdo de tecnologias e recursos que facilitem a inovagao
(WEST, SACRAMENTO, 2012).

4.1.6 Dimensao Mudanc¢a Organizacional

A sexta dimensao proposta no instrumento foi a mudanga organizacional com

seis questdes, conforme pode ser observado no Quadro 14.

Quadro 14 — Inspira¢fes para a criacdo da dimensdo Mudanga Organizacional

CRITERIO VI: A empresa promove mudancas com base em novas

tecnologias Inspiracdes
I\él:Jd;r;;;::s A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fungdo | De Jong e Den
c?onais da aquisigdo de novas maquinas e equipamentos Hartog (2007)

Fonte: Elaborado pela autora (2023).



Quadro 14 — Inspiracfes para a criacao da dimensdao Mudanca Organizacional
continuagao

CRITERIO VI: A empresa promove mudancas com base em novas

: Inspiracoes
tecnologias pirag

A empresa participa de movimentos sociais e culturais

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negdécio com o

Mudancas avango das novas tecnologias De Jong e Den

organizacionais A empresa investe na implementagao de novas tecnologias Hartog (2007)
A empresa busca desenvolver novos modelos de negdcio

A empresa procura estar atualizada em funcdo das novas

tecnologias e equipamentos

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Esta dimensao consiste em um fator crucial para promover o comportamento
inovador nas empresas, pois ela pode ajudar a superar as barreiras culturais e
estruturais que impedem a inovagdo. A mudanga organizacional pode envolver a
reestruturacdo de processos, a adogédo de novas tecnologias e a implementacao de
novas politicas e praticas. No entanto, € importante que a mudanga organizacional
seja bem gerenciada e comunicada, para minimizar a resisténcia e garantir o
comprometimento dos colaboradores (MUZZIO, 2017). A mudanga organizacional
pode criar oportunidades para colaboradores de diferentes areas e niveis hierarquicos
trabalharem juntos em projetos de inovagdo, estimulando a colaboragcdo e o
compartilhamento de conhecimento (BIRKINSHAW, HAMEL; MOL, 2008).

No Quadro 15 podem ser observados os 46 itens formados na primeira rodada.

Quadro 15 - Itens formados na primeira rodada
continua
CRITERIO I: identificagdo de geragdo de novas ideias/ser criativo/ inovador

Busco novas experiéncias/possibilidade de atuacdo na empresa

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugédo de problemas no meu
trabalho

Me interesso por diferentes areas do conhecimento

Costumo criar solu¢des para os problemas do dia a dia com originalidade

(S Sou criativo(a)

Sou curioso(a)

Procuro fazer minhas atividades além do convencional

Tenho interesse nas atividades dos outros setores do trabalho

Procuro propor novas ideias para implementar no meu trabalho

Procuro implementar as minhas ideias

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Quadro 15 - Itens formados na primeira rodada
continuagao

CRITERIO II: poder da observagao, da criatividade, do querer fazer

Busco obter melhoria, beneficios em minhas atividades

Gosto de tomar iniciativa nas coisas que me sdo delegadas

Sou oportunista, encaro os desafios delegados a minha pessoa

Gosto de aprender coisas novas

IR A LIEEN Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho

Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho

Sou aberto(a) a mudangas

Tenho capacidade de me adaptar em qualquer setor da empresa
Apresento sensibilidade a possiveis mudancgas no setor onde trabalho

Tenho poder de influenciar meus colegas
CRITERIO IlI: ter apoio da empresa a possiveis mudangas inovadoras.

Meus superiores me motivam a gerar novas ideias

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias

IV =Nl le=Toll Recebo apoio dos(as) superiores/lideranga para implementar novas ideias

Tenho suporte dos(as) superiores/lideranga para realizar mudangas no meu setor

Meus superiores toleram possiveis erros na implementagao de novas ideias

Meus colegas buscam por novos desafios no trabalho

CRITERIO IV: suporte para implementar, gerar ideias e inovar

A empresa tem recursos destinados ao comportamento inovados dos
funcionarios

Suporte A forma de remuneragao proposta pela empresa motiva a ter ideias novas por
parte dos funcionarios

A empresa disponibiliza tempo aos funcionarios para eles proporem ideias
inovadores em pratica

A empresa incentiva através de promogdes a implementacgéo de praticas
inovadoras

CRITERIO V: apresentar qualidade de vida, bem-estar e sustentabilidade no ambiente de
trabalho

Organizacional

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovagao

No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessarias(os)
para desenvolver novas ideias

A empresa se preocupa com o bem-estar fisico e psicolégico dos seus
funcionarios

A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios

Ambiente de
Trabalho

A empresa disponibiliza interagcdes entre os funcionarios visando a melhoria do
nivel de satisfagao e da produtividade

A empresa preocupa-se com a segurancga dos trabalhadores fornecendo kit de
EPI's (capacete, mascara, luvas, macacao, botas, éculos, ...)

A empresa acompanha as condigdes fisicas, psicoldgicas e sociais de seus
funcionarios

A empresa preocupa-se em estar inserida num contexto de fontes de energias
renovaveis (edlica, solar, biomassa etc.)

A empresa preocupa-se com as necessidades dos seus funcionarios em
comunhao com a preservagdo do meio ambiente




Quadro 15 - Itens formados na primeira rodada

conclusao

CRITERIO VI: A empresa promove mudangas com base em novas tecnologias

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fung¢ao da aquisi¢cao de
novas maquinas e equipamentos
A empresa participa de movimentos sociais e culturais

Mudancas A empresa procura mudar sua infraestrutura de negécio com o avanco das
novas tecnologias
A empresa investe na implementagéo de novas tecnologias

organizacionais

A empresa busca desenvolver novos modelos de negdcio

A empresa procura estar atualizada em fungéo das novas tecnologias e
equipamentos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.1.7 Validacao de conteudo - validacao dos itens por dimensao

Apos o desenvolvimento dos itens que compde as dimensoes, foi realizada a
validade de conteudo, que de acordo com Hair et al. (2009) tem como objetivo avaliar
o grau de correspondéncia entre os itens selecionados, permitindo a construcao de
uma escala multipla. A validagdo de conteudo permite definir quais itens irdo
permanecer no instrumento ou quais deverao ser excluidos.

Para a validagcao de conteudo, foi utilizado método Delphi. De acordo com
Osborne et al. (2003), o método Delphi tem como finalidade contribuir com as tomadas
de decisbes feitas por um grupo especifico de especialistas, sem que haja a interagéo
cara a cara. Os autores ressaltam que o método € composto por uma série de
questionamentos que sao respondidos em sequéncia e de forma individual pelos
especialistas, apresentando informacgdes sintetizadas acerca dos questionamentos,
devendo ser estabelecido uma espécie de dialogo entre os membros para que,
gradualmente, uma resposta coletiva seja desenvolvida. Dalkey (1969) complementa
afirmando que o método Delphi consiste em uma técnica que deve ser desenvolvida
de forma sistematica, sendo esta validada cientificamente permitindo a coleta de
opinides de especialistas a partir de uma tematica pré-estabelecida.

Rozados (2015) destaca que o método Delphi € desenvolvido por meio da
aplicagao de um questionario a ser preenchido de forma interativa, o qual ira circular
varias vezes em um grupo especifico de especialistas do tema, sendo construido um
painel de juizes especializados, tendo como premissa a garantia do anonimato dos

membros, pois os especialistas ndo se encontram de forma presencial.
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O método Delphi é um processo de tomada de decisdo que envolve a coleta,
analise e retroalimentagao controlada de informagdes de um grupo de especialistas,
até que um nivel satisfatorio de consenso seja alcangado. Segundo Rowe e Wright
(1999), o método Delphi é util quando as informagdes s&o incompletas ou incertas, ou
guando a opinidao de especialistas é necessaria para tomada de decisdo. O processo
€ andnimo, o que pode ajudar a minimizar o efeito de influéncias pessoais ou politicas
no resultado final (ADLER; ZIGLIO, 1996).

No Quadro 16 é apresentada uma sintese das etapas desenvolvidas a partir da

técnica Delphi para a construgao e validade de conteudo dos itens da escala.

Quadro 16 - Resumo das Etapas da Técnica Delphi para a Validade de Contetdo

. . Atividade realizada pelos Atividade realizada
Atividade . .
especialistas pela pesquisadora

Contatar os

Periodo

Definicao e envio do
convite para os
especialistas.

Todos os especialistas
aceitaram contribuir com a
pesquisa.

especialistas e
verificar se estes
desejavam participar
do estudo.

Agosto a
setembro de 2022

Nesta etapa os
especialistas avaliaram os
itens assinalando se ele
deveria permanecer na

A partir desta etapa,
foram sintetizadas as
informagdes que
retornaram dos

Agosto a

anteriores feitas. Apos a
revisdo dos apontamentos,
novamente uma avaliagao

foi realizada pelos
especialistas.

apresentados e
desenvolve a versao
final da escala.

Rodada 1 . . : especialistas, sendo
dimenséao ou ser removido. P setembro de 2022
o . elaborado um
Os especialistas deveriam
e . documento com os
justificar os itens que foram )
. itens em comum
excluidos do modelo.
acordo.
Nesta rodada, o novo
questionario foi
apresentado aos Realiza uma analise
especialistas, bem como de todos os
uma sintese das alteragdes apontamentos Setembro de
Rodada 2

2022

Rodada de Consenso

Nesta etapa os
especialistas analisaram o
relatorio referente a etapa 2
e verificaram as instrugoes

fornecidas aos
respondentes, os escores
utilizados para medig¢ao da

escala, bem como o
formato geral.

Analisa todas as
alteragdes recebidas,
efetua as modificagdes
e organiza a escala
final.

Outubro de 2022

Fonte: Dados da pesquisa (2023).




Com base nas elucidagdes expostas no Quadro 16, é possivel analisar o passo

a passo das trés rodadas realizadas para a elaborag¢ao do instrumento final.

4.1.7.1 Escolha dos juizes — especialistas

A autora da tese selecionou intencionalmente e/ou por conveniéncia uma
amostra de juizes com conhecimento para julgar os itens, que realizaram orientagdes
de dissertagdes/teses, producdes cientificas e/ou sdo membros ou coordenadores de
grupo de pesquisas. Essa seleg¢ao foi baseada na consulta dos curriculos existentes.

Ao todo, foram selecionados nove especialistas para participar da analise,
sendo que somente cinco retornaram o aceite para a avaliacdo. No Quado 17 pode

ser observado o perfil dos especialistas participantes do estudo.

Quadro 17 - Formacéo dos especialistas

Formagao Por que foi escolhido(a)?
Mestre em Engenharia de : .
~ Pesquisadora na area.
Produgao
Doutorado em Educacéo Autor de tese desenvolvida acerca da tematica industria 4.0.

Mestre em Engenharia de

~ Pesquisadora na area.
Producao q

Autora de tese na ara de comportamento.
Pesquisadora na area.
Autora de tese na ara de comportamento.
Pesquisadora na area.

Doutora em administragao

Doutora em administragao

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.1.7.2 Painel dos especialistas

Entre os meses de agosto e setembro ocorreu a primeira rodada de avaliagéao
da escala. Aos 5 juizes especialistas que aceitaram participar, foi enviado um e-mail
ou entregue o instrumento pessoalmente para que esses realizassem as
consideragdes. O formulario enviado foi organizado de modo a permitir que cada
participante pudesse emitir um parecer avaliando cada uma das dimensdes e cada
um dos 46 itens. Com a orientacdo para a avaliacdo das dimensdes, foi verificado se
os itens descritos representavam a dimenséo e se eram apropriados, considerando o

conceito de abrangéncia.
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Ainda, a inclusao ou exclusao de itens poderia ser sugerida a fim de eliminar
qualquer questao que estivesse ambigua, incompreensivel, com termos vagos, com
duplas perguntas, com jargbes e/ou que remetessem a juizo de valores. Os juizes
poderiam incluir itens que considerassem relevantes, caso nao tivessem sido
contemplados. Para cada um dos 46 itens, foi solicitado que o participante o avaliasse
em uma escala de quatro pontos de concordancia (discordo totalmente, discordo
parcialmente, concordo parcialmente e concordo totalmente).

Para este estudo, a definigado prévia do consenso foi estabelecida, seguindo a
técnica utilizada, de que apenas os itens que apresentassem pelo menos 75% de
concordancia seriam mantidos. Hinkin (1998) indica que um indice de concordancia
aceitavel entre especialistas deve ser de, no minimo, 75%, o que deve ser definido
antes da administragao dos itens e definicdes.

Esta etapa foi repetida na rodada 2 e na rodada de consenso final, até se obter
a proposta de questionario final apresentado no Anexo Il.

A seguir sera apresentado o perfil dos colaboradores participantes da pesquisa.

4.3 ANALISE DO PERFIL DOS PARTICIPANTES DO ESTUDO

Em relagdo ao perfil dos respondentes (Quadro 18), pode-se destacar que a
maioria é do sexo masculino (61,34%), o que vai ao encontro do perfil encontrado na
maioria das industrias brasileiras, visto que nesse ramo de atuagao ha prevaléncia de
homens inseridos no mercado de trabalho (CNI, 2020). Destaca-se que, no Brasil,
considerando o total de pessoas ocupadas em empregos formais, no ano de 2021, as
mulheres representaram apenas 6,73% do total de trabalhadores alocados em
industrias.

Em relacéo a idade dos participantes do estudo, pode-se perceber que a idade
média é de 39 anos e a faixa etaria com o maior percentual de concentracdo dos
respondentes é de 36 a 45 anos. Esses dados vao ao encontro do perfil encontrado
nos registros da Federagao dos Metalurgicos do Rio Grande do Sul/CUTN, onde pode-
se verificar que a maioria dos colaboradores também esta concentrada nesta faixa
etaria.

No que tange a escolaridade, verificou-se neste estudo que a maioria dos

participantes possui ensino superior completo, representando 26,26%.



Quadro 18 — Perfil sociodemografico dos trabalhadores (n = 476)

Variaveis Categorias Frequéncia Percentual (%)
Feminino 184 38,66%
Sexo - :

Masculino 292 61,34%

18 a 25 anos 88 18,49%

26 a35 anos 106 22,27%

Faixa de Idade (anos) 36 a 45 anos 118 24,79%
46 a 55 anos 102 21,43%

56 ou mais 62 13,03%

Ensino Fundamental Incompleto 23 4,83%

Ensino Fundamental Completo 28 5,88%

Ensino Médio Incompleto 34 7,14%

Ensino Médio Completo 65 13,66%

Escolaridade Ensino Superior Incompleto 54 11,34%
Ensino Superior Completo 125 26,26%

Especializagéo 72 15,13%

Mestrado 31 6,51%

Doutorado 44 9,24%

Até R$ 2.900,00 67 27,24

) Entre R$ 2.901,00 e R$ 7.100,00 77 31,3

Faixa de Renda

Entre R$ 7.101,00 e R$ 22.000,00 81 32,92

Superior a R$ 22.001,00 21 8,54
Menos de 1 ano 221 46,44%
De 1 a 2 anos 60 12,61%
Tempo na Empresa De 2 a 3 anos 65 13,66%
De 3 a 6 anos 65 13,66%
De 21 a 30 anos 65 13,66%
Engenharia Industrial 71 14,92%
Automotivo 51 10,71%
Manutencéo - Agricultura 52 10,92%

Manutencéo - Automacéo 38 7,98%

Manutencéo - Rodoviaria 37 7,77%

Recursos Humanos 36 7,56%

Cargo Manutencéo - Construcao 35 7,35%
Melhoria Continua 32 6,72%

M.A. 30 6,30%

Engenharia, solda, pintura e estamparia 21 4,41%

Ferramentaria 20 4,20%

Juridico 20 4,20%

P&D 20 4,20%

Outros* 13 2,73%

* sistema de gestao, tanque, tecnologia de informacgéo e desenho.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Quando comparado ao perfil geral dos trabalhadores do ramo industrial, pode-
se perceber que, na empresa estudada, ha um nivel maior de trabalhadores com
escolaridade acima da média da populacdo que atua na industria, sendo que, no
Brasil, a maioria dos colaboradores possui ensino médio completo, representando
70%, enquanto 15% possuem graduagao completa. Destaca-se que a maioria dos
respondentes possui menos de 1 ano na empresa e que, em relagéo ao cargo, o setor
de engenharia industrial obteve o maior percentual de participagéo, representando
14,92%.

A seguir serdo apresentados os trés artigos que compde a analise dos

resultados da tese.

44 ARTIGO 1: TRAJETORIA DA PRODUGCAO ACADEMICA SOBRE
COMPORTAMENTO INOVADOR: UM ESTUDO BIBLIOMETRICO

Resumo

O Comportamento Inovador (Cl) compreende um conjunto de atitudes voltadas para
a busca por novas ideias, resolugdo de problemas, geragdo de novos processos,
produtos ou formas de realizar o trabalho nas organizacbes. Torna-se fundamental
compreender como o0 comportamento inovador ocorre, pois este € responsavel por
impulsionar o desenvolvimento da inovacao. Este estudo tem como objetivo avaliar a
producao cientifica sobre Cl e, para tanto, realizou-se uma revisao bibliométrica da
literatura nos bancos de dados da Web of Science (WoS). A coleta ocorreu entre os
meses de maio a junho de 2023 e resultou na sele¢cdo de 1030 publicagdes. As
publica¢des foram analisadas em relagao ao ano, autor, fonte, pais, tema e hot topics.
O estudo identificou que Bilal Afsar € o autor com o maior numero de publicacbes
acerca do comportamento inovador e o periddico Sustainability é referéncia nessa
area. A partir da analise do hot topics, verificou-se que os temas engajamento no
trabalho e criatividade sdo temas importantes relacionados ao comportamento
inovador e geralmente sdo analisados como antecedentes. Verificou-se um numero
crescente de publicagdes acerca da tematica ao longo dos anos e que estas se
concentram principalmente na Europa, Asia e América do Norte, sendo reduzido o
numero de estudos sobre o tema em regides como o continente Africano e na América
do Sul.

Palavras-chave: Comportamento Inovador; Comportamento Humano no Trabalho;

Pesquisa bibliométrica.

Abstract

Innovative Behavior (IC) comprises a set of attitudes aimed at the search for new ideas,
problem solving, generation of new processes, products or ways of carrying out work
in organizations. It is essential to understand how innovative behavior occurs, as this



is responsible for the development of innovation. This study aims to evaluate the
scientific production on IC and, for that, a bibliometric review of the literature in the
databases of the Web of Science (WoS) was carried out. The collection took place
between May and June 2023 and resulted in the selection of 1030 publications.
Publications were tracked in terms of year, author, source, country, theme and hot
topics. The study identified that Bilal Afsar is the author with the largest number of
publications on innovative behavior and the journal Sustainability is a reference in this
area. Based on the analysis of the hot topics, it was concluded that work engagement
and creativity are important topics related to innovative behavior and are generally
analyzed as antecedents. There has been a growing number of publications on the
subject over the years and that these are mainly concentrated in Europe, Asia and
North America, with a reduced number of studies on the subject in regions such as the
African continent and South America.

Keywords: Innovative Behavior; Human Behavior at Work; Bibliometric research.

4.4.1 Introdugao

O conceito de inovacéo é definido como a geragéo, a introdugéo, a adogéo e/ou
implementacgao de ideias consideradas efetivas tanto em relagdo a processos, como
em produtos ou servicos novos para a organizacdo (RENKO; CARSRUD;
BRANNBACK, 2009). Essa inovagdo acaba beneficiando os individuos, a equipe, a
organizagao, bem como a sociedade.

De acordo Ireland, Covin e Kuratko (2009), as mudangas tecnoldgicas fazem
com que as empresas tenham que se manter, cada vez mais, em uma esteira
constante de inovacgao, tendo que inovar frente aos concorrentes.

Dentre os fatores que influenciam o desempenho da inovagao nas
organizagdes, podem ser destacados condigdes como o clima organizacional, o perfil
dos individuos colaboradores e a lideranca (AFSAR et al., 2020). Madrid et al. (2014)
complementam que o progresso da inovacgao esta ligado a capacidade dos individuos
de desenvolver habilidades empreendedoras capazes de proporcionar solugdes para
o cumprimento das metas das organizagcbes. Neste sentido, destaca-se o
comportamento inovador.

Janssen (2005) afirma que o comportamento inovador desempenha um papel
fundamental para a melhoria da organizagdo como um todo, pois ele impulsiona
movimentos essenciais para a geracdo de mudancas. E cada vez mais necessario
que todos os funcionarios aumentem o seu nivel de desempenho quando se trata de

inovagcdao (WUNDERER, 2001). No entanto, ainda ha uma lacuna de estudos que
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descrevam o envolvimento dos funcionarios no comportamento inovador, sob a
perspectiva do colaborador. Além disso, ha uma escassez de pesquisas que
descrevam os processos de geragao e desenvolvimento de ideias inovadoras por
parte dos funcionarios (HAYTON, 2005).

Neste sentido, o presente estudo tem como objetivo analisar a producéao
cientifica acerca da tematica comportamento inovador, com a finalidade de identificar
raizes teoricas, trajetérias de pesquisa e temas para propor caminhos futuros neste

campo.

4.4.2 Comportamento Inovador

O comportamento inovador, de acordo com West e Farr (1990) é definido como
o ato do individuo aplicar novas ideias, processos e procedimentos no ambiente de
trabalho de forma intencional. De Jong e Den Hartog (2007) complementam que o
comportamento inovador é definido como uma série de atitudes direcionadas para a
introducao de novas ideias de processos, produtos ou procedimentos relacionados a
um trabalho especifico, a um grupo ou organizagao.

Afsar et al. (2020) destacam que a inovagao individual inicia a partir do
surgimento de uma ideia que pode ser colocada em pratica e que possui utilidade,
sendo necessario que esta seja promovida na organizagéo, a fim de obter apoio e
patrocinio para a sua concretizacao.

Janssen (2005) afirma que o desenvolvimento de aliancas na empresa €&
importante, pois possibilita que o individuo encontre apoiadores capazes de fornecer
recursos para o desenvolvimento e implementacao das ideias. Neste sentido, o autor
ainda afirma que as ideias podem ser representadas por um modelo ou protétipo
capaz de ser inserido em rotinas diarias dos colaboradores ou de unidades inteiras de
uma empresa.

O comportamento de trabalho inovador € um conceito multidimensional que
inclui tanto a presenca da criatividade, como da comunicagdo e da inovagao no
trabalho, entre outras caracteristicas. A inovacao no trabalho abrange diferentes tipos
de comportamentos produtivos, incluindo a exploracdo de oportunidades, a geragao
de ideias, a defesa e a aplicagao (DE JONG; DEN HARTOG, 2010).



4.4.3 Materiais e Métodos

A presente pesquisa foi realizada a partir de um estudo bibliométrico, com o
objetivo de ampliar o conhecimento acerca das publicagdes sobre a tematica
comportamento inovador. De acordo com Ball (2019), a analise bibliométrica
quantitativa produz informagdes sobre a produgdo académica de pessoas,
instalacdes, instituicbes e paises, a partir da aplicagdo de métodos estatisticos,
possibilitando a geracdo de afirmagbes relacionadas a quantidade, frequéncia,
extensdo, conexdes das publicagdes e significancia.

Este estudo é de abordagem quantitativa, pois foram quantificadas variaveis
referentes a produgéo cientifica utilizando a seguinte string de busca: ("Individual
Innovative Behaviour*™ OR "Innovative Work Behavior OR "Innovative Employee
Behaviour™ OR "Innovative Behaviour™). Os dados da pesquisa foram coletados na
base Web of Science (WoS) do Institute for Scientific Information (1SI).

A WoS é uma base multidisciplinar que indexa peridédicos de diversas areas,
sendo possivel identificar uma série de elementos quantitativos acerca das
publicagcdes. Na WoS é possivel que todas as referéncias dos itens indexados sejam
extraidas, sendo que a interface das referéncias citadas permite visualizar todas as
citagdes dos trabalhos, independente dos itens citados serem indexados na WoS ou
nao (BAR-ILAN, 2008).

A partir da string definida, foi realizada uma busca da produg¢ao académica na
base WoS, sendo encontrados 1030 resultados. A partir da busca, os dados foram
baixados e tratados no software Microsoft Excel e R Studio. No R Studio foi utilizado
o pacote Bibliometrix, o qual possibilita a realizacdo de analises bibliométricas. No

Quadro 19 é possivel observar as relagdes extraidas a partir da coleta dos dados.

Quadro 19 - Modelo conceitual para andlise bibliométrica

Caracteristicas gerais das publicagdes ) Nuamero de citagdes de cada publicagao
\ Total de publicacdes \ indice h-b

\ Areas tematicas v indice m
\ Ano das publicacdes
\ Autores

\ Titulo das fontes

\ Paises

\ Idiomas

Fonte: Autores (2023)
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Foi analisado o indice h-b e o indice m a fim de identificar os “hot topics” das
publica¢des. O indice h é conhecido também como h-index e foi proposto por Hirsch
(2005) na pesquisa intitulada “An Index to Quantify an Individual’s Scientific Research
Output’, na qual foi apresentada uma quantificagdo das publicag¢des cientificas com a
finalidade de verificar a relevancia e o impacto da produgao cientifica. No Quadro 20
€ possivel observar os parametros utilizados para a classificagdo dos termos em hot
topics.

Quadro 20 - Definigbes para classificacdo de hot topics

indice m Tépico/Combinagéo

Pode ser de interesse para pesquisadores em
0<m=<0,5 um campo especifico de pesquisa, o qual

engloba uma comunidade pequena.

Provavelmente pode se tornar um “hot topic”

como area de pesquisa, no qual a comunidade é

05<m=<2
muito grande ou o tépico/combinagéo apresenta
caracteristicas muito interessantes.
E considerado um “hot topic”, tépico exclusivo
30 com alcance nao apenas na sua propria area de

pesquisa e € provavel que tenha efeitos de

aplicagao ou caracteristicas unicas.

Fonte: Banks (2006).

Nesta pesquisa foram considerados como “hot topics” apenas os indices m=2.
No Quadro 21 é possivel observar as etapas da pesquisa a qual foi iniciada pela busca
na base utilizando os termos definidos. Na sequéncia, o banco de dados referente a
busca encontrada foi baixado e analisado, a fim de extrair as informacgdes listadas no
Quadro 19. Com o auxilio dos softwares Microsoft Excel e R Studio, os dados foram
tratados, sendo gerados os graficos e quadros apresentados nos resultados. Apds a
analise dos itens definidos no primeiro momento, foi realizada uma busca na WoS
utilizando os termos listados como possiveis hot topics. Cada termo foi combinado e
o indice m foi analisado, a fim de definir se a tematica poderia ser considerada um hot

topic.



Quadro 21 - Etapas da pesquisa

Etapas da pesquisa Descrigao
Realizar uma pesquisa na WoS com a string

TS= ("Individual Innovative Behaviour™ OR
12 Etapa "Innovative Work Behavior*" OR "Innovative
Employee Behaviour™ OR "Innovative
Behaviour*")

Verificar os 10 tépicos relacionados ao tema

2 2 Etapa
“Innovative Behaviour”.
Realizar a combinagdo dos tépicos com o
termo “Innovative Behaviour” e identificar os
3 2 Etapa ) ] )
indices h-b a fim de encontrar o hot topics,
sendo considerados os indices com m=2.
Analisar as 5 publicagbes mais citadas sobre
4 2 Etapa

o tema “Innovative Behaviour’.

Fonte: Autores (2023).

4.4.4 Analise dos resultados

A seguir sdo apresentados os principais resultados relacionados ao estudo
bibliométrico acerca da tematica Comportamento Inovador.

Na Figura 10 & possivel observar o total de publicagdes por ano. Pode-se
verificar uma tendéncia crescente na producédo cientifica acerca da tematica
comportamento inovador. Estes dados demonstram que ha um aumento no interesse
académico relacionado a esse assunto, o que pode indicar que mais pesquisadores
estdo se envolvendo na investigagao e na producado de conhecimento nessa area. O
aumento nas publicagdes sobre comportamento inovador pode ser impulsionado por
varios fatores, como avangos tecnoldgicos, que demandam cada vez mais que as
organizagbes desenvolvam praticas voltadas para a inovagéo nas empresas.

Na sequéncia, foram identificados os periddicos mais relevantes na amostra,
com base no numero de artigos publicados, conforme Figura 11. O periédico
Sustainability destaca-se em primeiro lugar como o periddico de maior relevancia
(n=30). O periddico European Journal Of Innovation Management é o segundo
periodico mais influente com (n=28) publicagbes, seguido pelo peridédico Frontiers In
Psychology (n=23).
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Figura 10 - Total de publicacbes por ano

25%

19% 19%
20% °
15%

10%

5%

0%
2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022 2024

Fonte: Elaboragao dos autores (2023)
Figura 11 - Perioédicos de maior relevancia

SUSTAINABILITY °

EUROPEAMN JOURNAL OF INNOWATION MANAGEMENT °

FRONTIERS IN PSYCHOLOGY e

[NTERMATIOMAL JOURNAL OF INMNOVATION MANAGEMENT

S

§ PERSOMMEL REVIEW
3
Uy CREATIVITY AND INMNOWATION MAMAGEMEMT

IMTERMATIONAL JOURNAL OF HUMAN RESOURCE MAMNAGEMENT

JOURMAL OF NURSIMNG MAMNAGEMEMT

LEADERSHIP Y& ORGANIZATION DEVELOPMENT JOLURMAL

MAMAGEMENT DECISION

M. of Documents

Fonte: Autores (2023)

Pode-se verificar na Lei de Bradford, a qual possibilita a estimagao do grau de
relevancia de periddicos em determinada area do conhecimento, que aqueles
peridodicos que geram o maior numero de artigos cientificos sobre certa tematica,
compreendem um nucleo que apresenta supostamente maior nivel de qualidade ou
maior relevancia para determinada area do conhecimento (BROOKES, 1969).

A Lei de Bradford afirma que se determinados periédicos sdo ordenados em
ordem decrescente de produtividade de artigos acerca de determinado assunto, os

mesmos poderédo ser divididos formando um nucleo similar de dedicag&o sobre alguns



assuntos, podendo conter um numero semelhante de artigos que o nucleo. O numero
de periddicos (n), no nucleo e zonas subsequentes, variara na proporgao 1:n:n2. Na
Figura 12 é possivel observar os resultados da Lei de Bradford da analise bibliométrica

acerca da tematica Comportamento Inovador.

Figura 12 - Lei de Bradford

304

(D

Articles
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-
o

SUSTAIMABRILITY
FRONTIERS IN PSYCHOLOGY o
IMTERNATIONAL JOURMAL OF 4
PERSOMMEL REVIEMW o
CREATIVITY AND INMNOVATION o
IMTERNATIONAL JOURNAL OF
JOURNAL OF MURSIMNG MAMAGE -
LEADERSHIP Y& ORGANIZATIO
MANAGEMENT DECISION -
IMTERNATIONAL JOURMAL OF ~
RESEARCH POLICY
CURREMT PEYCHOLOGY o
EMPLOYEE RBELATI(_EII_NS -

EURCPEAM JOURMNAL OF IMMOV 4

Source IE)g(Rank)

Fonte: Software Bibliometrix

Além da analise da relevancia dos perioddicos, foi verificado o numero de
citacdes dos periddicos. Destacam-se entre as primeiras trés posicdes, peridodicos
diferentes daqueles listados como de maior relevancia. Estes periddicos estao
relacionados a area de gestao, criatividade e inovagao e gestao de pessoas, conforme

pode ser observado na Figura 13.

Figura 13 -Periédicos com maior nimero de citacdes

Journal of Business Research mmmmmmm 599
Creativity and Innovation.. m—— 670
The International Journal of Human.. n— 794
Academy of Management Review I 846
Journal of Occupational and.. n———— 017
The Leadership Quarterly m————m 1148
Journal of Management IEEEE—— 1256
Journal of Organizational Behavior ———— 1341
Journal of Applied Psychology EESS—— 2190
Academy of Management Journal I 557

Fonte: Elaborado com base no Software Bibliometrix
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Foi realizada uma analise dos autores com o maior numero de publicagoes,
bem como os mais relevantes. Destaca-se na primeira posicao, tanto em relagao a
relevancia, como em relagdo ao numero de publicagdes, o autor Bilal Afsar. Na Figura
14 ¢é possivel perceber que o autor apresenta um numero crescente de publicacbes
relacionadas a tematica. Na Figura 15 é possivel observar o numero de citagdes de

artigos por autor.

Figura 14 - Numero de artigos cientificos publicados por autor

AFSAR B- @ & & . . &
BATTISTELLI &- - - P o & ® o
MOMTAMI F- . - - - & P &
ODOARDI C- > ° . o o P
5 ABORAMADAM M ‘= .
S -
5
WANG Z- > & e &
<L
ZHAMG L- - - P & r
BIM SAEED B- > e —
CANGIALOST M- B
CERME M- ® P ® ®
— — — — — ol o
o o o o o o o
o o o o o o o
Year

Fonte: Elaborado com base no Software Bibliometrix

Figura 15 - Numero de citagdes por autor
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UMRAN WWa,
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Fonte: Elaborado com base no Software Bibliometrix

No Quadro 22 é possivel observar os artigos publicados pelo autor Bilal Afsar

relacionados a tematica Comportamento Inovador.



Quadro 22 - Pesquisas publicadas pelo autor mais relevante acerca da tematica comportamento

inovador.
continua
Periddico CitacOes e
por ano
INVESTIGATING THE MECHANISM
221 | LUNKNGTASK CoNFLiGTWITH | o NIERRATIONAL |
EMPLOYEES' INNOVATIVE WORK MANAGEMENT
BEHAVIOR
CULTURAL INTELLIGENCE AND EUROPEAN JOURNAL
2021 INNOVATIVE WORK BEHAVIOR: THE OF INNOVATION 46 15.33
ROLE OF WORK ENGAGEMENT MANAGEMENT ’
AND INTERPERSONAL TRUST
PERCEIVED CORPORATE SOCIAL CORPORATE SOCIAL
RESPONSIBILITY AND INNOVATIVE RESPONSIBILITY AND
2020 WORK BEHAVIOR: THE ROLE OF ENVIRONMENTAL 30 7,5
EMPLOYEE VOLUNTEERISM AND MANAGEMENT
AUTHENTICITY
UNIQUE CONTEXTUAL CONDITIONS JOURNAL OF WORK AND
ORGANIZATIONAL
AFFECTING COWORKER PSYCHOLOGY-REVISTA
2020 KNOWLEDGE SHARING AND 3 0,75
EMPLOYEE INNOVATIVE WORK DE PSICOLOGIA DEL
BEHAVIORS TRABAJO Y DE LAS
ORGANIZACIONES
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
AND INNOVATIVE WORK BEHAVIOR EUROPEAN JOURNAL
2020 THE ROLE OF MOTIVATION TO OF INNOVATION 93 23,25
LEARN, TASK COMPLEXITY AND MANAGEMENT
INNOVATION CLIMATE
THE DYNAMICS OF LEADER
TECHNICAL COMPETENCE, ECONOMIC RESEARCH-
2020 SUBORDINATE LEARNING, AND EKONOMSKA 4 1
INNOVATIVE WORK BEHAVIORS IN ISTRAZIVANJA
HIGH-TECH, KNOWLEDGE-BASED
INDUSTRY
LEADER-MEMBER EXCHANGE AND
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR THE EUROPEAN JOURNAL
2019 ROLE OF CREATIVE PROCESS OF INNOVATION 46 9.2
ENGAGEMENT, CORE SELF- MANAGEMENT
EVALUATION, AND DOMAIN
KNOWLEDGE
DOES TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP FOSTER INNOVATIVE
WORK BEHAVIOR? THE ROLES OF | ECONOMIC RESEARCH-
2019 | PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT, EKONOMSKA 37 7,4
INTRINSIC MOTIVATION, AND ISTRAZIVANJA
CREATIVE PROCESS
ENGAGEMENT
THE ROLE OF JOB CRAFTING AND
KNOWLEDGE SHARING ON THE
2019 EFFECT OF TRANSFORMATIONAL PERSONNEL REVIEW 50 10
LEADERSHIP ON INNOVATIVE
WORK BEHAVIOR

Nota: As pesquisas listadas no Quadro 22 sao de autoria de Bilal Afsar.

Fonte: Elaborado com base no software Bibliometrix
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Quadro 22 - Pesquisas publicadas pelo autor mais relevante acerca da tematica comportamento
inovador.

Citacdes
por ano

Titulo Periddico CitacOes

TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP, CREATIVE SELF-
2018 EFFICACY, TRUST IN SUPERVISOR, | JOURNAL OF APPLIED 70 11.66
UNCERTAINTY AVOIDANCE, AND BEHAVIORAL SCIENCE '
INNOVATIVE WORK BEHAVIOR OF
NURSES

DO NURSES DISPLAY INNOVATIVE EUROPEAN JOURNAL
2018 WORK BEHAVIOR WHEN THEIR OF INNOVATION 27 45

VALUES MATCH WITH HOSPITALS' MANAGEMENT '

VALUES?

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP

2017 | AND INNOVATIVE WORK BEHAVIOR NURSING INQUIRY 80 11,42
AMONG NURSING STAFF
THE IMPACT OF LEADERS' JOURNAL OF
2017 TECHNICAL COMPETENCE ON ENGINEERING AND 19 271
EMPLOYEES' INNOVATION AND TECHNOLOGY '
LEARNING MANAGEMENT
INDUSTRIAL

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP

2014 AND INNOVATIVE WORK BEHAVIOR MANAGSEYI\QEEIA\S& DATA 120 12

Nota: As pesquisas listadas no Quadro 22 s&o de autoria de Bilal Afsar.

Fonte: Elaborado com base no software Bibliometrix

A partir da analise dos resumos dos artigos foi possivel perceber que todas as
publicacdes abordaram a tematica Comportamento Inovador, o que demonstra a
importancia do autor no desenvolvimento do conhecimento e no avango dessa area
de pesquisa. A partir da analise dos artigos, verificou-se que temas como engajamento
no trabalho, responsabilidade social, conhecimento compartilhado, lideranca,
motivacdo para aprender e criatividade foram relacionados com o comportamento
inovador.

Pode-se destacar que o artigo mais citado é o intitulado “Transformational
Leadership and Innovative Work Behavior’ o qual aborda aspectos relacionados a
lideranga transformacional e o impacto na geracdo do comportamento inovador. O
segundo artigo mais citado é “Transformational Leadership and Innovative Work
Behavior the Role of Motivation to Learn, Task Complexity And Innovation Climate” no
qual a lideranga transformacional também é abordada como antecedente para a
promog¢ao do comportamento inovador nas organizagoes.

Foi realizada uma analise mundial dos paises que mais publicaram sobre a

tematica do estudo. Nas trés primeiras posi¢gdes destaca-se a China (n=428),



Paquistao (n=262) e Holanda (n=156), conforme Figura 16. Nas demais posi¢cdes
estdo os paises da india (n=153), Reino Unido (n=152), Estados Unidos (n=130), Italia
(n=128), Espanha (n=128), Australia (n=109) e Alemanha (n=108).

Embora pode-se observar uma diversidade substancial consideravel que inclui
pesquisas sobre o comportamento inovador publicadas na Europa, América do norte
e Europa, verifica-se uma falta de esforgcos académicos no continente africano e na
América Latina referente ao tema. No que tange ao numero de citagdes, destacam-se
os paises China (n=1913), Holanda (n=1549) e Canada (n=1434).

Figura 16 - Numero de publica¢cbes por pais
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Da plataforma Bing
© Australian Bureau of Statistics, GeoNames, Geospatial Data Edit, Microsoft, Navinfo, OpenStreetMap, TomTom, Wikipedia, Zenrin

Fonte: Elaborado com base no software Bibliometrix

No que tange aos esforcos de colaboragao de publicacbes entre os paises,
destaca-se uma colaboragao frequente entre China e Estados Unidos, China e
Canada, Reino Unido e Australia, conforme pode ser observado na Figura 17.

Na Figura 18 é possivel observar a nuvem de palavras formada pelos 1030
artigos participantes da analise. A palavra “performance”, que significa desempenho,
aparece em primeiro lugar. Destaca-se que o comportamento inovador é essencial
para impulsionar o desempenho das organizagdes, pois este permite a adaptagao,
eficiéncia, diferenciagao, criatividade, engajamento e resolugao de problemas.

Em segundo lugar, o termo “creativity” ou criatividade, surge como destaque.
De acordo com Muzzio (2017), a capacidade criativa gera o comportamento inovador,

pois possibilita a criagao de ideias originais e relevantes, que podem ser aplicadas em
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produtos, servigos ou processos de forma efetiva.

Figura 17 - Colaboracgéo de publicacBes entre os paises

Fonte: Elaborado com base no software Bibliometrix

Figura 18 - Nuvem de palavras geradas a partir dos artigos
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Fonte: Elaborado com base no software Bibliometrix

Os termos “papel mediador” e “modelo” também surgiram como destaque na
nuvem de palavras. Geralmente os estudos relacionados a tematica comportamento
inovador utilizam variaveis moderadoras e testam modelos de relagcdo utilizando
construtos como o engajamento no trabalho, satisfagdo no trabalho, influéncia da

lideranca, entre outros.
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Na sequéncia sdo apresentados os hot topics, sendo possivel verificar que
temas como a criatividade e a lideranga apresentam os maiores valores de indice m,
o que permite inferir que estes temas estdo sendo estudados conjuntamente. Além
disso, verifica-se na literatura um destaque de publicagbes que sugerem que o
engajamento no trabalho (YEAN et al., 2016; IMRAN; AL-ANSI, 2019; ABBAS; AMIN,
2021) e a influéncia do lider (ARIYANI; HIDAYATI, 2018; JAVED et al., 2018;
MANSOOR; FARRUKH; ABDUL WAHAB, 2020) sdo antecedentes para a promog¢ao
do comportamento inovador nas empresas, bem como a criatividade (TRI; NGA,;
SIPKO, 2019; GARLATTI COSTA; BORTOLUZZI; CERNE, 2022).

Quadro 23 - Hot topics

Topicos Total de publicacdes Indice h-b indice m
Lideranca (leadership) 558 49 4,9
Criatividade (Creativity) 556 49 49
Engajamento no Trabalho (Engagement At Work) 530 46 4,6
Gestéo do conhecimento (knowledge management) 529 46 4,6
Empreendedorismo (entrepreneurship) 480 45 4,5
Satisfac@o no Trabalho (Job Satisfaction) 448 44 4,4
Responsabilidade Social (social responsibility) 447 44 4.4

Fonte: Elaboragéo dos autores (2023).

Figura 19 - Areas de pesquisa
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Environmental Sciences
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Business

Management 49,23%

Fonte: Elaboracao dos autores (2023).
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Na Figura 19 é possivel observar as areas de pesquisa com 0 maior numero
de publicagbes. Destaca-se em primeiro lugar a area de Gestado com o maior numero
de publicagbes, representando 49,23%, seguida pela area de Negdcios (19,19%) e
Psicologia aplicada (7,27%). Quando somadas, as areas de Gestdo e Negdcios
representam aproximadamente 70% das publicacdes referente a tematica

comportamento inovador.

4.4.5 Conclusao

Conforme apresentado nos resultados, € possivel inferir que quanto ao autor
com maior numero de publicagdes na tematica pesquisada, destaca-se Bilal Afsar,
sendo o periddico Sustainability referéncia por mais publicar sobre Comportamento
Inovador.

Ao selecionar 10 tépicos que se relacionam com o tema Comportamento
Inovador, foram verificados 7 “hot topics”, tendo destaque para os termos Engagement
At Work, Creativity e leadership os quais sao constantemente estudados como
antecedentes do comportamento inovador.

Além disso, ao elaborar a nuvem de palavras, os termos que obtiveram maior
frequéncia foram: desempenho, criatividade e modelo. Além disso, observa-se que ha
um numero significativo de estudos que apresentam contribuicées relevantes sobre o
comportamento inovador. Embora existam muitas publicagdes disponiveis sobre o
tema, tanto para fins académicos quanto para o conhecimento do meio empresarial,
€ importante ressaltar que esse campo ainda possui um vasto territorio a ser
explorado, apresentando um grande potencial para pesquisas adicionais.

Por fim, acredita-se que este estudo tenha demonstrado a importancia da
realizacdo de pesquisas cientificas em bases de dados, pois as informacgdes obtidas
sao relevantes tanto para a comunidade cientifica quanto para diversos campos do
conhecimento. Conforme destacado por Banks (2006), ao iniciar uma pesquisa,
dissertacdo ou tese, realizar um estudo bibliométrico auxilia no mapeamento de
informacdes e na identificagdo de tendéncias emergentes, situando o pesquisador no
tempo e no espaco.
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45 ARTIGO 2: ANALISE DA INVARIANCIA DA ESCALA COMPORTAMENTO
INOVADOR NO CONTEXTO DA INDUSTRIA 4.0 (CI-Cl4.0)

RESUMO

O comportamento inovador torna-se fundamental no contexto da Industria 4.0, uma
vez que essa revolugao tecnoldgica exige novas formas de pensar, criar e produzir.
Com a evolugédo das tecnologias e dos sistemas, é fundamental que as empresas



sejam capazes de se adaptar rapidamente e encontrar solugdes criativas para
problemas emergentes. Diante desse contexto, o objetivo do presente estudo consiste
em avaliar a invariancia (equivaléncia) da estrutura e dos parametros da construgao
de uma escala para a mensuragdao do Comportamento Inovador no contexto da
Industria 4.0 (CI-Cl14.0), utilizando a variavel género da amostra analisada. Para tanto,
foi aplicada uma pesquisa do tipo survey com 476 colaboradores de uma industria do
ramo metalmecanico. A analise dos dados foi realizada a partir da Modelagem de
Equacgdes Estruturais. A partir dos resultados, foi possivel realizar a validagéo da Cl-
Cl4.0 e testar as hipoteses do modelo. Foi possivel verificar que o Apoio a Inovagao
pela lideranga e o Ambiente de trabalho influenciam positivamente a criatividade na
organizacgao estudada, bem como o Suporte Organizacional, o Ambiente de Trabalho
e as Mudangas Organizacionais influenciam a busca por ideias.

Palavras-chaves: Comportamento inovador, Industria 4.0, Modelagem de Equacbes

Estruturais.

ABSTRACT

Innovative behavior becomes fundamental in the context of Industry 4.0, since this
technological revolution requires new ways of thinking, creating and producing. With
the evolution of technologies and systems, it is essential that companies are able to
adapt quickly and find creative solutions to emerging problems. Given this context, the
objective of this study is to evaluate the invariance (equivalence) of the structure and
parameters of the construction of a scale for measuring Innovative Behavior in the
context of Industry 4.0 (CI-Cl4.0), using the gender variable of the resistant sample.
For that, a survey-type research was applied with 476 employees of a metal-mechanic
industry. Data analysis was performed using Structural Equation Modeling. Based on
the results, it was possible to validate the CI-Cl4.0 and test the model hypotheses. It
was possible to verify that Support for Innovation by leadership and Work Environment
positively influence creativity in the trained organization, as well as Organizational
Support, Work Environment and Organizational Changes influence the search for
ideas by employees.

Keywords: Innovative behavior, Industry 4.0, Structural Equation Modeling.

4.5.1 Introdugao

O avancgo tecnoldgico, a automacéao e a digitalizagcao delinearam o processo
produtivo de uma nova era, caracterizando o surgimento das industrias 4.0. Essas
industrias sao oriundas da Quarta Revolucdo Industrial, onde o foco dessas
organizagbes volta-se na inovagao tecnoldgica presente nos sistemas produtivos
(TESSARINI; SALTORATO, 2018). Diante dessa realidade, a inovagdo e o0s
comportamentos inovadores sao elementos essenciais para o desenvolvimento das
industrias 4.0 (NAGASAMY, YUSOFF; RAJAH, 2019). Entende-se que a inovagéao
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organizacional se relaciona com a criagao de ideias, produtos, servigos e resolugao
de problemas (ANDERSON; POTOCNIK; ZHOU, 2014; KARIMI et al., 2023). A
inovacao desenvolvida pelos trabalhadores € percebida como uma das melhores
agdes para promover a inovagao organizacional (SALIM, 2021) e os comportamentos
inovadores dos trabalhadores no ambiente laboral sdo fundamentais para o sucesso
das empresas (HAKIMIAN et al. 2016; BOTHA; STEYN, 2022; GUO; JIN; YIM, 2023).
Esses comportamentos relacionam-se com a criagdo e a execugado de novas ideias
nas tarefas (JANSSEN, 2004). Segundo Anderson, Potocnik e Zhou (2014), a criagao,
a defesa e a implementagao de ideias fazem parte dos comportamentos inovadores.

Os trabalhadores que exibem comportamentos em prol da inovagado sao
capazes de gerar ideias novas e avaliar sua adequacgao e viabilidade de acordo com
as necessidades estratégicas da organizacédo (JANSSEN, 2000; SCOTT, BRUCE,
1994). A satisfagdo no ambiente de trabalho aumenta a capacidade dos trabalhadores
apresentarem pensamentos criativos. Os sentimentos positivos entre os envolvidos
criam um ambiente mais colaborativo, promovendo a discussao de ideias inovadoras
(BANI-MELHEM; ZEFFANE, 2018). Além disso, a lideranga também é considerada um
elemento importante para a realizagcdo desses comportamentos (AFSAR; BADIR;
SAEED, 2014; GUO; JIN; YIM, 2023), visto que os lideres podem estimular seus
liderados a serem mais criativos, bem como dar autonomia para execucgao de acoes
inovadoras (LE; LEI, 2019; KARIMI et al. 2023).

As organizagbes vem motivando os funcionarios a serem mais inovadores e
criativos, esperando que esses profissionais utilizem dessas competéncias a fim de
produzir produtos e servicos com a qualidade almejada pelos clientes (AFSAR;
BADIR, 2017). Para o desenvolvimento desses comportamentos, torna-se relevante
gue a organizagao incentive o trabalho em equipe, torne as tarefas mais interessantes,
aumente a segurancga do trabalho, estimule os trabalhadores a participarem das
tomadas de decisao e proporcione um ambiente voltado ao compartiihamento de
ideias e aprendizagem organizacional (BANI-MELHEM; ZEFFANE, ALBAITY, 2018).

Compreendendo a importancia dos comportamentos inovadores presentes nas
industrias 4.0, o presente estudo tem como objetivo desenvolver e validar uma escala
para a mensuragao do comportamento inovador dos funcionarios neste contexto.
Considerando o comportamento inovador como tema de interesse desta pesquisa,
foram encontradas na literatura duas principais medidas que visam mensurar essas

competéncias, a escala de Scott e Bruce (1994) e a escala de Jong e Den Hartog



(2007). Percebe-se que estas medidas foram criadas em uma realidade diferente das
empresas que desenvolvem sua gestao no formato 14.0.

Assim, a criagdo dessa escala se justifica pela falta de medidas para o contexto
dessas empresas. Além disso, é importante salientar que a analise do comportamento
inovador na realidade da Quarta Revolugao Industrial ainda € considerado um tema
emergente, colaborando assim para a justificativa deste estudo. Sobre essa realidade,
a criacdo da escala retrata um avanco para literatura, permitindo uma visao
diferenciada e aprofundada sobre o comportamento inovador na percepcédo de
trabalhadores de industrias 4,0. Para tal, esse artigo tem como objetivo avaliar a
invariancia (equivaléncia) da estrutura e dos parametros da CI-Cl4.0 utilizando a

variavel género da amostra analisada.

4.5.2 Comportamento inovador

Diversos autores vém contribuindo operacionalmente e conceitualmente para o
desenvolvimento da definicdo de comportamento inovador, dentre esses, Scott e
Bruce (1994), Janssen (2000), De Jong e Den Hartog (2010). As contribuicoes
expostas por esses pesquisadores se relacionam e se complementam em diversas
formas. Os autores compartilham os objetivos que o comportamento inovador traz
para as organizagdes, podendo conceitua-lo como “o comportamento de um individuo
que visa alcangar a iniciagdo e a introdugao intencional (dentro de uma funcao de
trabalho, grupo ou organizacao) de ideias, processos, produtos ou procedimentos
novos e uteis” (DE JONG, DEN HARTOG, 2010, p. 24).

Os comportamentos inovadores se destacam em trés acodes distintas, a criagao
de ideias, a promogao de ideias e a execugao dessas ideias (JASSEN, 2000). Kleysen
e Street (2001) destacam que esses comportamentos apresentam alguns elementos
fundamentais, incluindo a exploracdo de oportunidades, averiguacdo das
informacodes, a defesa e aplicacdo das ideias. Outro ponto a se destacar é que os
funcionarios que apresentam tais comportamentos muitas vezes ndo sao
recompensados pelo sistema formal da organizacao, se destacando como uma acgao
discricionaria que vai além do esperado (JANSSEN, 2000). Porém, essas agdes
voluntarias como, por exemplo, o comportamento inovador, necessita ser ativado e
impulsionado pela gestdo organizacional (BOS-NEHLES; RENKEMA; JANSSEN,
2017; SANZ-VALLE; JIMENEZ-JIMENEZ, 2018).
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Assim, os comportamentos em prol da inovagao contribuem para o sucesso das
empresas em geral (BOS-NEHLES; RENKEMA; JANSSEN, 2017). As organizagoes
almejam que os trabalhadores desenvolvam o comportamento inovador, enquanto
realizam as suas atividades rotineiras (COHEN; ERLICH, 2015). De acordo com
Janssen (2000, p. 288) os comportamentos de inovagao estado relacionados com a
“criacao, introducéo e aplicagao intencional de novas ideias por parte dos funcionarios
dentro de uma fungdo de trabalho, grupo ou organizagéo, a fim de beneficiar o

desempenho da fung¢do, do grupo ou da organizagao”.

4.5.3 Hipoteses do estudo

4.5.3.1 Relagéo entre Apoio a Inovagéo pela lideranca, Criatividade e a Busca por
Ideias

Um antecedente que contribui para o desenvolvimento do comportamento
inovador € o apoio a inovacéao realizado pela lideranca. De acordo com Karimi et al.
(2023), a lideranca estimula a criatividade dos trabalhadores e promove o
comportamento inovador. Os lideres sdo capazes de inspirar a equipe a apresentar
habilidades intelectuais, promovendo assim, niveis mais altos de comportamentos
inovadores. A lideranca desenvolve objetivos, valores e visbes em busca do
crescimento organizacional, influenciando seus seguidores a desempenharem
comportamentos criativos (KARIMI et al., 2023).

Os lideres transformacionais motivam os funcionarios a assumirem riscos
direcionados a experimentagao de novos processos (AFSAR; UMRANI, 2020). Essas
acdes oriundas da lideranca contribuem para a pratica de agdes em prol da inovagao.
Partindo disso, entende-se que os comportamentos inovadores exigem que o0s
trabalhadores sejam apoiados pela sua lideranga e pelos seus colegas de trabalho e
que a interacdo voltada a exploragdo de novas ideias seja mutua entre todos os
envolvidos (AFSAR; BADIR; SAEED, 2014).

De acordo com Figueiredo et al. (2022), a lideranga pode ser um dos principais
impulsionadores da inovacdo organizacional, dada a capacidade dos lideres de
encorajar o pensamento criativo e estabelecer um clima organizacional de apoio a
inovacao.

H1: O Apoio a Inovagao influencia positivamente na Criatividade;



H2: O Apoio a Inovacgao influencia positivamente na Busca por Ideias.

4.5.3.2 Relagéo entre Suporte Organizacional, Criatividade e a Busca por Ideias

Bakker e Demerouti (2017) afirmam que a medida que o colaborador obtém
suporte e se sente cuidado pela empresa, este tende a sentir um senso de obrigagao
e retribuicdo, apresentando assim comportamentos positivos no trabalho, sendo que
isso acontece na propor¢ao em que o colaborador percebe que ha uma preocupacao
com o seu bem-estar por parte da empresa.

Nesse sentido, segundo Eisenberger et al. (2020), ha um troca de esforgos,
desempenho e lealdade entre o individuo e o suporte no trabalho. A partir desta troca,
a propensao ao desenvolvimento de comportamentos voltados para a criatividade e a
busca por ideias pode surgir, pois o individuo podera se sentir estimulado a
desenvolver estas praticas (COSTA et al., 2022).

H3: O Suporte Organizacional influencia positivamente na Criatividade;

H4: O Suporte Organizacional influencia positivamente na Busca por Ideias.

4.5.3.3 Relagao entre Ambiente de Trabalho, Criatividade e a Busca por Ideias

Amabile (2020) destaca que o ambiente de trabalho influencia na forma como
a criatividade e a busca por ideias pode se desenvolver nos individuos. A autora afirma
que um ambiente de trabalho favoravel facilita com que comportamentos voltados
para a solugdo de problemas, geracdo de novas ideias e pensamentos criativos
possam surgir. O ambiente de trabalho que promove a criatividade e a busca por
ideias, deve apresentar uma cultura voltada para a inovagdo, bem como o0s
equipamentos, ferramentas e espagos necessarios para o desenvolvimento da
criatividade (AMABILE, 2020).
HS5: O ambiente de trabalho influencia positivamente na Criatividade;

H6: O ambiente de trabalho influencia positivamente na Busca por Ideias.

4.5.3.4 Relagao entre Mudangas Organizacionais, Criatividade e a Busca por Ideias

A mudanga organizacional pode oferecer um ambiente de trabalho mais

estimulante e desafiador, proporcionando oportunidades para a criatividade e
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inovacao florescerem (AMABILE; KHAIRE, 2008). Segundo os autores, quando as
organizagbes promovem a mudanga, especialmente mudangas que envolvem a
diversidade de pensamento, experiéncia e perspectivas, elas tendem a aumentar o
potencial criativo dos individuos e das equipes.

A mudancga organizacional pode ter um efeito positivo na criatividade, pois cria
um ambiente de incerteza e instabilidade que incentiva a experimentacéo e a busca
por novas solugdes (AMABILE; KHAIRE, 2008).

H7: As Mudangas Organizacionais influenciam positivamente na Criatividade;
H8: As Mudang¢as Organizacionais influenciam positivamente na Busca por

Ideias.

4.5.4 Método

Com o objetivo de atender a proposta da pesquisa, foi utilizada uma abordagem
quantitativa de natureza descritiva. A abordagem quantitativa € um conjunto de
métodos estatisticos e matematicos utilizados para medir e analisar variaveis
mensuraveis, visando inferir relagdes causais entre elas (MILES; HUBERMAN, 2022).
De acordo com Gil (2008, p. 28), “uma pesquisa descritiva tem como objetivo principal
descrever uma situagdo ou fendbmeno, com a finalidade de fornecer informagdes
detalhadas sobre suas caracteristicas, distribuicdo e frequéncia".

Foi realizada uma pesquisa do tipo survey, a qual tem como objetivo obter
informacgdes sobre muitas pessoas coletadas a partir de um questionario ou entrevista,
para compreender as opinides, atitudes, comportamentos ou caracteristicas de um
grupo especifico ou de uma populagado mais ampla (BABBIE, 2005).

Para a etapa de construcdo dos itens da escala, foi utilizada uma amostra
composta por especialistas da area de comportamento humano, comportamento
inovador e Industria 4.0, os quais contribuiram na elaboragdo dos itens. A validacao
do conteudo das escalas foi realizada com a participagcao de 5 especialistas e um pré-
teste aplicado com 30 colaboradores de uma industria.

A populacao deste estudo foi composta por trabalhadores da industria 4.0, mais
especificamente do chado de fabrica de uma industria do ramo metalmecénica. A
amostra de trabalhadores foi calculada conforme Westland (2010) “tamanho de

amostra a-priori para modelo de equacgdes estruturais”.



n = max(n,, n,); (4.1)

n, = [50 (i)2 — 450 (1) + 1100]; (4.2)

n2=[i(A(%—B+D))+H+\/(A(%—B+D)+H)2+4AH(%+\/Z+ZB—C—2D)];

(4.3)

A=1-p? (4.4)

B = p arcsin (g) (4.5)

C = p arcsin(p); (4.6)

D=—£; 4.7)
2

H = (%) . (4.8)

onde:

j € o numero de variaveis observadas (VO’s) ou indicadores, k € o numero de
variaveis latentes (VL's) ou dimensdes. p € a correlagédo de Gini estimada para um
vetor aleatério normal bivariado, 6 € o tamanho do efeito previsto, a é a taxa de erro
tipo | corrigido por Sidak, 3 é a taxa de erro Tipo Il e z = 1,96 € o valor da distribuicdo
normal padréo pra uma significancia de 5%.

Para o instrumento contendo 44 questdes, a amostra minima, utilizando 6 = 0,1,
um poder estatistico de 0,8 e um nivel de significancia 0,05 (WESTLAND, 2010) é de
489, ou seja, o tamanho minimo de trabalhadores para elaborar a estrutura do modelo,
assim, tentou-se aproximar-se no valor determinado, porém foram coletados 476
questionarios.

Para avaliar as relagdes propostas foi realizada uma Modelagem de Equacbes
Estruturais, que consiste em uma técnica estatistica que possibilita aos pesquisadores
examinarem varias relagdes de dependéncia e independéncia de variaveis nao
observadas, também conhecidas como variaveis latentes, medidas indiretamente por
meio de variaveis observadas (HAIR et al., 2009). O método utilizado neste estudo
abrange técnicas de modelagem de equacbes estruturais baseada em variancias,
denominada Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Essa
abordagem é focada na maximizagdo da variancia explicada dos construtos
endogenos (HAIR et al., 2009).

Foi escolhido o software SmartPLS® versdao 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE;
BECKER, 2022) para executar o algoritmo PLS-SEM, que é um dos principais
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métodos para modelar equagdes estruturais utilizando minimos quadrados parciais. O
passo a passo utilizado para a realizacdo da Modelagem de Equacdes Estruturais é
apresentado a seguir.

i) Avaliacdo do Modelo de Mensuracé&o: analise da consisténcia interna

- Alfa de Cronbach (a);

- Confiabilidade composta (rc);

Validade Convergente

- Variadncia Média Extraida — VME (Average Variance Extracted);

Validade Discriminate

- Critério Fornell-Larcker; e

- Critério Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) confirmado pelo método
Boostrapping para 5.000 subamostras.

ii) Invariancia do modelo e Analise Multigrupo

- Avaliagao da invariancia configuracional;

- Avaliagao da invariancia composicional;

- Andlise comparativa das médias e variancias;

- Analise multigrupo (Test MGA de Henseler e Teste de Permutacoes).

i) Avaliacao do Modelo Estrutural

- Avaliacao da Colinearidade — VIF (Variance Inflation Factor);

- Coeficiente de Determinacéo (R?) confirmado pelo método Boostrapping;

- Relevancia preditiva (Q?) confirmado pelo método Blindfolding.

- Avaliacao dos coeficientes estruturais (b’s) pelo t de Student; confirmado pelo
método Boostrapping.

Acerca do modelo tedrico, as relacdes entre os itens representam as hipoteses
elaboradas pela pesquisadora e, de acordo com Babbie (2005), as hipoteses de
pesquisa sao proposi¢des passiveis de serem testadas, que estabelecem uma relacao
entre duas ou mais variaveis em um estudo. O modelo inicial foi formado por seis

dimensodes e 46 itens, conforme pode ser observado no Quadro 24.



Quadro 24 - Questdes propostas para a escala ECI-CI4.0
(continua)

Variaveis Latentes
(Dimensoes)

Variaveis Observadas (Indicadores)

Busco novas experiéncias/possibilidade de atuacdo na empresa

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugao de problemas no
meu trabalho
Me interesso por diferentes areas do conhecimento

Costumo criar solugdes para os problemas do dia a dia com originalidade
Criatividade Sou curioso(a)

Sou criativo(a)

Procuro fazer minhas atividades além do convencional

Tenho interesse nas atividades dos outros setores do trabalho

Procuro propor novas ideias para implementar no meu trabalho

Procuro implementar as minhas ideias

Busco obter melhoria, beneficios em minhas atividades

Gosto de tomar iniciativa nas coisas que me sao delegadas

Sou oportunista, encaro os desafios delegados a minha pessoa

Gosto de aprender coisas novas

Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho

Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho

Sou aberto(a) a mudangas

Tenho capacidade de me adaptar em qualquer setor da empresa
Apresento sensibilidade a possiveis mudancgas no setor onde trabalho
Tenho poder de influenciar meus colegas

Meus superiores me motivam a gerar novas ideias

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias

Recebo apoio dos(as) superiores/lideranca para implementar novas ideias

Apoio a Inovagéo | Tenho suporte dos(as) superiores/lideranca para realizar mudancgas no meu
setor
Meus superiores toleram possiveis erros na implementacao de novas ideias

Meus colegas buscam por novos desafios no trabalho
A empresa tem recursos destinados ao comportamento inovador dos

Busca por ideias

funcionarios
A forma de remuneragao proposta pela empresa motiva a ter ideias novas
Suporte por parte dos funcionarios
Organizacional A empresa disponibiliza tempo aos funcionarios para eles proporem ideias

inovadores em pratica

A empresa incentiva através de promogdes a implementacdo de praticas
inovadoras

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovacéo

Ambiente de No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais
Trabalho necessarias(os) para desenvolver novas ideias
A empresa se preocupa com o0 bem-estar fisico e psicolégico dos seus
funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Questao 24 — Questdes propostas para a escala ECI-CI4.0
(continuacgao)
Variaveis Latentes

Variaveis Observadas (Indicadores)

(Dimensoes)

A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios

A empresa disponibiliza interagdes entre os funcionarios visando a melhoria

do nivel de satisfacdo e da produtividade

A empresa preocupa-se com a seguranga dos trabalhadores fornecendo kit

de EPI’s (capacete, mascara, luvas, macacao, botas, 6culos, ...)

Ambiente de A empresa acompanha as condigdes fisicas, psicolégicas e sociais de seus
Trabalho funcionarios

A empresa preocupa-se em estar inserida num contexto de fontes de

energias renovaveis (edlica, solar, biomassa etc.)

A empresa preocupa-se com as necessidades dos seus funcionarios em

comunhao com a preservagao do meio ambiente

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fungéo da aquisigédo

de novas maquinas e equipamentos

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negécio com o avancgo das

novas tecnologias

Mudancgas A empresa investe na implementag&o de novas tecnologias

Organizacionais A empresa busca desenvolver novos modelos de negécio

A empresa procura estar atualizada em fungdo das novas tecnologias e
equipamentos

A empresa realiza constantemente alteragbes nos seus métodos e
processos produtivos em fungéo de novas tecnologias

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos, a partir da percepgéo dos
trabalhadores sobre os aspectos que tangem o comportamento inovador no trabalho

em uma Industria 4.0.

4.5.5 Analise dos resultados

A seguir, sera apresentada a validagdo da escala a partir da Modelagem de
Equagdes Estruturais (MEE). A primeira etapa da modelagem compreende a
especificacdo do modelo estrutural, que demonstra as relagdes entre as construgdes
que estdo sendo avaliadas (HAIR et al., 2014). Na sequéncia, foram analisadas as
especificacbes do modelo de mensuragao, o qual avalia o relacionamento entre as
variaveis observadas (itens do instrumento) e as variaveis latentes (dimensdées) (HAIR
et al., 2014). O uso do algoritmo Partial Least Squares Structural Equation Modeling —
PLS-SEM (Equacgdes Estruturais com Minimos Quadrados Parciais) é utilizado para

estimar o modelo.



Para a utilizagao do software PLS-SEM, torna-se necessario o desenvolvimento
do modelo de caminhos, o qual permite visualizar a conexdo entre as dimensodes
(HAIR et al., 2017). Torna-se fundamental distinguir a localizagdo das dimensdes e
das suas relagdes. As dimensdes podem ser consideradas enddégenas ou exdgenas,
sendo que as dimensdes exogenas sao consideradas variaveis independentes e nao
possuem uma seta apontando para si e as dimensbdes enddgenas podem ser
explicadas pelas dimensdes exogenas.

Dessa forma, estruturou-se um conjunto de hipdteses, o qual pode ser
observado na Figura 20, onde podem ser visualizadas as hipéteses formuladas na
pesquisa, bem como a relagao entre as variaveis a serem analisadas.

Pode-se observar que o modelo de mensuracdo € composto por seis
parametros (B’s), os quais representam a conexdo das dimensdes, bem como
permitem analisar a invariancia do modelo, sendo as hipoteses comparadas pelos

géneros (Figura 20).

Figura 20 - Modelo de caminho Inicial da Escala CI-Cl4.0

Criatividade Busca por Ideias

Apoio & Inovacio N \ B 4 Suporte
1) f Organizacional

Ambiente de Mudancas

Trabalho . Organizacionais
Género

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)
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4.5.5.1 Avaliagcao do modelo de mensuracgao

De acordo com Henseler, Ringle e Sinkovics (2009), as variaveis latentes
reflexivas do modelo devem ser avaliadas por meio de estatisticas que incluem a
carga fatorial, a confiabilidade da consisténcia interna e a validade convergente, bem
como a validade discriminante. Para tal, existem as pressuposi¢cdes para que a
validade convergente e a validade discriminante seja validada, ou seja, 0,7 <6 < 0,95
(alfa de cronbach e confiabilidade composta) e VME > 0,5 (varidncia média extraida),
respectivamente.

Na Tabela 1, podem ser observados que alguns valores correspondentes a
confiabilidade e a varidncia média extraida do modelo ndo atendem o indice adequado

para as medidas de um constructo (HAIR et al., 2017).

Tabela 1 - Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e VME para a CI-Cl4.0 do modelo inicial

Dimensées Alfa de Confiabilidade Variancia Média
Cronbach composta Extraida

Ambiente de Trabalho 0,465 0,622 0,352
Apoio a Inovagéo 0,650 0,743 0,405
Busca por Ideias 0,736 0,809 0,311
Criatividade 0,816 0,863 0,475
Mudancgas

Organizacionais 0,422 0,596 0,437
Suporte Organizacional 0,719 0,816 0,526

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Seguindo as recomendagdes de Henseler, Ringle e Sinkovics (2009), a selegéo
adequada das variaveis em um estudo € essencial para garantir a consisténcia do
modelo, com base no calculo da carga fatorial. Os autores destacam que valores
superiores a 0,7 sdo considerados adequados, embora valores entre 0,4 e 0,7 possam
ser aceitaveis. Visando obter um modelo aceitavel, adotou-se a estratégia de exclusao
de itens, assim, foram eliminadas os indicadores que apresentaram carga fatorial

inferior a 0,6, conforme pode ser observado na Tabela 2.



Tabela 2 - Variaveis eliminadas do modelo inicial

Dimensao Itens removidos Carga fatorial
Apoio a Inovacgao Al_06 0,388
Al 01 0,484
AT_08 0,222
AT_09 0,235
Ambiente de Trabalho AT_06 0,329
AT_07 0,388
AT _10 0,423
BI_09 0,479
BI_10 0,435
Busca por ideias Bl_01 0,522
Bl_02 0,563
Bl 08 0,591
CR 07 0,544
o CR 08 0,577
Criatividade CR_OQ 0,578
CR _10 0,588
MO_06 0,254
Mudangas Organizacionais MO_05 0,260
MO_02 0,365

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Destaca-se que a remocao das variaveis foi realizada de forma sequencial, ou
seja, a cada rodada foi eliminada a variavel com menor carga fatorial, a fim de obter o
modelo mais ajustado. Apds a realizacdo desses ajustes, resultou-se um modelo
proposto, apresentando indices adequados de acordo com a literatura, conforme pode
ser observado na Figura 21.

A confiabilidade do modelo foi testada através de testes como o Alfa de
Cronbach (a), a Confiabilidade composta (pc) e a Varidncia média extraida (VME), e,
conforme a Tabela 3, o modelo apresentou indicadores de validade e confiabilidade
acima dos limiares recomendados.

Em relagcdo a validade discriminante, pode-se perceber que as dimensdes
apresentaram valores aceitaveis, pois os valores de a E pc foram superiores a 0,7,
portanto considerados satisfatérios para estudos exploratérios cuja confiabilidade
ainda nao foi estabelecida (PETERSON, 1994). Foi constatada a validade
convergente adequada, uma vez que a variancia média extraida (Average Variance
Extracted - AVE) das dimensdes foram superiores a 0,5 (FORNEL; LARCKER, 1981).

A validade discriminante foi avaliada pelo critério Fornel-Larcker, proposto por
Fornell-Larcker (1981), e pelo critério Heterotrait Homotrait Ratio (HTMT), proposto

por Hair et al. (2014). Estas medidas permitem avaliar a evidéncia da relagao entre as
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dimensbes e verificar se ha uma validade adequada, bem como avalia a

multicolineariedade entre as dimensodes, no caso do HTMT foi utilizado a técnica

boostrapping para 5.000 subamostras. Essa averiguagao foi realizada com base no

critério e nos apontamentos de Henseler, Hubona e Ray (2016), onde a raiz quadrada

da VME da menor dimensao devera ser maior do que a maior correlagado entre as

dimensbes (Tabela 4).

Coeficiente Estrutural

Figura 21 - Modelo proposto da Escala CI-Cl4.0

Cri_03 Cri_02 Cri_01 BI_03 BI_04 BI_05

Cios N\ \ T T / / BIO6
0775 0743 0.698 0.627 0.504 0_?01/7

Cri_05 [ [ / BI_07

0657 Criatividade Busca por Ideias 0.743
W i e 4

/
0.671 A.?ag

Cri_06
= (666

Alfa de Cronbach

Carga Fatorial

Organizacional 50_04

u.say /
Ambiente de
0681 / Tlablalho Olganizlacionais‘

0747 758 0616 0653 0.895 0.640

|
Mudancas

AT_04 AT_05 MO_01 MO_03 MO_04

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Tabela 3 - Alfa de Cronbach, Confiabilidade Composta e VME para a CI-Cl4.0 do modelo proposto

Dimensées Alfa de Cronbach Confiabilidade Variancia’Media
composta Extraida

Ambiente de Trabalho (AT) 0,704 0,803 0,552
Apoio a Inovagéo (Al) 0,730 0,826 0,545
Busca por Ideias (Bl) 0,720 0,816 0,573
Criatividade (Cri) 0,796 0,854 0,594
Mudancas Organizacionais

(MO) 0,764 0,870 0,501
Suporte Organizacional (SO) 0,719 0,817 0,528

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)



Tabela 4 - Analise da validade discriminante pelo critério Fornell-Larcker e os valores do HTMT

Dimensoées
AT 0,743 1,000
Al 0,738 -0,332 1,000
Bl 0,757 0,526 0,424 1,000
Cri 0,771 0,559 0,427 0,459 1,000
MO 0,708 0,319 0,544 0,487 0,365 1,000
SO 0,727 -0,330 0,607 0,451 0,339 0,592 1,000
Al 0,540
BI 0,677 0,510
Cri 0,672 0,580 0,564
MO 0,495 0,640 0,627 0,570
SO 0,567 0,649 0,535 0,505 0,710

Matriz de Correlagao de Pearson

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022).

Utilizando o critério de Fornell e Larcker para avaliar a validade discriminante
das variaveis latentes, foi verificado que a maior correlagcéo (SO x Al; r = 0,607) é
menor que \/VME,, = 0,708, indicando que as dimensdes sdo independentes uma das
outras (HAIR et al., 2014). Além disso, os valores do limite superior do HTMT
(Heterotrait-Monotrait Ratio) foram inferiores a 1,0, indicando que as variaveis latentes
estdo medindo apenas os tracos especificos que se propdem a medir (HAIR et al.,
2014).

4.4.5.2 Avaliacdo do Modelo Estrutural

O modelo estrutural sera analisado de acordo com os critérios estabelecidos
por Hair et al. (2017), que incluem a verificagdo da multicolinearidade entre as
dimensdes exdgenas e preditoras utilizando o fator de inflagdo de variancia (Variance
Inflation Factor - VIF), o nivel de significancia do R?, que determina a intensidade dos
efeitos dos coeficientes de caminho e a relevancia preditiva (Q?). Os valores de VIF
apresentados na Tabela 5 indicam se havera potenciais problemas de colinearidade
no modelo, sendo que seus valores devem ser inferiores a 5.

Os valores de VIF no modelo foram inferiores a 5, indicando que nao ha
problemas de multicolinearidade. Quanto aos coeficientes de explicacdo das
dimensodes preditoras, observou-se valores com forte efeito (R? > 0,19) e relevancia

preditiva com grau moderado (0,075 < Q? < 0,25) para a dimens&o Criatividade e grau
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forte para a dimens&o Busca por ideias (Q? > 0,25) (LOPES et al., 2020). Na Tabela
6 serdo apresentados os resultados do teste de medigdo de invaridancia usando
permutacdes (Etapa 1 e 2).

Tabela 5 - Valores de VIF, R2 e Q2 para as dimensdes do modelo

Dimensoes Preditivas

Dimensdes Exogenas

Busca por Ideais Criatividade
Ambiente de Trabalho 1,003 1,003
Apoio a Inovacgao 1,212 1,212
Mudangas Organizacionais 1,196 1,196
Suporte Organizacional 1,347 1,347
R2 (p — valor) 0,287 (0,000) 0,231 (0,000)
Q? 0,257 0,205

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Tabela 6 - Resultados do teste de medigdo de invariancia usando permutagdes (Etapa 1 e Etapa 2)

Etapa 1 Etapa 2 Invariancia
. ~ . . Invaridncia de composicao de Medicao
Dimensodes Invaridncia Parcial
Configural* Correlagio , IMervalo - valor arcial
$4%  4e Confianga P Estabelecida
AT Sim 0,997 [0.986; 1.000] 0,727 Sim
Al Sim 0,963 [0,747; 1.000] 0,586 Sim
Bl Sim 0,989 [0,985; 1.000] 0,128 Sim
Cri Sim 0,999 [0,989; 1.000] 0,893 Sim
MO Sim 0,929 [0,951; 1.000] 0,454 Sim
SO Sim 0,986 [0.916; 1.000] 0,651 Sim

* Mesmo algoritmo para ambos os grupos
Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Na Tabela 7, percebe-se na etapa 3 (parte 1), que avalia as diferencas entre as
médias, que a variagdo entre os grupos de género obteve variagdo entre -0,095 a
0,097 e com p-valor oscilando entre p = 0,148 a p = 0,871. J4, na etapa 3 (parte 2),
que verifica a diferenca das variancias, estas variaram de -0,229 a 0,222 e o p-valor
de p = 0,074 a p = 0,780. Portanto, os resultados da Etapa 3, tanto da parte 1, como
da parte 2, revelam que nao houve diferenga significativa (p > 0,05) nas diferengas
das médias e das variancias entre os géneros. Na Tabela 8 sdo apresentados os

resultados da analise multigrupo (MGA) entre géneros da amostra pesquisada.



Tabela 7 - Resultados do teste de medicao de invariancia usando permutacées (Etapa 3)

Etapa 3 — Parte 1 Etapa 3 — Parte 2
Dim. Diferenga entre as Médias Diferenga entre as Variancias Invariénc_ia
p- estabelecida
Igual? (M-F) valor Igual?
AT -0,069 [-0,197;0,183] 0,459 Sim 0,222 [-0,269; 0,279] 0,104 Sim Sim
Al -0,026 [-0,195;0,197] 0,787 Sim 0,107 [-0,276;0,298] 0,465 Sim Sim
BI Sim - Sim Sim
-0,016 [-0,184;0,176] 0,871 0,036 [-0,268; 0,266] 0,780
Cri Sim - Sim Sim
-0,095 [-0,177;0,183] 0,294 0,229 [-0,263; 0,242] 0,074
MO  -0,140 [-0,188;0,180] 0,148 Sim 0,167 [-0,261;0,271] 0,217 Sim Sim
SO 0,097 [-0,190; 0,179] 0,299 Sim 0,021 [-0,249; 0,255] 0,867 Sim Sim

IC = Intervalo de Confianga
Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Tabela 8 - Resultados da analise multigrupo (MGA): Feminino (F) vs Masculino (M)

p-valor (diferengas)

Hipéteses Relagao (MC_PF) Te:te MGA. de P;er::;etadgeéo Resultado
enseler's
Suportado
H1 Al — Cri 0,159 0,192 0,131 Nao / Nao
H2 Al — Bl -0,019 0,819 0,862 Nao / Nao
H3 SO — Cri -0,067 0,571 0,537 Nao / Nao
H4 SO — Bl 0,092 0,384 0,337 Nao / Nao
H5 AT — Cri -0,042 0,586 0,602 Nao / Nao
H6 AT — BI 0,045 0,624 0,630 Nao / Nao
H7 MO — Cri -0,073 0,488 0,477 Nao / Nao
H8 MO — BI -0,115 0,249 0,246 Nao / Nao

CP = Coeficiente de Caminho

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Ao analisar a Tabela 8, constatou-se que as diferencas dos coeficientes de
caminho oscilaram entre -0,115 a 0,159. Quanto ao teste MGA de Henseler’s, os p-
valores nao foram significativos (p > 0,05), e 0 mesmo aconteceu com o teste de
permutacdo, portanto, os p-valores para ambos os testes nao apresentaram
diferengas significativas, logo nao existe diferenga significativa entre os géneros e,
portanto, o modelo ndo apresenta problemas de invaridncia. Diante disso, as
hipéteses propostas seréo analisadas em conjunto, sem distingdo de género (Tabela
9).
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Tabela 9 - Resultados dos efeitos entre as dimensdes da escala CI-Cl4.0

. . - . Coeficientes de Desvio
Hipéteses / Relagcdao de Caminho Caminho (8 Padrio
H1 Al — Cri 0,141 0,051 2,765 0,006
H2 Al — BI 0,015 0,050 0,307 0,759
H3 SO — Cri -0,015 0,054 0,270 0,788
H4 SO — Bl 0,177 0,049 3,642 0,000
H5 AT — Cri 0,463 0,039 11,939 0,000
H6 AT — BI 0,428 0,044 9,650 0,000
H7 MO — Cri 0,027 0,049 0,551 0,582
H8 MO — BI 0,205 0,048 4,242 0,000

Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

Com base na Tabela 9, percebe-se que das 8 hipéteses propostas no modelo,
5 foram empiricamente aceitas sendo confirmadas pelos valores do teste (t) que foram
superiores a 1,96 (p < 0,05). As hipoteses H1 (Al — Cri) com (B = 0,141) e H5(AT —
Cri) (B = 0,463) refletem na intensidade do coeficiente de explicagdo R? = 0,231 da
dimensao Criatividade, enquanto que as hipéteses H4 (SO — BIl) com ( = 0,177), H6
(AT — Bl) com ( = 0,428) e H8 (MO — BI) com (B = 0,205) faz com que o coeficiente
de explicagdo da dimensao Busca por Ideias seja o mais expressivo do modelo (R? =
0,287) (Figura 22).



Figura 22 - Modelo de caminho final da Escala CI-Cl4.0
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Fonte: Software SmartPLS® v. 4.0.8.5 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2022)

4.5.6 Discussao dos resultados

Este estudo teve como objetivo a construgéo e validagdo de uma escala para
mensuracdo do Comportamento Inovador no Contexto da Industria 4.0. Partindo
disso, para realizar a extracdo do numero de fatores que explicam o comportamento
inovador, foi realizada a analise fatorial exploratdria, onde foram identificados seis
fatores, compativeis com as dimensdes propostas no modelo inicial do instrumento.

O modelo inicial proposto foi composto por seis dimensdes (Criatividade, Busca
por ideias, Apoio a Inovacgdo, Suporte Organizacional, Ambiente de Trabalho e
Mudanga Organizacional) e 46 indicadores. Apds a eliminagéo das variaveis, foi
possivel verificar que a dimensao Criatividade ficou composta por 6 itens, sendo que
a variavel que mais influencia esta dimensao corresponde a Cri_03 = “Me interesso

por diferentes areas do conhecimento” (Coeficiente = 0,775). De acordo com Simonton
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(2003), ter uma ampla variedade de experiéncias e conhecimentos em diversas areas
pode oferecer o apoio necessario para solucionar problemas complexos e gerar ideias
inovadoras.

Em relacdo a dimenséo Busca por ldeias, esta ficou composta por cinco itens,
sendo que a variavel correspondente Bl_07 = “Sou aberto(a) a mudancgas”, apresentou
o maior impacto para a dimensao (Coeficiente = 0,785). Esse perfil € para pessoas
com capacidade de se adaptar e aceitar novas ideias, experiéncias, perspectivas e
circunstancias em sua vida pessoal e profissional (KAUSHIK; GULERIA, 2020). S&o
pessoas que possuem a capacidade de lidar com as incertezas e imprevistos de forma
positiva, enxergando-as como oportunidades de crescimento e aprendizado, ao invés
de obstaculos.

Quanto a dimensdo Apoio a inovagao, esta foi composta por 4 itens. Foi
possivel verificar que o item Al_05 = “Meus superiores toleram possiveis erros na
implementagdo de novas ideias” apresentou 0 maior impacto para a dimensao (A =
0,826). Para Gong et al. (2013), lideres que encorajam a tomada de riscos e a
tolerancia ao erro tém o potencial de criar um ambiente psicoldgico seguro para que
os individuos possam expressar ideias novas e arriscadas sem receio de serem
penalizados por seus erros. Isso pode impulsionar a criatividade e a inovacgao,
tornando os individuos mais propensos a experimentar e a buscar solugdes criativas
para os desafios.

Em relacido a dimensdo Ambiente de Trabalho, composta no modelo final por 5
itens, foi possivel verificar que a questdo AT 04 “a preocupacado da empresa com O
bem-estar fisico e psicoldgico dos seus funcionarios” apresentou a maior carga fatorial
para a dimensao (AL = 0,758). Funcionarios saudaveis e felizes tendem a ser mais
criativos, engajados e produtivos, além de terem maior disposicdo para buscar
solugdes criativas para os desafios organizacionais, o que justifica a preocupacao das
empresas com o bem-estar fisico e psicolégico dos seus funcionarios como uma
estratégia para promover o comportamento inovador na empresa (GONG et al., 2013).

A dimensdo Suporte Organizacional obteve como maior influencia a questéo
relacionada a mudanga de estrutura tecnoldgica, a qual, primeiramente, havia sido
agrupada na dimensao Mudanga Organizacional, sendo migrada para a dimensao
suporte organizacional, apos a analise fatorial exploratéria. A questdo que mais

contribui para essa dimenséao corresponde ao fato da empresa realizar mudangas na



sua infraestrutura de nego6cio com o avango das novas tecnologias (A = 0,821). De
acordo com Laudon e Laudon (2020), a atualizagao da infraestrutura de negécios com
0 avango das novas tecnologias é crucial para manter a competitividade e a
capacidade de inovagdo em um mercado em constante evolugdo. A implementagao
de novas tecnologias e a atualizagdo dos processos pode resultar em uma maior
eficiéncia, eficacia e flexibilidade nas operacdes, permitindo a busca por solucdes
criativas para os desafios organizacionais.

E, por fim, a dimensdao Mudanca organizacional ficou composta por trés
questdes, sendo que a variavel que possui maior influencia nesse constructo foi a
variavel composta pela afirmacdo MO 03 = “A empresa procura mudar sua
infraestrutura de negécio com o avango das novas tecnologias” (A = 0,871). De acordo
com Brynjolfsson e McAfee (2014), investir em novas tecnologias é crucial para
viabilizar a mudancga organizacional, uma vez que a tecnologia pode desempenhar um
papel fundamental na criagdo de novos processos, estruturas e culturas, além de
favorecer a comunicagao e a colaboragao entre os membros da organizagéo.

A partir do modelo proposto, foram testadas oito hipoteses de pesquisa, sendo
que as hipéteses H1, H4, H5, H6 e H8 foram aceitas, enquanto trés foram rejeitadas,
devido aos valores referentes aos coeficientes n&o serem significativos.

A Hipétese H1 foi aceita e se refere a influéncia positiva do apoio a inovagao
na criatividade. Isso ocorre quando uma organizagao oferece um ambiente que
incentiva e apoia a inovagao, onde as pessoas sao encorajadas a experimentar novas
ideias e a pensar de forma diferente (AZEVEDO; SCHLOSSER; MCPHEE, 2020).
Esse tipo de ambiente promove a criatividade e o desenvolvimento de solugbes
inovadoras. Apoiar a inovacao cria ambientes que promovem a colaboracédo e a
comunicagao aberta entre os membros das equipes, levando a novas abordagens e a
solugdes criativas (HOANG; WILSON-EVERED; LOCKSTONE-BINNEY, 2021).

A hipétese H4 foi aceita e corresponde ao fato de que o suporte organizacional
influencia positivamente na busca por ideias, o que significa que, quando uma
organizacao oferece suporte para a geracao e implementacdo de novas ideias, os
funcionarios se sentem mais encorajados € motivados a buscarem solugdes criativas
para os seus desafios do dia a dia (FLOCCO; CANTERINO; CAGLIANO, 2022). O
suporte organizacional podera ajudar a tornar a busca por ideias mais estruturada e
eficiente, através da adogao de metodologias de inovagéo, como Design Thinking ou
Leans Startup. Tais metodologias poderéo auxiliar os colaboradores a organizar suas
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ideias e testa-las de forma rapida e ajusta-las de acordo com as necessidades e os
feedbacks do mercado (MAGISTRETTI; ARDITO; MESSENI, 2021).

Na hipétese H5, foi confirmado que a dimensao ambiente de trabalho influencia
positivamente na criatividade, o que indica que uma organizagdo que promova
estimulos a imaginacao e a inovagao dos colaboradores no ambiente, pode aumentar
as chances do surgimento de novas ideias e solugbes criativas para os desafios
enfrentados no dia a dia (CHAUBEY; SAHOO, 2019). O ambiente de trabalho que
propicia a criatividade € um ambiente catalisador para o desenvolvimento de solugdes
inovadoras (MOORE; HANSON; MAXEY, 2020).

Quanto a confirmagao da Hipétese 6, que sustenta que o Ambiente de Trabalho
influencia positivamente a Busca por Ideias, infere-se que o ambiente organizacional
contribui positivamente para que os trabalhadores possam buscar ideias que
contribuam para a criatividade e a inovacgao organizacional. Para Amabile et al. (1996),
0 ambiente organizacional pode ser um importante fator na busca por ideias, ja que
pode influenciar a motivagao, a criatividade, a confiangca e o comprometimento dos
individuos. Scott e Bruce (1994) complementam que a criatividade e a inovagao
podem ser influenciadas pelo ambiente organizacional por meio de fatores como
cultura, clima, estrutura, recursos e sistemas de incentivos.

Por fim, ao analisar a Hipotese H8, verificou-se que o suporte organizacional
influencia positivamente e significativamente a busca por ideias. O suporte
organizacional é um fator critico para promover a inovagéao dentro de uma empresa e
envolve o fornecimento de recursos, treinamentos, incentivos e reconhecimento por
ideias criativas, além de uma cultura que estimula e valoriza a experimentagao e o
aprendizado a partir de erros (HIRUDAYARAJ; MATIC, 2021). Quando os funcionarios
percebem que a organizagao apoia e incentiva a inovagao, eles tendem a se sentirem
mais engajados e comprometidos em buscar solugdes criativas para os desafios
organizacionais (HIRUDAYARAJ; MATIC, 2021). No Quadro 25 é possivel observar a
escala final ECI-CI4.0.

Quadro 25 - Questdes finais da escala ECI-CI4.0
continua
VEWEVCI

Latentes Variaveis Observadas (Indicadores)
(Dimensoées)
Criatividade Busco novas experiéncias/possibilidades de atuagdo na empresa




Variaveis
Latentes
(Dimensoes)

Quadro 25 — Questdes finais da escala ECI-CI4.0

Variaveis Observadas (Indicadores)

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugao de problemas no meu
trabalho

Me interesso por diferentes areas do conhecimento

Organizacional

Criatividade | Costumo criar solugdes para os problemas do dia a dia com originalidade
Sou curioso(a)
Sou capaz de solucionar os problemas que surgem no meu dia a dia de trabalho
Procuro fazer minhas atividades de forma a desempenhar além do que é
convencional
Busca por Gosto de aprender coisas novas
ideias Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho
Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho
Sou aberto(a) a mudangas
Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias
Apoio 2 Recebo apoio dos(as) lideres/superiores(as) para implementar novas ideias
Inovacéo Tenho suporte dos(as) lideres/superiores(as) para realizar mudangas no meu
setor
Meus superiores toleram possiveis erros na implementacéo de novas ideias
A empresa destina recursos para promover o comportamento inovador dos
funcionarios
Suporte A forma de remuneragéo proposta pela empresa me motiva a ter novas ideias

A empresa disponibiliza tempo para os funcionarios desenvolverem novas ideias

A empresa incentiva, através de promogdes, a implementacdo de praticas
inovadoras

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovacdo

No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessarios para

Organizacional

Ambiente de S

desenvolver novas ideias

trabalho — —
A empresa se preocupa com o bem-estar fisico e psicolégico dos seus
funcionarios
A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios
A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fungdo da aquisi¢ao de
novas maquinas e equipamentos

Mudanca

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negdcios com o avango das
novas tecnologias

A empresa investe na implementa¢do de novas tecnologias

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.5.7 Conclusao

Esses resultados demonstram que as industrias 4.0 precisam oferecer um

ambiente organizacional que contemple um espaco fisico, social e psicolégico

agradavel, a fim de promover a motivagao, a satisfacdo, o desempenho e o bem-estar

dos trabalhadores. Al-Ali et al. (2019) corroboram afirmando que, embora a industria

4.0 introduza tecnologias avangadas e sistemas altamente automatizados de
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produgao, é crucial que as empresas estabelecam um ambiente organizacional
propicio a inovagao para que os colaboradores possam maximizar todo o potencial
dessas novas ferramentas.

Outro elemento importante a se destacar e que promove o comportamento
inovador no contexto da industria 4.0, € o suporte organizacional. De acordo com
Halbesleben e Buckley (2004), o suporte organizacional pode ser definido como a
oferta de recursos, informagdes e apoio social pela organizagédo aos seus funcionarios
para ajuda-los a lidar com os desafios do trabalho e atingir seus objetivos pessoais.
Na realidade investigada, entende-se que o suporte organizacional favorece a
promogao da busca por ideias pelos funcionarios, o que é crucial na realidade da
industria 4.0. Ghobakhloo (2018) afirma que nesse contexto as tecnologias de
producdo avancadas requerem melhorias e inovagdes continuas, e a colaboragao

entre os trabalhadores é fundamental para identificar e implementar ideias inovadoras.
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4.6 ARTIGO 3 — ANALISE DO COMPORTAMENTO INOVADOR EM UMA
INDUSTRIA 4.0

RESUMO

O comportamento inovador € essencial na Industria 4.0, pois permite a criagao de
novos produtos e servigos, a formulagao de processos mais eficientes, bem como a
implementacao de melhorias continuas. A adogéo de tecnologias avangadas é apenas
0 primeiro passo, sendo necessario que os funcionarios desenvolvam uma
mentalidade inovadora e estejam dispostos a experimentar e buscar solugdes criativas
para os desafios do setor. Diante desse contexto, este artigo teve como objetivo
analisar o nivel de comportamento inovador dos funcionarios de uma industria 4.0 do
ramo metalmecanico. Para isso, foi realizada uma pesquisa de levantamento, do tipo
survey com 476 colaboradores. Foi aplicada a escala para a mensuragdo do
comportamento inovador no contexto da Industria 4.0 (CI-Cl4.0), composta por seis
dimensdes que avaliam a presenca desse comportamento. Com base nos resultados
obtidos, foi constatado que tanto os fatores intrinsecos dos individuos, como a
criatividade e a busca por ideias, quanto os fatores organizacionais, como o apoio a
inovagao pela lideranga, o suporte organizacional, o ambiente de trabalho e as
mudangas organizacionais, devem ser aprimorados e incentivados na organizacao
estudada, a fim de promover niveis mais elevados do comportamento inovador, o qual
é fundamental para impulsionar a inovacdo em diversas areas. E importante destacar
que a pesquisa foi realizada em uma industria 4.0 situada em um pais emergente, que
ainda esta em fase de desenvolvimento na quarta revolugao industrial.

Palavras-chaves: Comportamento inovador. Industria 4.0. Quarta Revolugao
Industrial.

ABSTRACT

Innovative behavior is essential in Industry 4.0, as it allows the creation of new products
and services, the formulation of more efficient processes, as well as the
implementation of continuous improvements. Adopting advanced technologies is just
the first step, and employees need to develop an entrepreneurial spirit and be willing
to experiment and find creative solutions to industry challenges. Given this context,
this article aimed to analyze the level of innovative behavior of employees in an
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industry 4.0 in the metal-mechanics sector. For this, a survey research was carried out
with 476 employees. The scale for measuring innovative behavior in the context of
Industry 4.0 (CI-Cl4.0) was applied, consisting of six dimensions that assess the
presence of this behavior. Based on the results obtained, it was found that both the
intrinsic factors of individuals, such as creativity and the search for ideas, and
organizational factors, such as support for innovation by leadership, organizational
support, the work environment and organizational changes , must be improved and
encouraged in the experienced organization in order to promote higher levels of
innovative behavior, which is fundamental to sustaining innovation in many areas. It is
important to highlight that the research was carried out in an industry 4.0 located in an
emerging country, which is still in the development phase of the fourth industrial
revolution.

Keywords: Innovative behavior. Industry 4.0. Fourth Industrial Revolution.

4.6.1 Introducao

A Industria 4.0 é considerada um novo paradigma industrial capaz de levar as
empresas a alcancarem resultados de desempenho superiores através da ampla
adocgao de novas tecnologias de informacgao e comunicagao (LASI et al., 2014).

Ao longo das ultimas trés revolugdes industriais, a humanidade passou pelas
fases de mecanizagao, eletrificacdo e informacgao. Atualmente, a Quarta Revolugao
Industrial estd sendo desenvolvida e apresenta a integracao da Internet, Internet das
Coisas (loT), rede de comunicagdo mével e outras redes, permitindo que os processos
industriais tradicionais sejam executados de forma mais inteligente e eficiente (ZHOU,;
LIU; LIANG, 2016). Essas mudancas da 4.0 afetam a maneira como as pessoas
trabalham e gerenciam suas atividades (SAHI; GUPTA; CHENG, 2019). Apesar da
abordagem implicita baseada na tecnologia exigida pelo novo contexto da 14.0, os
aspectos relacionados as pessoas ainda exercem um papel fundamental para
melhorar o desempenho organizacional (TORTORELLA; FETTERMANN, 2018).
Dessa forma, as tecnologias da 14.0 ndo afetam apenas os fatores técnicos de uma
organizagao, mas também podem impactar nos fatores socioculturais.

O novo contexto da Quarta Revolugdo Industrial exige determinados
comportamentos dos colaboradores que devem ser voltados, cada vez mais, para a
promogao da inovagdo nas organizagdes, impactando na necessidade do
desenvolvimento de novas competéncias dos funcionarios. Um estudo que revisou as
principais pesquisas sobre as competéncias necessarias para um profissional da
Industria 4.0 foi realizado por Aires, Moreira e Freira (2017). As principais



competéncias identificadas foram criatividade, inovagao, comunicacgao, resolugcéao de
problemas e conhecimentos técnicos.

Diante desse cenario, este estudo teve como objetivo analisar o
comportamento inovador de trabalhadores de uma industria 4.0 do ramo
metalmecanico. Destaca-se que o surgimento da Industria 4.0 ocorreu em paises
desenvolvidos, onde as etapas industriais anteriores costumam ser maduras
(KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013). Destaca-se a justificativa deste estudo,
pelo fato de que a tematica comportamento inovador carece de investigagdo em
industrias 4.0 de paises emergentes, os quais costumam enfrentar barreiras na
adocao de tecnologias, devido a baixa maturidade das etapas industriais anteriores
(KRAWCZYNSKI; CZYZEWSKI; BOCIAN, 2016).

4.6.2 Comportamento inovador

De acordo com Renko, Carsrud e Brannback (2009), a inovagao é definida
como a geracao, introdugdo, adogao e/ou implementacdo de ideias, processos,
produtos ou servicos efetivos que s&o novos para a organizagdo e que,
consequentemente, beneficiam o individuo, a equipe, a organizagédo ou a sociedade
em geral. Baregheh, Rowley e Sambrook (2009) sugerem que a inovagao pode ser
considerada um processo composto por multiplos estagios, através dos quais as
organizagbes modificam ideias relacionadas a produtos, servigos ou processos para
obter sucesso competitivo no mercado. As caracteristicas que afetam o desempenho
da inovacdo podem ser atribuidas a varios fatores, como clima, perfil individual,
lideranga e perfil dos colaboradores (AFSAR et al., 2020).

Conforme Carvalho (2019), toda industria precisa recrutar, treinar e aproveitar
ao maximo o potencial criativo, inovador, de gestédo, analise e tomada de decisao dos
funcionarios, remunerando-os e cumprindo seus direitos trabalhistas. Ayub, Kausar e
Qadri (2017) complementam, afirmando que o perfil individual do colaborador e da
lideranga sao fatores que influenciam no processo de implementagao da inovagao na
organizagdo. Por isso, ao iniciar projetos relacionados a inovacdo em uma
organizagéo, € fundamental verificar o comportamento inovador dos colaboradores

(AFSAR et al., 2020). De acordo com Farr e Ford (1990), comportamento inovador no
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trabalho € o comportamento intencional voltado para a criagdo de novas ideias,
processos, produtos ou servigos que sejam uteis para a organizagao.

De acordo com Scott e Bruce (1994), o comportamento inovador vai além da
criatividade e inclui a adogdo, producado e implementacao de ideias novas e uteis.
Comportamentos inovadores no trabalho incluem a busca e defesa de novas ideias
para garantir financiamento e planejamento para a implementagcao dessas ideias
(SCOTT; BRUCE, 1994).

Rufaidah (2017) destaca que o comportamento inovador ndo se resume apenas
ao desenvolvimento de coisas novas, mas também esta relacionado ao acumulo de
conhecimento gerado a partir de atividades inovadoras. A autora enfatiza que, ao
contrario da criatividade, o comportamento inovador tem como objetivo produzir
beneficios para a organizagdo e comega com o reconhecimento de um problema e a
geracao de ideias ou solugdes para atender as necessidades dos clientes. Kelysen e
Street (2001) consideram o comportamento alerta, a capacidade de identificar
oportunidades, buscar e compilar informacdes que subsidiem a identificacdo de
momentos oportunos para inovar como comportamentos fundamentais do colaborador

inovador.

4.6.3 Método

Quanto a natureza da pesquisa, esta se classifica como descritiva, e quanto a
abordagem, como quantitativa. Bryman (2016) afirma que uma pesquisa quantitativa
€ caracterizada pela coleta e andlise de dados numéricos, com o objetivo de testar
hipéteses e generalizar resultados para uma populagao maior. Esse tipo de pesquisa
€ realizada por meio de métodos estatisticos e € amplamente utilizada em areas como
psicologia, sociologia, marketing e outras ciéncias sociais e aplicadas

O método de pesquisa escolhido € o de levantamento, do tipo survey,
caracterizado por descobrir determinados atributos em relagdo a uma populacgao, por
meio da coleta e quantificagdo de dados (PETRUZZELLIS; ROMANAZZI, 2018). A
amostra da pesquisa foi composta por 476 colaboradores de uma Industria
classificada como 4.0, ou seja, € caracterizada pela integragdo de tecnologias
avangadas no chao de fabrica, produzindo um ambiente inteligente e conectado.

Este estudo foi realizado a partir da aplicacdo do Protocolo de Pesquisa
constituido em duas partes: Parte | - Dados sécio demograficos e sécio profissionais



e Parte Il - Escala de Mensuragdao do Comportamento Inovador no Contexto da
Industria 4.0 (ECI — CI4.0).

A escala (Quadro 26) é formada por seis dimensdes que correspondem a um
conjunto de itens que mensura a Criatividade, a Busca por ideias, o Apoio a Inovacéo,
o Suporte Organizacional, o Ambiente de Trabalho e a Mudanga Organizacional. No
total, a escala € composta por 27 itens, que sao avaliados em uma escala Likert de
cinco pontos, indo de Discordo Totalmente (1), Discordo Parcialmente (2), N&o

concordo, nem discordo (3), Concordo Parcialmente (4) e Concordo Totalmente (5).

Quadro 26 - Dimensdes e itens da escala ECI — Cl4.0.
continua
Dimensoées Indicadores

Busco novas experiéncias/possibilidades de atuagdo na empresa

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugdo de problemas no
meu trabalho

Me interesso por diferentes areas do conhecimento

Criatividade - — - - —
Costumo criar solugdes para os problemas do dia a dia com originalidade

Sou curioso(a)

Sou capaz de solucionar os problemas que surgem no meu dia a dia de
trabalho

Procuro fazer minhas atividades de forma a desempenhar além do que é
convencional

Gosto de aprender coisas novas

Busca por Ideias | ppresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho

Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho

Sou aberto(a) a mudangas

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias

Recebo apoio dos(as) lideres/superiores(as) para implementar novas ideias

Apoio a Inovagao | Tenho suporte dos(as) lideres/superiores(as) para realizar mudancas no meu
setor

Meus superiores toleram possiveis erros na implementagao de novas ideias

A empresa destina recursos para promover o comportamento inovador dos
funcionarios

A forma de remuneragéo proposta pela empresa me motiva a ter novas ideias

Suporte ——— ———
Organizacional A empresa disponibiliza tempo para os funcionarios desenvolverem novas
ideias
A empresa incentiva, através de promogdes, a implementagao de praticas
inovadoras

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovagao

Ambiente de No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessarios
trabalho para desenvolver novas ideias

A empresa se preocupa com o bem-estar fisico e psicoldgico dos seus
funcionarios

A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Quadro 26 - Dimensdes e itens da escala ECI — Cl4.0.
(conclusao)

Dimensoes Indicadores

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fungao da aquisi¢cao de
novas maquinas e equipamentos

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negdécio com o avango das
novas tecnologias

A empresa investe na implementagao de novas tecnologias

Mudan¢a
organizacional

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

ApOs a coleta dos dados, estes foram inseridos em uma planilha do software
Excel e posteriormente analisados através do Statistical Package for the Social
Sciences — SPSS, versao 22.0. Para verificar a confiabilidade do instrumento, foi
calculado o Alfa de Cronbach, o qual permite avaliar a consisténcia interna da escala
(HAIR et al., 2009). Os valores aceitaveis estao entre 0,7 < a < 0,8, bons indices entre
0,8 < a < 0,9 e 6timos para a > 0,9, enquanto valores abaixo de 0,6 indicam que a
escala nao é confiavel.

Para classificar os dominios da escala de Comportamento Inovador no
Contexto da Industria 4.0, foi aplicada a padronizacao de escalas (Epi) propostas por
Lopes (2018), que tem por finalidade transformar a soma dos indicadores das escalas
que séo consideradas ordinais, a partir da pontuacgao dos valores da escala likert) para
uma escala de razdo de 0 a 100%. Para gerar as classificagbes da escala do estudo,
nessa pesquisa foi utilizada a seguinte equacéao (5.1), de acordo com Lopes (2018, p.
36):

Epi = 100. ( Soma - Minimo)’ .

) = 1,2, (5.1)
onde:
Epi = escore padronizado da dimensao i;
i = numero da dimensao;
Soma = Somatério das respostas validas;
Minimo = menor soma possivel das respostas validas;
Maximo = maior soma possivel das respostas validas.
De acordo com o autor, essa formula classifica as dimensdes conforme a

Tabela 10.



Tabela 10 - Classificacao das escalas propostas por Lopes (2018)

Classificagao Valores dos Escores (Ep)
Escala de Comportamento Inovador Baixo(a) 0,00 a 33,00%
no Contexto da Industria 4.0 (ECI — Moderado(a) 33,01 a 66,66%
Cl4.0) Alto(a) 66,67 a 100,00%

Fonte: Elaborada pela autora (2023).

Os itens que compde a escala foram analisados por meio de estatistica
descritiva como média, desvio-padrao, frequéncia relativa e absoluta.

Em relagdo aos aspectos éticos, o projeto de pesquisa foi registrado no
Gabinete de Projetos (GAP) sob numero 59959222700005346.

4.6.4 Analise e discussao dos resultados

A seguir serao analisadas as dimensdes e os indicadores propostos na Escala
CI-Cl4.0. Esta analise tem como objetivo identificar o nivel de Comportamento
Inovador no contexto estudado. Para tanto, foram analisados os resultados das
medidas descritivas das dimensbdes e dos itens que compde a escala.

Na Tabela 11 é possivel observar os resultados da dimensao Criatividade. Esta
dimensao é composta por questdes que mensuram aspectos que compde
caracteristicas relacionadas a acdes voltadas para a promocao de atitudes criativas
no ambiente organizacional.

Aspectos como a busca por novas experiéncia (Q1) estao relacionadas a
promogao da criatividade, pois, segundo Hidalgo et al. (2019), essa agao promove a
exposi¢cao dos funcionarios a novas ideias e perspectivas, o que pode ajuda-los a
pensar fora da caixa e a desenvolver solugdes inovadoras. Nesta questao verificou-
se que a maioria dos colaboradores concordaram com a presenca desse
comportamento, o que pode ser visto como um ponto positivo para a organizagao,
uma vez que quanto maior a busca por novas experiéncias e possibilidades de
atuacao na empresa, maior tende a ser o desenvolvimento de novas solugdes.

A Questao 2 “Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolugao de
problemas no meu trabalho” compde a dimensao criatividade pelo fato de que
visualizar diferentes solugbes para um problema aumenta a probabilidade de gerar

ideias criativas, uma vez que o individuo se sente mais livre para experimentar e
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combinar diferentes elementos em uma solugdo unica (MUMFORD, MOBLEY;
UHLMAN, 1991). Esta questdo obteve o maior percentual de concordancia (66,17%)
entre os entrevistados, o0 que indica que estes costumam buscar por diferentes
alternativas de solugéo frente as adversidades. Em um ambiente de Industria 4.0, a
capacidade de lidar com problemas € uma habilidade essencial para os profissionais,
pois com a adocdo de tecnologias avancadas, surgem desafios complexos e
interconectados, que requerem uma abordagem sistematica e colaborativa para
resolugdo de eventuais obstaculos (MULLER et al., 2020).

A Questédo 3 da dimenséo Criatividade (Me interesso por diferentes areas do
conhecimento) esta relacionada a esta dimenséao pelo fato de que individuos criativos
muitas vezes tém um interesse natural por multiplas areas do conhecimento e por
integra-las de forma inovadora, o que |lhes permite descobrir novas solugdes para
problemas complexos (PLUCKER; BEGHETTO; DOW, 2004). Tanto na questao 3,
como na questao 4, que se refere ao fato do colaborador buscar resolver os problemas
do dia a dia de forma original, verificou-se que a maioria dos funcionarios nao
concorda e nem discorda quanto a presenga desses comportamentos (41,38%), o que
pode indicar que estes ndo possuem uma opinido formada sobre o assunto, sendo
esta considerada uma posicao neutra. Destaca-se também que a questdo 4, que
aborda uma afirmativa relacionada a solugdes originais para os problemas do dia a
dia, apresentou a maior frequéncia quanto as opg¢des “discordo parcialmente e
totalmente”. Scott e Bruce (1994) afirmam que a falta de originalidade na resolugao de
problemas pode levar a solugdes inadequadas, repetitivas e ineficientes.

A questao 5 contempla uma analise que o individuo faz sobre si mesmo quanto
ao fato de ser curioso. Pode-se verificar que a maioria (48,94%) se considera uma
pessoa curiosa, o que pode ser considerado um ponto positivo, pois individuos que
possuem esta caracteristica tendem a apresentar atitudes que promovem a

criatividade no ambiente de trabalho como um todo.



Tabela 11 - Frequéncia, média e desvio padrdao da Dimenséo Criatividade (n = 476)

Frequéncias (n)

Dimensao / Indicadores

2 3 4

Criatividade (a = 0,796) 3,26 | 1,022
Q1.Buscg novas experiéncias/possibilidades o5 82 125 194 50 | 334 | 1,046
de atuagdo na empresa
Q2.Sou capaz de visualizar diferentes formas
para a resolugcdo de problemas no meu| 10 45 106 231 84 | 3,70 | 0,937
trabalho
Q3.Me interesso por diferentes areas do
conhecimento
Q4.Costumo criar solugoe_s_ para os| ,q 141 175 99 18 | 2.81 0,990
problemas do dia a dia com originalidade
Q5.Sou curioso(a) 12 70 161 172 | 61 | 3,42 | 0,972
* 0 = N&o sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

21 89 197 139 | 30 | 3,14 | 0,942

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A seqguir serdo apresentados os resultados relacionados a dimensao Busca por
Ideias na Tabela 12. A questao 1 € composta por uma afirmativa sobre o individuo
desempenhar suas atividades de forma a ir além do que é convencional. Pode-se
perceber que esta questdo apresentou o maior percentual de respostas concentrado
nas opgdes de concordancia (68,90%), o que pode indicar que os colaboradores
acabam fazendo atividades além do que é estabelecido. Amabile (1996) afirma que
quando as pessoas sao desafiadas a considerar alternativas e a questionar
suposi¢gdes comuns, elas sao mais propensas a encontrar solugdes inovadoras.
Conforme argumenta Bughin et al. (2018), as habilidades dos trabalhadores na 14.0
precisam ser atualizadas constantemente para acompanhar as mudancgas
tecnolégicas, de modo que possam trabalhar em conjunto com as maquinas e
dispositivos inteligentes e aproveitar as oportunidades criadas por essas tecnologias.

A Questao 2 (Gosto de aprender coisas novas) apresentou um percentual que
predominou nas opg¢des de discordancia (36,34%), o que pode indicar que alguns
profissionais podem preferir a estabilidade e a seguranga no desenvolvimento das
atividades que ja conhecem, buscando padrdes e a previsibilidade (NICA; DUMITRU,
2021). Além disso, Koumparoulis (2020) explica que a falta de motivagao pode ser
outro fator que leva ao desinteresse em aprender coisas novas, especialmente se o
aprendizado nao parecer relevante ou util para as metas e objetivos pessoais ou
profissionais do individuo.

Em relagéo a questao 3 “Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho”,

esta apresentou o maior nivel de respostas concentrado nas op¢des de concordancia
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(72,90%), o que pode ser considerado um ponto positivo, pois esta questdo aborda
um aspecto necessario para que o ponto inicial para o comportamento inovador
acontecga, a apresentacao de ideias. De acordo com Carvalho, Pereira e Araujo (2020),
a busca por ideias pode fomentar a criatividade e engajamento dos colaboradores,
estimulando um ambiente de trabalho propicio a inovagaéo e ao desenvolvimento de
novos produtos, processos e servigos. A busca por ideias por parte dos funcionarios
pode resultar em ganhos significativos para a empresa, uma vez que estes
colaboradores possuem conhecimento pratico do processo produtivo, dos clientes e
do mercado, podendo contribuir com ideias inovadoras que melhoram a eficiéncia, a
qualidade e a competitividade da organizacao (HAMEL; BREEN, 2007).

Quanto as questdes 4 e 5 que se referem, respectivamente, a presenca de
equilibrio emocional e a abertura para mudancas, a maioria concordou com essas
afirmacgdes, o que pode ser observado como um ponto positivo, pois estes dois
comportamentos podem resultar em um aumento do comportamento inovador, o que
pode ser considerado um aspecto fundamental para uma 14.0 (NAGASAMY; YUSOFF,;
RAJAH, 2019). A questao 5 “Sou aberto(a) a mudangas” obteve o maior percentual da
dimensao nas opg¢des de concordancia, o que também pode ser considerado um ponto
positivo para a organizagao estudada, visto que Bughin et al. (2018) afirmam que os
funcionarios precisam ser abertos a mudanca e estar dispostos a adquirir novas
habilidades e conhecimentos no contexto da quarta revolucdo industrial, pois a
capacidade de aprender rapidamente e de forma autbnoma €& uma habilidade

essencial para esses profissionais.

Tabela 12 - Frequéncia, média e desvio padrdo da Dimensé&o Busca por Ideias (n = 476)

Frequéncia (n)

Dimensao / Indicadores

Busca por Ideias (a = 0,720) 3,46 1,068
Q1.Procuro fazer minhas atividades de
forma a desempenhar além do que é 13 43 92 248 80 3,71 0,941
convencional
Q2.Gosto de aprender coisas novas 39 134 157 111 35 | 2,93 1,064

Q3.Apresento novas ideias no meu dia a dia
de trabalho

Q4.Tenho equilibrio emocional durante o 49 110 129 139 49 | 3,06 | 1,159
meu trabalho

Q5.Sou aberto(a) a mudancgas 8 40 59 280 89 | 3,84 | 0,880
* 0 = Nao sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

12 41 76 270 | 77 | 3,75 | 0,912

Fonte: Dados da pesquisa (2023).



Na sequéncia, serdao apresentados os resultados referentes ao Apoio a
Inovagdo pela lideranga, conforme Tabela 13. Esta dimensdao contempla itens
relacionados ao apoio da lideranga e a recompensa financeira que a empresa pode
fornecer com o intuito de apoiar praticas inovadoras. Pode-se perceber que em todas
as questdes analisadas, houve predominancia nas opg¢des de concordancia, o que
aponta que a empresa, num sentido geral, tem fornecido apoio para que praticas
relacionadas a promogao da inovagao acontegam.

Quanto a questao 1 que aborda a recompensa financeira pela apresentacéo de
novas ideias, verificou-se que 51% concordaram com essa afirmagéo, o que pode ser
justificado pelo fato de que a empresa estudada possui um programa de recompensa
por ideias e inovagdes desenvolvidas pelos funcionarios. Destaca-se também que as
questdes 2, 3 e 4 estado relacionadas ao apoio da lideranca quanto a implementagao
de novas ideias, suporte a mudancgas e tolerancia ao erro. Nestas questdes, houve a
predominancia da escolha pelas opgcbdes de concordancia, o que significa que os
colaboradores, em sua maioria, recebem o apoio necessario para o desenvolvimento
de praticas voltadas para geragdo de novas ideias, o que é fundamental para que a
inovacao aconteca. A lideranga é um fator crucial para a inovacgao tanto em individuos,
quanto em equipes e organizacoes (HUGHES et al., 2018).

O apoio a inovagao é essencial para a promog¢ao do comportamento inovador
nos funcionarios, pois fornece aos individuos um ambiente de trabalho que valoriza a
criatividade e a experimentacéo, incentivando-os a pensar fora da caixa e a contribuir

com ideias novas e inovadoras para a organizacao (WANG; ZHAO; GAO, 2020).

Tabela 13 - Frequéncia, média e desvio padrdo da Dimens&o Apoio & Inovagao (n = 476)

Frequéncia (n)

Dimensao / Indicadores

Apoio a Inovagao (a = 0,730) 3,33 1,034
Q1. Tenho recompensa financeira por 45 70 118 192 51 398 113
apresentar novas ideias ’ ’
Q2. Recebo apoio dos(as)

lideres/superiores(as) para implementar 21 83 150 180 42 | 3,29 0,99
novas ideias

Q3. Tenho suporte dos(as)

lideres/superiores(as) para realizar 13 42 126 240 55 | 3,29 | 0,998

mudang¢as no meu setor
Q4. Meu§ superiores tPIeram possiveis 14 60 122 228 52 | 351 0,948
erros na implementagéo de novas ideias
* 0 = Nao sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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ApoOs esses resultados, foi possivel verificar a percepg¢do dos individuos
investigados sobre o Suporte organizacional (Tabela 14). Ao averiguar a percepgao
dos trabalhadores diante do suporte organizacional, percebeu-se que o item 2 “A
forma de remuneragéo proposta pela empresa me motiva a ter novas ideias” (3,14;
1,078) apresentou a maior média, seguido do item 3 “A empresa disponibiliza tempo
para os funcionarios desenvolverem novas ideias” (2,99; 0,990). Notou-se que os
funcionarios concordam com agdes que se relacionam com suporte organizacional e
os comportamentos inovadores. Apoio organizacional é essencial para inovagao. As
empresas devem estar preparadas para mudar estruturas, processos e procedimentos
para promover a inovagao. Elas também devem investir em recursos humanos e
financeiros para apoiar o desenvolvimento e implementagao de novas ideias (DAVILA,;
EPSTEIN; SHELTON, 2006).

No entanto, identificou-se que o item 4 “A empresa incentiva, através de
promogoes, a implementacdo de praticas inovadoras” (2,74; 1,073) apresentou a
menor média. Sobre essa realidade, percebeu-se que a maioria trabalhadores nao
apresentam uma percepcao favoravel sobre essa agao, pois 72,90% destacaram a

opcoes 1, 2 e 3 no contexto vivenciado.

Tabela 14 - Frequéncia, média e desvio padrao da Dimensédo Suporte Organizacional (n = 476)

Dimensao / Indicadores Porcentagens
2 3 4
Suporte Organizacional (a = 0,719) 296 | 1,087
Q1. A empresa destina recursos para
promover o comportamento inovador dos 61 103 145 125 42 | 2,97 | 1,159

funcionarios

Q2. A forma de remuneragéo proposta pela
empresa me motiva a ter novas ideias

Q3. A empresa disponibiliza tempo para os
funcionarios desenvolverem novas ideias
Q.4 A empresa incentiva, através de
promogoes, a implementacao de praticas 65 141 141 112 17 | 2,74 | 1,073
inovadoras
* 0 = Nao sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

41 88 147 163 37 | 3,14 | 1,078

28 129 159 138 | 22 | 2,99 | 0,990

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A seguir, serdo demonstrados os resultados que correspondem ao Ambiente
Organizacional, conforme a Tabela 15.



Tabela 15 - Frequéncia, média e desvio padrdo da Dimensdo Ambiente de Trabalho (n = 476)

Porcentagens

Dimensao / Indicadores 2 3 4

Ambiente de Trabalho (a = 0,704) 3,04 | 1,102

Q1. A empresa possui um ambiente de 68 149 131 99 20 | 273 | 1124
trabalho que estimula a criatividade

Q2. A empresa promove uma cultura voltada
para a inovagao

Q3. No meu ambiente de trabalho, possuo as
ferramentas/materiais necessarios para 12 87 143 200 34 3,33 0,938
desenvolver novas ideias

Q4. A empresa se preocupa com o bem-estar
fisico e psicolégico dos seus funcionarios
Q5. A empresa fornece trc_emaln?entos parao| g, 175 143 90 17 | 268 | 1,012
desenvolvimento dos funcionarios
* 0 = Nao sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

29 110 105 164 | 68 | 3,28 | 1,146

38 99 110 193 | 36 | 3,19 | 1,095

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Na dimensao “Ambiente de Trabalho” verificou-se que o item 3 “no meu
ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessarios para desenvolver
novas ideias” (3,33; 0,938) obteve a média mais relevante seguido do item 2 “A
empresa promove uma cultura voltada para a inovagao” (3,28; 1,146). Averiguando a
média geral da dimensao (3,04; 1,102), notou-se que os trabalhadores sdo imparciais
diante do ambiente organizacional e sua relagdo com os comportamentos de
inovacgao.

A criacdo de um ambiente organizacional que promova a inovagao € essencial
para o desenvolvimento do comportamento inovador na industria 4.0. Isso envolve a
criacdo de uma cultura que valorize a experimentagao e o aprendizado continuo, bem
como o incentivo a colaboracdo entre os funcionarios e a liberdade para a expressao
de ideias criativas e inovadoras (KAGERMANN; WAHLSTER; HELBIG, 2013)

Analisando a variavel que apresentou a menor média, identificou-se o item 5 “A
empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionarios” (2,68;
1,012). Percebe-se que a maioria dos investigados ndo apresentam uma percepgao
favoravel sobre essa acéao, pois 77,52% escolheram as opg¢des 1, 2 e 3. Posto fim, a
Tabela 16 explana a percepgcdo dos investigados sobre as “Mudancas

Organizacionais”.
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Tabela 16 - Frequéncia, média e desvio padrao da Dimensao Mudangas Organizacionais (n = 476)

Porcentagens

Dimensao / Indicadores

Mudancas Organizacionais (a = 0,764) 3,14 | 1,097
A empresa busca redesenhar seu fluxo de
trabalho em fungéo da aquisicdo de novas 28 125 157 110 56 | 3,09 | 1,092
maquinas e equipamentos
A empresa procura mudar sua infraestrutura

de negécio com o avango das novas 11 57 117 224 67 | 3,59 | 0,950
tecnologias
A empresa investe na implementacao de 56 149 161 77 33 | 275 | 1078

novas tecnologias
* 0 = Nao sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nao concordo e nem discordo; 4 =
Concordo; 5 = Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

De acordo com os resultados apresentados sobre as “Mudancas
Organizacionais”, identificou-se que o item 2 “A empresa procura mudar sua
infraestrutura de negdécio com o avango das novas tecnologias” (3,59; 0,950)
apresentou maior média nesta dimensao. Ao analisar a média geral das Mudancgas
organizacionais (3,14; 1,097), verificou-se que os trabalhadores apresentaram a
percepcao indiferente sobre essas acbdes em interface com os comportamentos
inovadores.

A mudanga organizacional € essencial para a adogao e implementagao bem-
sucedida da Industria 4.0, ja que envolve ndo apenas a introdugdo de novas
tecnologias, mas também a reorganizagdo de processos, praticas e estruturas
organizacionais existentes. A capacidade de se adaptar a essas mudancgas € crucial
para que as empresas possam aproveitar ao maximo as oportunidades oferecidas
pela Industria 4.0 e manter sua posicao competitiva no mercado (SINGH; SINGH,;
SRIVASTAVA, 2021).

Em contrapartida, o item 3, que corresponde a acao “A empresa investe na
implementacgao de novas tecnologias” apresentou a menor média (2,75; 1,078). Sobre
essa realidade, percebeu-se que a maioria dos trabalhadores ndo apresentam uma
ideia favoravel diante dessa agéo, visto que, 76,89% destacaram a opgdes 1, 2 e 3.

Na Tabela 17 é apresentada a classificagdo das dimensdes conforme propde
Lopes (2018) e na Figura 23 é apresentada uma sintese da classificagdo das

dimensdes e da escala proposta:
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Tabela 17 - Analise da padronizacéo das dimensdes da Escala de Comportamento Inovador (n = 476)

Dimenséo Classificagao ' Frequéncia (n) Porcentagem (%)
Baixo(a) 57 11,97
Criatividade Moderado(a) 306 64,29
Alto(a) 113 23,74
Baixo(a) 26 5,46
Busca por Ideias Moderado(a) 278 58,40
Alto(a) 172 36,13
Baixo(a) 40 8,40
Apoio a Inovagao Moderado(a) 280 58,82
Alto(a) 156 32,77
Baixo(a) 108 22,69
Suporte Organizacional Moderado(a) 262 55,04
Alto(a) 106 22,27
Baixo(a) 67 14,08
Ambiente de Trabalho Moderado(a) 323 67,86
Alto(a) 86 18,07
Baixo(a) 87 18,28
Mudancas Organizacionais Moderado(a) 308 64,71
Alto(a) 81 17,02
Baixo(a) 4 0,84
Comportamento Inovador Moderado(a) 37 77,94
Alto(a) 101 21,22

* 6 ndo foram classificados; ** 3 ndo foram classificados; *** 1 n&o foi classificado
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A partir da padronizagédo das dimensdes, em que foi possivel classificar o grau
da presengca dos comportamentos relacionados as dimensdes propostas no
instrumento, considerando os niveis baixos, moderado e alto, pode-se verificar que
em todas as dimensdes, os comportamentos foram classificados como moderados, o

que indica que ha um nivel médio de desenvolvimento desses itens na organizagao

estudada.
Figura 23 - Sintese da padronizagéo da Escala CI-Cl4.0

Criatividade 497 64,29 2374

Busca por Ideias 546 58,4 36,13

Apoio & Inovagdo 18 58,82 3277

Suporte Organizacional 22,69 55,04 22,27

Ambiente de Trabalho »14508 67,86 © 18,07

Mudancas Organizacionais 18,28 64,71 17,02

Comportamento Inovador 0,84 77,94 2122
0 20 40 60 80 100

Baixo(a) Moderado(a) = Alto(a)

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Destaca-se que um nivel de comportamento inovador classificado como alto
produziria maior efeito no desenvolvimento de praticas criativas na organizagao, bem
como na busca por ideias por parte dos funcionarios. Verifica-se que as dimensodes
como Apoio a Inovagdo pela Lideranga, Suporte Organizacional, Ambiente de
Trabalho e Mudancga Organizacional, que remetem a praticas desenvolvidas por parte
da organizagao estudada, também apresentaram um nivel médio, o que aponta a
necessidade de investimento por parte da empresa em relagao a esses itens. O apoio,
o suporte, o ambiente de trabalho e as mudancas precisam acontecer para que a

inovacao no ambiente organizacional apresente um desempenho favoravel.

4.6.5 Conclusao

A partir da analise do nivel do comportamento inovador no contexto de uma
Industria 4.0 do ramo metalmecanico, verificou-se que em todas as dimensdes
analisadas obteve-se um grau meédio da presenga dos comportamentos que
promovem o desenvolvimento da inovagao. Destaca-se que tanto fatores instrinsecos
dos individuos como, a criatividade e a busca por ideias, como fatores que dependem
da organizagdo, como o apoio a inovagao pela lideranga, o suporte organizacional, o
ambiente de trabalho e as mudangas organizacional, precisam ser desenvolvidos e
estimulados na organizacio estudada, para que niveis mais altos do comportamento
inovador possam surgir, visto que ele é responsavel por fazer com que a organizagao
inove nos mais diversos ambitos.

Ressalta-se que o estudo foi realizado em uma industria 4.0 localizada em um
pais emergente, o qual ainda estd em fase de maturidade no que tange ao
desenvolvimento da quarta revolugao industrial. O suporte organizacional obteve o
maior percentual de classificacdo baixa em relacdo ao comportamento inovador. Esta
dimensao esta relacionada com praticas de remuneragao e promogdes que a empresa
desenvolve no sentido de estimular ideias inovadoras, bem como a destinagao de
recursos gerais e tempo necessario para o desenvolvimento dessas ideias. Infere-se
a necessidade da empresa investir em formas de remuneracéo, recurso e tempo para
gue haja um suporte organizacional adequado, capaz de fornecer subsidios para que

o comportamento inovador se desenvolva.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

No presente capitulo, sdo expostas as conclusdes finais da tese por meio de
uma sintese, evidenciando a realizagdo dos objetivos iniciais propostos. Em seguida,
sdao apontados os principais achados e contribuicbes da pesquisa, bem como as
limitagdes e sugestdes para investigagdes futuras. Dentre os principais objetivos deste
estudo, destaca-se o desenvolvimento e a validacdo de uma escala de mensuragao
do Comportamento Inovador no contexto da Industria 4.0, para o qual foram cumpridas
algumas etapas.

O processo de criagao do instrumento teve inicio com a elaboragao dos itens
utilizando, para isso, a experiéncia de cinco especialistas. Em seguida, ocorreu a
avaliacdo de conteudo por meio da Técnica Delphi com a participagao de cinco juizes
especialistas, resultando em um total de 51 itens distribuidos em seis dimensdes:
Criatividade, Busca por Ideias, Apoio a Inovacao, Suporte Organizacional, Ambiente
do Trabalho e Mudanga Organizacional. Esses itens foram submetidos a um pré-teste
com 30 funcionarios da empresa estudada, e posteriormente, passaram pela
validacéo de face por meio da Analise Fatorial Exploratéria usando o software SPSS
versao 22.

Durante essa fase, foi necessario eliminar cinco itens da escala, visto que
apresentaram comunalidade abaixo de 0,50. A versao final para aplicagao da escala
ECI-ClI4.0 contemplou um total de 46 itens, os quais foram aplicados em 476
funcionarios da empresa. Em seguida, a Validade de Construto da ECI-CI4.0 foi
avaliada por meio da Analise Fatorial Exploratoria, utilizando critérios de
pressuposicao, o que resultou na exclusdo de 19 itens. Dessa forma, a versao final da
escala contou com um total de 27 itens.

Apos a eliminacdo das variaveis que apresentaram cargas fatoriais
insatisfatorias, foi observado que a dimensao Criatividade foi composta por um total
de seis itens, sendo a variavel mais influente a Cri_03 = "Interessar-se por diferentes
areas do conhecimento", com coeficiente de 0,775. A dimensao Busca por Ideias
consiste em cinco itens, sendo que a variavel mais impactante para essa dimensao
foi BI_07 = "Ser aberto(a) a mudancgas", com coeficiente de 0,785. Esse perfil é
considerado adequado para individuos com habilidades de adaptacao e aceitacdo de
novas ideias, experiéncias, perspectivas e circunstancias em sua vida pessoal e
profissional (KAUSHIK; GULERIA, 2020).
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A dimensao Apoio a Inovagao pela Lideranga € composta por quatro itens,
sendo que o item Al_05 ="Meus superiores toleram possiveis erros na implementagao
de novas ideias" teve o maior impacto para a dimensao (A = 0,826). A dimenséao
Ambiente de Trabalho é composta por cinco itens, sendo que a questdao AT 04 "a
preocupagao da empresa com o bem-estar fisico e psicolégico de seus funcionarios"
apresentou a maior carga fatorial para a dimenséao (A = 0,758). Funcionarios saudaveis
e felizes tendem a ser mais criativos, comprometidos e produtivos, além de estarem
mais dispostos a buscar solugdes criativas para os desafios organizacionais, o que
justifica a preocupacao das empresas com o bem-estar fisico e psicologico de seus
funcionarios como uma estratégia para promover o comportamento inovador na
empresa (GONG et al., 2013).

A dimensédo de Suporte Organizacional teve como maior influéncia a questao
relacionada a mudanga de estrutura tecnoldgica, a qual inicialmente fazia parte da
dimensado de Mudancga Organizacional e foi transferida para a dimenséo de Suporte
Organizacional apos analise fatorial exploratéria. A questdo que mais contribuiu para
essa dimensao foi o fato da empresa realizar mudangcas em sua infraestrutura de
negocios com o avango das novas tecnologias (A = 0,821). Por ultimo, a dimensao
Mudancga Organizacional € composta por trés questbes, sendo que a variavel com
maior impacto nesse construto é a afirmagao MO_03 = "A empresa busca atualizar
sua infraestrutura de negdcios com o avango das novas tecnologias" (A = 0,871).

A partir do modelo proposto, foram testadas oito hipéteses de pesquisa, sendo
que as hipoteses H1, H4, H5, H6 e H8 foram aceitas, enquanto trés foram rejeitadas,
devido aos valores referentes aos coeficientes ndo serem significativos. A Hipotese
H1 foi confirmada, indicando a influéncia positiva do apoio a inovacao na criatividade.
Quando uma organizagao oferece um ambiente que incentiva e apoia a inovagéao, as
pessoas sao estimuladas a experimentar novas ideias e pensar de maneira diferente
(AZEVEDO; SCHLOSSER; MCPHEE, 2020). Isso promove a criatividade e o
desenvolvimento de solucdes inovadoras, além de estimular a colaboragcdo e a
comunicagao aberta entre os membros da equipe, levando a novas abordagens e
solugdes criativas (HOANG; WILSON-EVERED; LOCKSTONE-BINNEY, 2021).

Na Figura 24 é possivel observar o modelo final para mensuragdo do
comportamento inovador no contexto da Industria 4.0. A hipotese H4 também foi
confirmada, indicando que o suporte organizacional tem uma influéncia positiva na

busca por ideias. Quando uma organizagdo oferece suporte para a geragdo e



implementagdo de novas ideias, os funcionarios se sentem mais encorajados e
motivados a buscar solugbes criativas para seus desafios diarios (FLOCCO;
CANTERINO; CAGLIANO, 2022). O suporte organizacional pode ajudar a tornar a
busca por ideias mais estruturada e eficiente, através da adogcado de metodologias de
inovagao, como o Design Thinking ou o Lean Startup. Essas metodologias podem
ajudar os colaboradores a organizarem suas ideias, testa-las rapidamente e ajusta-
las de acordo com a necessidade e o feedback do mercado (MAGISTRETTI; ARDITO;
MESSENI PETRUZZELLI, 2021).

Figura 24 - Modelo final de mensuracao do comportamento inovador no contexto da Industria 4.0

Investimento em novas tecnologias No negocio em funcao de novas tecnologias

Busca por novas experiéncias No fluxo de trabalho em fungao de novas aquisigoes
Recompensa financeira por novas

ideias

Visualizar diferentes formas
para resolver problemas MUDANGA ORGANIZACIONAL
Interesse por diferentes areas
do conhecimento CRIATIVIDADE APOIO A INOVAGAO
Suporte da lideranca para

Criar solugoes para os problemas com realizar mudancas
originalidade

Apoio da lideranca para
implementar novas ideias

Tolerancia aos erros pela lideranca
Capacidade de solucionar problemas

Aempresa destina recursos para
promover C.l.

Fazer além do convencional

. Lo
Remuneracao motiva a
geracao de novas ideias

Aprender coisas novas

Apresentar novas ideias
no dia a dia

Tempo para desenvolver
.
“e. novas ideias

AMBIENTE DE TRABALHO Incentivo com promogoes para

novas ideias

Ter equilibrio emocional  ~

Ser aberto a mudancas bi imul.
Ambiente que estimula a Treinamento para o desenvolvimento dos

criatividade funcionarios
Ferramentas para  Preocupagao com o bem-
desenvolver novaisideias  estar fisico e psicologico

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Na Hipotese H5, verificou-se que a dimensdo Ambiente de Trabalho influencia
positivamente a criatividade, indicando que uma organizagdo que estimula a
imaginacgao e a inovagao dos colaboradores no ambiente de trabalho pode aumentar
as chances de surgimento de novas ideias e solugbes criativas para os desafios
diarios (CHAUBEY; SAHOO, 2019).

Em relacdo a confirmagdo da Hipotese 6, que sustenta que o Ambiente de
Trabalho influencia positivamente a Busca por ldeias, conclui-se que o ambiente
organizacional contribui positivamente para que os trabalhadores possam buscar

ideias que contribuam para a criatividade e inovagao organizacional. Segundo Amabile
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et al. (1996), o ambiente organizacional pode ser um importante fator na busca por
ideias, ja que pode influenciar a motivacgéao, criatividade, confianga e comprometimento
dos individuos. Scott e Bruce (1994) complementam que a criatividade e inovagéo
podem ser influenciadas pelo ambiente organizacional por meio de fatores como
cultura, clima, estrutura, recursos e sistemas de incentivos.

Ao analisar a Hipotese H8, constatou-se que o suporte organizacional exerce
uma influéncia positiva e significativa na busca por ideias. E um fator crucial para
promover a inovagao dentro de uma empresa e abrange a disponibilizacdo de
recursos, treinamentos, incentivos e reconhecimento por ideias criativas, bem como
uma cultura que estimula e valoriza a experimentagao e a aprendizagem com os erros
(HIRUDAYARAJ; MATIC, 2021). Segundo os autores, quando os funcionarios
percebem que a organizagao apoia e incentiva a inovagao, tendem a se sentir mais
engajados e comprometidos em buscar solugdes criativas para os desafios
organizacionais.

Na Figura 25 podem ser observadas as hipéteses iniciais da pesquisa, bem

como as hipoteses confirmadas.

Figura 25 - Hipoteses inicias da pesquisa e hip6teses confirmadas

HIPOTESES CONFIRMADAS °

H1: O Apoio a Inovagao influencia positivamente
na Criatividade.

H2: O Apoio a Inovagao influencia &) H1: 0 Apoio a Inovacao influencia
positivamente na Busca por Ideias; positivamente na Criatividade.

H3: O Suporte Organizacional influencia _. H4: O Suporte Organizacional influencia

positivamente na Criatividade; - positivamente na Busca por Ideias;
H4: O Suporte Organizacional influencia —. H5: O ambiente de trabalho influencia

positivamente na Busca por Ideias; positivamente na Criatividade;

H5: O ambiente de trabalho influencia positivamente na _. H6: O ambiente de rabalha influencia
Criatividade; positivamente na Busca por Ideias;

H6: O ambiente de trabalho influencia _. H8: As Mudancas Organizacionais influenciam

positivamente na Busca por Ideias; positivamente na Busca por Ideias.

H7: As Mudangas Organizacionais influenciam
positivamente na Criatividade;

H8: As Mudangas Organizacionais influenciam
positivamente na Busca por Ideias.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No artigo 2 foram analisados os niveis do comportamento inovador dos

individuos participantes do estudo. Observou-se que, em todas as dimensdes



analisadas, houve um grau médio da presenga dos comportamentos que promovem
o desenvolvimento da inovacdo. E importante destacar que fatores intrinsecos dos
individuos, como a criatividade e a busca por ideias, bem como fatores que dependem
da organizagdo, como o apoio a inovagao pela lideranga, o suporte organizacional, o
ambiente de trabalho e as mudancgas organizacionais, precisam ser desenvolvidos e
estimulados na organizacao estudada para que niveis mais altos de comportamento
inovador possam surgir, uma vez que ele é responsavel por fazer com que a
organizagao inove em diversos ambitos.

Dentre as dimensdes analisadas, o suporte organizacional obteve o maior
percentual de classificagcdo baixa em relacdo ao comportamento inovador. Essa
dimensao esta relacionada as praticas de remuneracao e promogdes que a empresa
desenvolve para estimular ideias inovadoras, bem como a destinagao de recursos e
tempo necessarios para o desenvolvimento dessas ideias. Conclui-se, portanto, que
a empresa precisa investir em formas de remuneragdo, recursos e tempo para
oferecer um suporte organizacional adequado capaz de fornecer subsidios para que

o comportamento inovador se desenvolva.

5.1 LIMITAGOES E ESTUDOS FUTUROS

A presente tese apresentou algumas limitagées que precisam ser consideradas.
Em primeiro lugar, deve-se notar que o estudo foi realizado em uma unica
organizacao, o que impede a generalizagao dos resultados para outras industrias do
contexto 4.0. Além disso, o estudo ndo avaliou a validade da CI-Cl4.0 em diferentes
idiomas, o que pode limitar sua aplicabilidade em contextos multiculturais. Outra
limitacdo é a natureza transversal do estudo, que impede a analise das relacdes de
causalidade entre as dimensdes. Embora os resultados sejam encorajadores, ha a
necessidade de realizar estudos futuros para investigar as propriedades psicométricas
da CI-Cl4.0 em outros contextos e relaciona-la a outras escalas confiaveis e validas,
a fim de entender as causas e os efeitos do comportamento inovador. Além disso, é
importante que sejam realizados estudos longitudinais. Apesar das limitagdes, a
presente tese é relevante tanto do ponto de vista pratico quanto tedrico, pois 0 modelo

proposto e testado é inédito na literatura.
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APENDICE 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) Participante: Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada:
Comportamento inovador no contexto da Industria 4.0, a qual tem por objetivo validar uma
escala para a mensuragdo do comportamento inovador no contexto da Industria 4.0. No que
tange aos beneficios deste estudo, seus resultados irdo fornecer maior conhecimento sobre
quais s&o as competéncias que levam o individuo a inovar em empresas que possuem as
caracteristicas da Industria 4.0, ou seja, empresas altamente tecnoldgicas e que incorporam
processos de digitalizacdo nas suas atividades do dia a dia. Ressalta-se que ao aceitar a
participacdo no estudo, vocé respondera aos questionamentos de instrumentos que
mensuram o comportamento inovador, bem como o seu perfil socioeconémico. Em razao
disso, o preenchimento do protocolo de pesquisa despende de tempo e por esse motivo,
considera-se como risco minimo do estudo, o desconforto e cansaco que isso podera
provocar. Deste modo, vocé podera desistir de responder a pesquisa a qualquer momento,
sendo possivel retirar este termo a qualguer momento, sem penalidades. A sua participagao
no estudo € livre e de forma voluntaria, ndo havendo custos, nem compensacao financeira
para isso. Ainda, é importante ressaltar que o sigilo de sua identidade sera garantido durante
toda a pesquisa, inclusive na divulgagdo dos resultados, bem como é garantido a vocé
melhores esclarecimentos durante o desenvolvimento do estudo. Sendo assim, caso haja
duvidas, vocé podera contatar pelo telefone (55) 3220-9314 o prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes,
orientador do estudo. O acesso aos dados estardo a disposi¢cao a qualquer momento, visto
que serao arquivados na sala 4208 do departamento de ciéncias administrativas (CCSH —
UFSM) pelo periodo de cinco anos e tera sob responsavel o Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes

(pesquisador responsavel).

Eu,__ (nome do participante) apds ler todas as informagdes contidas neste termo, estou
ciente e de acordo em participar deste estudo, assinando em duas vias este consentimento,

ficando com a posse de umadelas.



APENDICE 2 - TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do projeto: Comportamento inovador no contexto da Industria 4.0.

Pesquisador responsavel: Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes Telefone para contato: (55)
9971-8584 Instituicdo/Departamento: Universidade Federal de Santa Maria (UFSM)/
Departamento de Ciéncias Administrativas do Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH)
Local da Coleta: trés empresas privadas, sendo duas localizadas em Panambi-RS e uma
localizada em Horizontina-RS.

Os pesquisadores deste estudo estao comprometidos a preservar a privacidade dos
funcionarios, cujos dados serdo coletados por meio de instrumentos validados. Do mesmo
modo, concordam que tais informacdes serdo utilizadas unica e exclusivamente para o
desenvolvimento e execugao do presente estudo.

As informacdes serao mantidas em sigilo na sala 4208 do departamento de ciéncias
administrativas, do Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH) - Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM) durante cinco anos, passando este periodo, os dados seréo destruidos

e tera sob responsavel o Prof. Dr. Luis Felipe Dias Lopes.
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APENDICE 3 - PROTOCOLO DE PESQUISA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA CENTRO DE CIENCIAS
SOCIAIS E HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO DOUTORADO EM
ADMINISTRAGAO
LINHA DE PESQUISA: GESTAO DE PESSOAS E COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL

Prezado(a) Respondente, Este instrumento de pesquisa faz parte de uma Tese de
Doutorado do Programa de Pés-Graduagdo em Administracdo da Universidade
Federal de Santa Maria. O objetivo do estudo consiste em validar uma escala para a
mensuragao do comportamento inovador no contexto da Industria 4.0. Logo, sua
participacao é extremamente relevante para o desenvolvimento do estudo, por isso os
questionamentos abaixo devem ser lidos atentamente.

Ao respondente sera garantido o anonimato, sendo as respostas utilizadas apenas

para fins académicos. Agradecemos a sua colaboragdo em fazer parte do nosso

estudo.
PARTE | - DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
) Sexo: () Feminino () Masculino
) [dade: anos
) Estado Civil:
)Casado(a)/Unido estavel
)Solteiro(a)
)Separado(a)/Divorciado(a)
)Viuvo(a)
) Renda Familiar (somatdrio das rendas de todas as pessoas que moram em sua
asa):

) Escolaridade:
)Superior Completo
)Especializacao
)Mestrado
)Doutorado
)P6s-Doutorado

)

1
2
3
(
(
(
(
4
C
5
(
(
(
(
(
6) Cargo desempenhado na empresa.




APENDICE 4 - MANUAL E INSTRUGOES PARA O USO DA CI-C4.0

Este tépico foi construido com o intuito de fornecer parametros para a utilizacao
da escala de mensuragcao do Comportamento Inovador no contexto da Industria 4.0
(CI-Cl14.0), buscando elucidar aspectos relacionados a sua aplicagao e interpretagao
dos dados. Neste sentido, a seguir € apresentada a forma como a escala foi construida
e validada, bem como sio apresentadas as orientacdes para a sua aplicacio, analise

dos resultados e interpretagao.

Construgao e Validagao da CI-C4.0

A CI-C4.0 contou com a colaboragao de especialistas no assunto e utilizou a
técnica Delphi para o desenvolvimento dos itens e a Validagdao de Conteudo. Para
avaliar a Validade de Face, a Validade de Construto, a Confirmagao da CI-C4.0 e a
Validade de Critério, a Analise Fatorial foi empregada, utilizando o método de
estimacédo da MEE.

A escala CI-C4.0 foi desenvolvida com base nos estudos de Scott e Bruce
(1994), Jong e Den Hartog (2007) e Amabile e Hadley (2020), sendo esta aplicada a
476 trabalhadores de uma Industria 4.0 do ramo metalmecanica, localizada na Regido
Noroeste do estado do Rio Grande do Sul.

Os itens da escala foram escritos de forma assertiva. Neste sentido, elevadas
pontuagdes dos individuos nas dimensdes que compde a escala representam que ele
verifica a presenca dos itens que compde o comportamento inovador na empresa em
que trabalha. Para a avaliacdo dos itens da escala foram utilizadas as opcgoes
presentes na Tabela 18.

Segundo DeVellis (2016), a escala tipo Likert € uma ferramenta util para medir
atitudes, opinides e crengcas em estudos quantitativos, proporcionando uma ampla

gama de informacgdes para analise e interpretagao.
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Tabela 18 -Escala de frequéncia Tipo Likert da CI-C4.0

Nao sei Discordo Discordo — Concordo Concordo

concordo e .
- parcialmente totalmente
nem discordo

0 1 2 3 4 5

opinar totalmente parcialmente

Elaborado pela autora.

Aplicacdo, Apuragao dos Resultados e Interpretagdo da CI-C4.0

A escala CI-C4.0 pode ser aplicada tanto de forma individual, como de forma
coletiva. Para aplicacdo, € importante que os participantes tenham entendido as
instru¢cdes da escala, bem como deve haver um ambiente adequado e confortavel,
onde os participantes do estudo possam ter um tempo livre para concentracao.

Foi realizada a padronizagcdo dos escores para complementar os resultados
anteriores, utilizando a técnica proposta por Lopes (2018), que permite quantificar e
categorizar os indicadores em niveis baixo, moderado e alto. Deve ocorrer a
transformacao dos escores em uma escala de razdo de 0 a 100%. Os niveis foram
definidos como: de 0,00% a 33,33% é considerado nivel baixo, de 33,34% a 66,67%
€ moderado, e de 66,68% a 100,00% ¢ alto (LOPES, 2018)

Para manter a integridade da escala, é importante ndo modificar as instrugées
e a escala de respostas. Qualquer alteracdo pode comprometer ndo apenas a
qualidade da escala, mas também interferir nos resultados obtidos. No Quadro 27 sao
apresentadas as informagdes sobre as dimensbdes, o numero de itens e a
confiabilidade da CI-C4.0.

Quadro 27 - Dimensdes, numero de itens e Alpha de Cronbach

Dimensao Itens da CI-C4.0 Numero de itens Alpha de Cronbach
Criatividade 1,2,3,4,5¢e6 6 0,704
Busca por Ideias 7,8,9,10e 11 5 0,730
Apoio a Inovagéo pela 12,13,14 e 15 4 0,720
Lideranga
Suporte 16, 17,18,¢e 19 4 0,796
Organizacional
Ambiente de Trabalho 20,21,22,23 e 24 5 0,764
Mudanga 25,26 e 27 3 0,719
Organizacional

Fonte: Elaborado pela autora.



ESCALA DE MENSURAGAO DO COMPORTAMENTO INOVADOR NO

CONTEXTO DA INDUSTRIA 4.0

A seguir, sdo apresentadas as afirmativas referentes a experiéncias vividas em

seu ambiente ao seu trabalho. Por gentileza, leia atentamente cada um dos itens a

seguir e assinale o grau de concordancia corresponde a afirmacgao.

opinar

Dimensoes

Criatividade

Discordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Parcialmente

Discordo
Parcialmente concordo,
nem

discordo

Indicadores

Busco novas experiéncias/possibilidades de atuagéo na
empresa

Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolucao de
problemas no meu trabalho

Me interesso por diferentes areas do conhecimento

Costumo criar solu¢des para os problemas do dia a dia com
originalidade

Sou criativo(a)

Sou capaz de solucionar os problemas que surgem no meu dia
a dia de trabalho

Busca por Ideias

Procuro fazer minhas atividades de forma a desempenhar além
do que é convencional

Gosto de aprender coisas novas

Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho

Tenho equilibrio emocional durante o meu trabalho

Sou aberto(a) a mudangas

Apoio a Inovagao
pela Lideranga

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias

Recebo apoio dos(as) lideres/superiores(as) para implementar
novas ideias

Tenho suporte dos(as) lideres/superiores(as) para realizar
mudancas no meu setor

Meus superiores toleram possiveis erros na implementacao de
novas ideias

Suporte
Organizacional

A empresa destina recursos para promover o comportamento
inovador dos funcionarios

A forma de remuneragéo proposta pela empresa me motiva a ter
novas ideias

A empresa disponibiliza tempo para os funcionarios
desenvolverem novas ideias

A empresa incentiva, através de promogdes, a implementagao
de praticas inovadoras

Ambiente de
trabalho

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a
criatividade

A empresa promove uma cultura voltada para a inovagao

No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais
necessarios para desenvolver novas ideias

A empresa se preocupa com o bem-estar fisico e psicolégico
dos seus funcionarios
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A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos
funcionarios

Mudanga
organizacional

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em fungao
da aquisi¢do de novas maquinas e equipamentos

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negécio com o
avango das novas tecnologias

A empresa investe na implementagao de novas tecnologias




