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Resumo 

O comportamento inovador é essencial na Indústria 4.0, pois possibilita a criação de novos produtos e serviços, a 

formulação de processos mais eficientes e a implementação de melhorias contínuas. A adoção de tecnologias 

avançadas é apenas o primeiro passo; é fundamental que os funcionários desenvolvam uma mentalidade inovadora e 

estejam dispostos a experimentar e buscar soluções criativas para os desafios do setor. Diante desse contexto, este 

artigo teve como objetivo analisar o nível de comportamento inovador dos funcionários de uma indústria 4.0. Para isso, 

foi realizada uma pesquisa do tipo survey com 476 colaboradores de uma empresa do setor metalmecânico, localizada 

na região Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul. Foi aplicada a escala CI-CI4.0, utilizada para mensurar o 

comportamento inovador no contexto da Indústria 4.0, composta por seis dimensões que avaliam a presença desse 

comportamento. Os resultados indicaram que tanto os fatores individuais, como criatividade e busca por novas ideias, 

quanto os fatores organizacionais, como apoio à inovação por parte da liderança, suporte organizacional, ambiente de 

trabalho e mudanças organizacionais, precisam ser aprimorados e incentivados na empresa analisada. Essas melhorias 

são fundamentais para elevar os níveis de comportamento inovador, impulsionando a inovação em diversas áreas. 

Conclui-se que o comportamento inovador na Indústria 4.0 depende tanto de fatores individuais quanto 

organizacionais, exigindo maior investimento em suporte estrutural.  

Palavras-chave: Comportamento Inovador; Indústria 4.0; Quarta Revolução Industrial. 

 

Abstract 

Innovative behavior is essential in Industry 4.0, as it enables the creation of new products and services, the formulation 

of more efficient processes, and the implementation of continuous improvements. The adoption of advanced 

technologies is only the first step; it is crucial that employees develop an innovative mindset and are willing to 

experiment and seek creative solutions to industry challenges. In this context, this article aimed to analyze the level of 

innovative behavior among employees in an Industry 4.0 setting. To achieve this, a survey was conducted with 476 

employees from a company in the metal-mechanical sector, located in the Northwest region of the State of Rio Grande 

do Sul, Brazil. The CI-CI4.0 scale was applied, which is used to measure innovative behavior in the Industry 4.0 

context. This scale comprises six dimensions that assess the presence of such behavior. The results indicated that both 

individual factors, such as creativity and the search for new ideas, and organizational factors, such as leadership 

support for innovation, organizational support, work environment, and organizational changes, need to be improved 

and encouraged within the analyzed company. These improvements are essential to enhance levels of innovative 

behavior, driving innovation across various areas. It is concluded that innovative behavior in Industry 4.0 depends on 

both individual and organizational factors, requiring greater investment in structural support. 

Keywords: Fourth Industrial Revolution; Industry 4.0; Innovative Behavior. 
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INTRODUÇÃO 

 

Os modelos de negócios contemporâneos apresentam uma complexidade crescente e exigem a 

criação de valor por meio de múltiplas fontes, como inovação em processos, otimização de recursos 

estratégicos e aprimoramento de competências. A evolução ou reestruturação desses modelos resulta da 

interação entre fatores internos e externos, sendo a Indústria 4.0 um dos principais motores dessa 

transformação. Essa nova era industrial redefine a forma como as empresas operam, promovendo 

avanços tecnológicos que impulsionam a competitividade e a eficiência no mercado. 

A chamada Indústria 4.0 representa a Quarta Revolução Industrial, uma fase marcada pela 

adoção de tecnologias inovadoras que transformam radicalmente os processos produtivos e rompem 

com modelos tradicionais. Nesse contexto, ela é vista como um novo modelo industrial capaz de 

impulsionar significativamente o desempenho das empresas, viabilizando avanços por meio da 

integração de novas tecnologias de informação e comunicação. 

As mudanças impulsionadas pela Indústria 4.0 não afetam apenas os métodos produtivos, mas 

também a forma como as pessoas desempenham e gerenciam suas funções. Embora essa nova era seja 

fortemente baseada em avanços tecnológicos, o papel humano continua essencial para aprimorar o 

desempenho organizacional. Dessa forma, a implementação dessas tecnologias não se limita aos 

aspectos técnicos, mas também influencia a cultura organizacional e as interações sociais dentro das 

empresas. 

Os fatores socioculturais, muitas vezes subestimados, desempenham um papel crucial na 

adaptação e no sucesso da Indústria 4.0, pois envolvem aspectos intangíveis que afetam o 

comportamento e a aprendizagem dentro das organizações. Eles moldam a maneira como indivíduos e 

equipes absorvem novos conhecimentos, promovendo mudanças que sustentam a evolução do 

desempenho empresarial. 

A Indústria 4.0 reforça a crescente demanda por profissionais focados em atividades que 

envolvem criatividade, inovação e habilidades comunicativas, uma vez que tarefas repetitivas e de 

monitoramento tendem a ser automatizados parcial ou totalmente. Diante da intensificação da 

concorrência global por talentos, torna-se essencial que as organizações incentivem a participação ativa 

de seus colaboradores, valorizando suas ideias e contribuições em todos os níveis hierárquicos, 

independentemente das funções desempenhadas. 

Os colaboradores desempenham um papel essencial no fomento da inovação, sendo agentes 

fundamentais tanto na concepção de novos produtos quanto na modernização de processos. A inovação 

só se concretiza quando os funcionários estão envolvidos ativamente em práticas inovadoras no 
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ambiente de trabalho. Frente a isso, destaca-se a importância do comportamento inovador dos 

funcionários, que pode ser definido como um composto de ações individuais voltadas para a geração, 

introdução e aplicação de algo considerado novo em uma determinada organização. O comportamento 

inovador reflete a iniciativa dos indivíduos em impulsionar a criação de novas tecnologias e ideias, 

resultando em transformações nos processos para torná-los mais eficazes e produtivos. 

Diante desse contexto, formulou-se o seguinte problema de pesquisa: “Qual o nível de 

comportamento inovador de uma Indústria 4.0 do ramo metalmecânico?”. A presente pesquisa se 

justifica pela necessidade de compreender o papel do comportamento inovador no contexto da Indústria 

4.0, uma vez que a adoção de novas tecnologias gera impacto real quando os funcionários estão 

engajados na adaptação e aprimoramento dos processos produtivos. O setor metalmecânico, altamente 

competitivo e orientado para a eficiência, exige uma cultura de inovação. Nesse sentido, este estudo 

busca avaliar o nível de comportamento inovador em uma indústria do ramo, identificando os fatores 

que favorecem ou dificultam a inovação no ambiente organizacional.  

A primeira seção apresenta a introdução, seguida pelo referencial teórico, que aborda aspectos 

relevantes do comportamento inovador na Indústria 4.0. Em seguida, descreve-se o método da pesquisa, 

detalhando a abordagem adotada. Por fim, são apresentados os resultados e discussões, seguidos da 

conclusão, onde são destacadas as principais contribuições do estudo. 

 

INDÚSTRIA 4.0 

 

Ao longo da história, avanços tecnológicos e novas perspectivas sobre o mundo impulsionaram 

transformações significativas nas estruturas sociais e econômicas (SCHWAB, 2016). Essas mudanças, 

associadas ao progresso técnico, contribuíram para a evolução dos padrões de civilização e o 

desenvolvimento de novas dinâmicas produtivas (SANIUK; GRABOWSKA; GAJDZIK, 2020). 

A industrialização passou por três grandes revoluções, cada uma inserida em um contexto 

histórico específico. Esses marcos representam períodos em que os trabalhadores começaram a atuar em 

fábricas, levando a um intenso movimento de urbanização. Com o tempo, a produção industrial se 

expandiu, impulsionada pela adoção de linhas de montagem e pelo avanço tecnológico, promovendo um 

aumento significativo na fabricação de bens de consumo (CARVALHO, 2019). 

As três últimas revoluções industriais foram reconhecidas somente após sua ocorrência, sendo 

delimitadas tanto pela duração de seus períodos quanto pelas características que as distinguiram 

(CARVALHO, 2019). 
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No contexto da evolução industrial, quatro grandes revoluções foram registradas. A Primeira 

Revolução Industrial teve origem na Europa no final do século XVIII, transformando os métodos de 

produção ao introduzir a mecanização, impulsionada principalmente pela invenção da máquina a vapor. 

Esse avanço resultou na substituição gradual do trabalho artesanal predominante até então (SCHWAB, 

2016). 

Já a Segunda Revolução Industrial, iniciada por volta de 1870, trouxe consigo o uso da 

eletricidade, a implementação das linhas de montagem e a sistematização da divisão do trabalho, 

influenciada pelo modelo taylorista, o que proporcionou maior eficiência e escalabilidade na produção 

industrial (KAGERMANN et al., 2013). 

A Terceira Revolução Industrial, também conhecida como Revolução Digital, teve início na 

década de 1970, impulsionada pelo avanço das tecnologias da informação, que permitiram a automação 

dos processos produtivos e transformaram a forma como as indústrias operavam (HERMANN; 

PENTEK; OTTO, 2015). 

O termo “Quarta Revolução Industrial” surgiu inicialmente em 1988 para descrever a transição 

de invenções para inovações, impulsionada pelo aumento do número de cientistas atuando no setor 

produtivo (ROSTOW, 1988). Com o tempo, essa expressão passou a ser amplamente associada ao 

avanço e aplicação de nanotecnologias (HERMANN; PENTEK; OTTO, 2015). 

Conforme Buhr (2015), a Quarta Revolução Industrial teve seu marco inicial em 2011, quando o 

governo alemão apresentou, na Feira de Hannover, um conjunto de estratégias tecnológicas voltadas 

para a modernização da indústria. Essas estratégias foram concebidas para revolucionar a cadeia de 

valor global por meio da implementação das chamadas “fábricas inteligentes” (KAGERMANN et al., 

2013). 

Segundo Weyer et al. (2015), a Indústria 4.0 se destaca pela adoção de um conjunto de 

tecnologias que permitem a criação de um sistema altamente interconectado e integrado. Esse modelo 

possibilita uma produção flexível e adaptável, viabilizando a fabricação de produtos personalizados em 

larga escala. 

Nesse contexto, Carvalho (2019) ressalta que a Indústria 4.0 se caracteriza pela intensa interação 

entre humanos e máquinas, impulsionada pelo uso avançado de Tecnologias da Informação e 

Comunicação (TIC). Além disso, esse modelo industrial se diferencia pela modularidade dos processos, 

pela integração vertical e horizontal dentro das fábricas, pela rápida resposta às exigências do mercado e 

pelo uso estratégico de grandes volumes de dados para otimizar a gestão e a produção. 
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A Indústria 4.0 é um novo paradigma industrial que impulsiona as empresas a atingirem um 

desempenho superior por meio da integração avançada de tecnologias de informação e comunicação 

(BEHIE et al., 2023). 

Ao longo das últimas três revoluções industriais, a humanidade passou pelas fases de 

mecanização, eletrificação e informação. Atualmente, a Quarta Revolução Industrial está sendo 

desenvolvida e apresenta a integração da Internet, Internet das Coisas (IoT), rede de comunicação móvel 

e outras redes, permitindo que os processos industriais tradicionais sejam executados de forma mais 

inteligentes e eficientes (DING; HERNANDEZ; AGELL JANE, 2023). Essas mudanças da I4.0 afetam 

a maneira como as pessoas trabalham e gerenciam suas atividades (SAHI; GUPTA; CHENG, 2020). 

Apesar da abordagem implícita baseada na tecnologia exigida pelo novo contexto da I4.0, os aspectos 

relacionados às pessoas ainda exercem um papel fundamental para melhorar o desempenho 

organizacional (TORTORELLA; FETTERMANN, 2018). Dessa forma, as tecnologias da I4.0 não 

afetam apenas os fatores técnicos de uma organização, mas também podem impactar nos fatores 

socioculturais. 

O novo contexto da Quarta Revolução Industrial exige determinados comportamentos dos 

colaboradores que devem ser voltados, cada vez mais, para a promoção da inovação nas organizações, 

impactando na necessidade do desenvolvimento de novas competências dos funcionários. Um estudo 

que revisou as principais pesquisas sobre as competências necessárias para um profissional da Indústria 

4.0 foi realizado por Amaral, Moreira e Freire (2017). As principais competências identificadas foram 

criatividade, inovação, comunicação, resolução de problemas e conhecimentos técnicos. 

Entende-se que a inovação organizacional se relaciona com a criação de ideias, produtos, 

serviços e resolução de problemas (ANDERSON; POTOCNIK; ZHOU, 2014; KARIMI et al., 2023). A 

inovação desenvolvida pelos trabalhadores é percebida como uma das melhores ações para promover a 

inovação organizacional (SALIM, 2021) e os comportamentos inovadores dos trabalhadores no 

ambiente laboral são fundamentais para o sucesso das empresas (HAKIMIAN et al. 2016; BOTHA; 

STEYN, 2022; GUO; JIN; YIM, 2023). Esses comportamentos relacionam-se com a criação e a 

execução de novas ideias nas tarefas (JANSSEN, 2004). Segundo Anderson, Potocnik e Zhou (2014), a 

criação, a defesa e a implementação de ideias fazem parte dos comportamentos inovadores. 

 

COMPORTAMENTO INOVADOR 

 

Segundo Schumpeter (1982), inovação é o motor do desenvolvimento econômico e ocorre 

quando novos produtos, processos, mercados, fontes de matéria-prima ou novas formas de organização 
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surgem e rompem com o estado de equilíbrio do mercado. Esse processo é denominado de “destruição 

criadora”, no qual inovações substituem modelos antigos, impulsionando o progresso e a 

competitividade (SCHUMPETER, 1982). 

De acordo com Baregheh et al. (2009) a inovação ocorre em múltiplas etapas, nas quais as 

organizações transformam ideias relacionadas a produtos, serviços ou processos com o objetivo de obter 

uma vantagem competitiva no mercado. Diversos fatores podem influenciar o desempenho inovador, 

incluindo o ambiente organizacional, as características individuais dos colaboradores, o estilo de 

liderança e o perfil da equipe (AFSAR et al., 2021). 

A inovação pode ser compreendida como o processo de criação, introdução, adoção e aplicação 

de novas ideias, métodos, produtos ou serviços dentro de uma organização. Essas mudanças geram 

benefícios tanto para indivíduos e equipes quanto para a empresa e a sociedade como um todo (RENKO 

et al., 2009). 

A inovação organizacional refere-se à disposição de uma empresa para aceitar e incorporar novas 

ideias, sendo um elemento central de sua cultura voltada para a inovação (TAJEDDINI, 2010). Esse 

conceito envolve tanto a capacidade quanto a iniciativa de adaptar, replicar ou adotar novas tecnologias, 

processos e abordagens, permitindo que a organização lance produtos e serviços inovadores antes de 

seus concorrentes (TAJEDDINI; TRUEMAN, 2014). 

Scott e Bruce (1994) apontam que os termos comportamento inovador no trabalho, invenção, 

inovação e criatividade são frequentemente utilizados de forma indistinta. No entanto, Christou (2006) 

destaca que, embora estejam interligados, cada um desses conceitos possui características próprias e não 

devem ser tratados como sinônimos. 

Epstein (2017) ressalta que a invenção representa o surgimento inicial de uma ideia, processo ou 

produto, tornando-se uma inovação quando demonstra utilidade. Já a inovação está relacionada à 

criação, assimilação e aproveitamento de novas ideias ou descobertas nos âmbitos econômico e social 

(BOZA, 2019). 

Sierra et al. (2017) apontam que a criatividade está ligada à geração de novas ideias, enquanto a 

inovação se refere à sua implementação prática. Pinheiro (2009) diferencia esses conceitos ao afirmar 

que a criatividade pode ser atribuída a um indivíduo, enquanto a inovação geralmente envolve a 

colaboração de várias pessoas. 

Nakano e Wechsler (2018) destacam que a criatividade se tornou uma competência essencial no 

século XXI. Nesse contexto de avanços tecnológicos acelerados impulsionados pela Quarta Revolução 

Industrial, a criatividade deve desempenhar um papel central na orientação das empresas nesse cenário 

de transformação. 
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Todas as indústrias precisam constantemente contratar, capacitar e extrair o máximo do potencial 

de seus colaboradores, garantindo uma remuneração justa e o cumprimento dos direitos trabalhistas. 

Para isso, é essencial explorar suas habilidades em criatividade, inovação, gestão, análise e tomada de 

decisão (CARVALHO, 2019). 

Ayub, Kausar e Qadri (2017) acrescentam que tanto o perfil individual dos funcionários quanto o 

estilo de liderança exercem um papel significativo na implementação da inovação dentro das 

organizações. 

Nesse sentido, antes de iniciar projetos inovadores, é fundamental avaliar o comportamento 

inovador dos colaboradores (AFSAR et al., 2021). Farr e Ford (1990) definem esse comportamento 

como ações intencionais voltadas à criação de novas ideias, processos, produtos ou serviços que 

agreguem valor e utilidade ao ambiente de trabalho. 

O comportamento inovador, conforme West e Farr (1990), refere-se à iniciativa intencional de 

desenvolver, implementar e disseminar ideias inovadoras que auxiliem na realização das tarefas dos 

funcionários, beneficiando tanto grupos de trabalho específicos quanto a organização como um todo. 

No âmbito individual, esse comportamento se manifesta na proatividade do colaborador ao tomar 

iniciativas que aprimorem processos organizacionais ou gerem novas ideias capazes de desafiar o status 

quo (CRANT, 2000). 

De acordo com Kessel, Hannemann-Weber e Kratzer (2012), o comportamento inovador envolve 

três etapas fundamentais: a aquisição de conhecimento, a geração de ideias e a implementação de 

soluções. Os autores ressaltam que o conhecimento recém-adquirido é um fator essencial para o 

desenvolvimento de novas abordagens. 

Além disso, um colaborador com perfil inovador está constantemente em busca de novas 

oportunidades, adapta-se criativamente a diferentes contextos, age de maneira proativa e utiliza sua 

criatividade para solucionar problemas, explorando alternativas para promover melhorias (BATEMAN; 

CRANT, 1999). 

Zhu, Djurjagina e Leker (2014), em sua pesquisa em uma multinacional do setor químico, 

identificaram que a geração de novas ideias está diretamente relacionada à criatividade dos 

colaboradores. Além disso, os autores destacam a importância da proatividade como um fator essencial 

para a implementação de ideias inovadoras dentro das empresas. 

Jong e Den Hartog (2007) afirmam que o comportamento inovador vai além da capacidade de 

um indivíduo ser criativo. Ele também envolve a execução de ações que tragam benefícios para a 

organização. Esse comportamento está intrinsecamente ligado à criatividade do indivíduo, e para 
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estimulá-la, é fundamental que as empresas adotem atitudes que incentivem esse processo (ZHU; 

DJURJAGINA; LEKER, 2014). 

Tuominen e Toivonen (2011) ressaltam diversas práticas que as empresas podem adotar para 

fomentar a criatividade, como oferecer oportunidades para que os funcionários possam criar, incentivar 

a geração de novas ideias e utilizar estratégias como o crowdsourcing (compartilhamento de tarefas ou 

pesquisas), que promovem a interação e o compartilhamento de ideias e convicções. Além disso, a 

autonomia nas atividades também é apontada como um fator importante para estimular a inovação 

(ZHU; DJURJAGINA; LEKER, 2014). 

Jong e Den Hartog (2007) complementam essa visão ao afirmar que colaboradores que 

trabalham de maneira independente tendem a demonstrar comportamentos mais inovadores e ousados. 

Eles destacam que o incentivo à inovação no ambiente de trabalho é amplificado pelo desafio associado 

à execução das tarefas. Os autores enfatizam a importância de oferecer desafios no ambiente de 

trabalho, por meio de estímulos intrínsecos e extrínsecos, além de um ambiente que favoreça a 

autonomia, permitindo que os colaboradores possam desenvolver projetos inovadores de maneira eficaz. 

Outros autores vêm contribuindo operacionalmente ao longo da história e conceitualmente para o 

desenvolvimento da definição de comportamento inovador, dentre esses, Scott e Bruce (1994), Janssen 

(2000), Jong e Den Hartog (2010). As contribuições expostas por esses pesquisadores se relacionam e se 

complementam em diversas formas. Os autores compartilham os objetivos que o comportamento 

inovador traz para as organizações, podendo conceituá-lo como “o comportamento de um indivíduo que 

visa alcançar a iniciação e a introdução intencional (dentro de uma função de trabalho, grupo ou 

organização) de ideias, processos, produtos ou procedimentos novos e úteis” (JONG; DEN HARTOG, 

2010, p. 24).  

De acordo com Farr e Ford (1990), comportamento inovador no trabalho é o comportamento 

intencional voltado para a criação de novas ideias, processos, produtos ou serviços que sejam úteis para 

a organização. 

De acordo com Scott e Bruce (1994), o comportamento inovador vai além da criatividade e 

inclui a adoção, produção e implementação de ideias novas e úteis. Comportamentos inovadores no 

trabalho incluem a busca e defesa de novas ideias para garantir financiamento e planejamento para a 

implementação dessas ideias (SCOTT; BRUCE, 1994). 

Os comportamentos inovadores se destacam em três ações distintas, a criação de ideias, a 

promoção de ideias e a execução dessas ideias (JASSEN, 2000). Kleysen e Street (2001) destacam que 

esses comportamentos apresentam alguns elementos fundamentais, incluindo a exploração de 

oportunidades, averiguação das informações, a defesa e aplicação das ideias. Outro ponto a se destacar é 
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que os funcionários que apresentam tais comportamentos muitas vezes não são recompensados pelo 

sistema formal da organização, se destacando como uma ação discricionária que vai além do esperado 

(JANSSEN, 2000). Porém, essas ações voluntárias como, por exemplo, o comportamento inovador, 

necessita ser ativado e impulsionado pela gestão organizacional (BOS-NEHLES; RENKEMA; 

JANSSEN, 2017; SANZ-VALLE; JIMÉNEZ-JIMÉNEZ, 2018). 

Conforme Carvalho (2019), toda indústria precisa recrutar, treinar e aproveitar ao máximo o 

potencial criativo, inovador, de gestão, análise e tomada de decisão dos funcionários, remunerando-os e 

cumprindo seus direitos trabalhistas. Ayub, Kausar e Qadri (2017) complementam, afirmando que o 

perfil individual do colaborador e da liderança são fatores que influenciam no processo de 

implementação da inovação na organização. Por isso, ao iniciar projetos relacionados à inovação em 

uma organização, é fundamental verificar o comportamento inovador dos colaboradores (AFSAR et al., 

2020).  

Rufaidah (2017) destaca que o comportamento inovador não se resume apenas ao 

desenvolvimento de coisas novas, mas também está relacionado ao acúmulo de conhecimento gerado a 

partir de atividades inovadoras. A autora enfatiza que, ao contrário da criatividade, o comportamento 

inovador tem como objetivo produzir benefícios para a organização e começa com o reconhecimento de 

um problema e a geração de ideias ou soluções para atender às necessidades dos clientes. Nurzaman e 

Amalia (2022), consideram o comportamento alerta, a capacidade de identificar oportunidades, buscar e 

compilar informações que subsidiem a identificação de momentos oportunos para inovar como 

comportamentos fundamentais do colaborador inovador. 

Dhir e Vallabh (2025) destacam que o comportamento inovador não se limita apenas à geração 

de ideias, mas também à sua execução prática, considerando os desafios e obstáculos que possam surgir 

durante sua implementação. Ele é influenciado por fatores individuais, como criatividade, motivação 

intrínseca e experiência, e organizacionais, como a cultura da empresa, o suporte da liderança e os 

recursos disponíveis (GUO; JIN; YIM, 2023). A promoção desse comportamento é fundamental para o 

desenvolvimento contínuo e a adaptação das organizações, especialmente em ambientes de rápida 

mudança, como os da Indústria 4.0 (BEHIE et al., 2023). 

 

MÉTODO 

 

Quanto à natureza, a pesquisa é classificada como descritiva, e quanto à abordagem, como 

quantitativa.  Lozada e Nunes (2023) afirmam que uma pesquisa quantitativa é caracterizada pela coleta 

e análise de dados numéricos, com o objetivo de testar hipóteses e generalizar resultados para uma 
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população maior. Esse tipo de pesquisa é realizada por meio de métodos estatísticos e é amplamente 

utilizada em áreas como psicologia, sociologia, marketing e outras ciências sociais e aplicadas. 

Além disso, este estudo se enquadra na categoria de pesquisa aplicada, cuja principal 

característica é a busca por soluções para problemas específicos em contextos determinados. De acordo 

com Sampieri, Collado e Lúcio (2013), esse tipo de pesquisa tem o propósito de validar e mensurar 

fenômenos observados, fornecendo respostas objetivas e práticas para desafios enfrentados por 

organizações ou pela sociedade. 

A pesquisa aplicada visa gerar conhecimento com aplicabilidade direta, contribuindo para a 

melhoria de processos, tomada de decisões e inovação em diversas áreas. Alvesson e Sandberg (2022) 

destacam que esse tipo de investigação é conduzido com base em perguntas de pesquisa bem definidas e 

pode empregar diferentes métodos, como questionários, entrevistas, experimentos e observação. Além 

disso, a colaboração com os principais envolvidos no problema estudado é essencial para garantir que os 

resultados sejam relevantes e possam ser implementados na prática. 

O método de pesquisa escolhido é o de levantamento, do tipo survey, caracterizado por descobrir 

determinados atributos em relação a uma população, por meio da coleta e quantificação de dados 

(PETRUZZELLIS; ROMANAZZI, 2018). A amostra da pesquisa foi composta por 476 colaboradores 

de uma indústria do ramo metalmecânico, localizada na região Noroeste do Estado do Rio Grande do 

Sul, classificada como Indústria 4.0. Essa classificação se deve à integração de tecnologias avançadas no 

chão de fábrica, promovendo um ambiente inteligente e conectado. 

A coleta dos dados ocorreu no período de janeiro a fevereiro de 2023, por meio do envio de e-

mails para os colaboradores, utilizando um instrumento via Google Forms.  

Este estudo foi realizado a partir da aplicação do Protocolo de Pesquisa constituído em duas 

partes: Parte I - Dados sociodemográficos e socioprofissionais e Parte II - Escala de Mensuração do 

Comportamento Inovador no Contexto da Indústria 4.0 (ECI – CI4.0), construída e validada por Dapper 

(DAPPER, 2023).   

A escala (Quadro 1) é formada por seis dimensões que correspondem a um conjunto de itens que 

mensura a Criatividade, a Busca por ideias, o Apoio à Inovação, o Suporte Organizacional, o Ambiente 

de Trabalho e a Mudança Organizacional. No total, a escala é composta por 27 itens, que são avaliados 

em uma escala Likert de cinco pontos, indo de Discordo Totalmente (1), Discordo Parcialmente (2), Não 

concordo, nem discordo (3), Concordo Parcialmente (4) e Concordo Totalmente (5).  
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Quadro 1 - Dimensões e itens da escala ECI – CI4.0 
Dimensões Indicadores 

Criatividade 

Busco novas experiências/possibilidades de atuação na empresa 

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

Me interesso por diferentes áreas do conhecimento 

Costumo criar soluções 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 

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 equilíbrio emocional durante o meu trabalho 

Sou aberto(a) a mudanças 

Apoio à 

Inovação 

Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias 

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

Tenho suporte dos(as) líderes/superiores(as) para realizar mudanças no meu setor 

Meus superiores toleram possíveis erros na implementação de novas ideias 

Suporte 

Organizacional 

A empresa destina recursos para promover o comportamento inovador dos funcionários 

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

A empresa disponibiliza tempo para os funcionários desenvolverem novas ideias 

A empresa incentiva, através de promoções, a implementação de práticas inovadoras 

Ambiente de 

trabalho 

A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade  

A empresa promove uma cultura voltada para a inovação  

No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessários para desenvolver novas 

ideias 

A empresa se preocupa com o bem-estar físico e psicológico dos seus funcionários 

A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionários 

Mudança 

organizacional 

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em função da aquisição de novas máquinas e 

equipamentos 

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negócio com o avanço das novas tecnologias 

A empresa investe na implementação de novas tecnologias 
            Fonte: Dapper (2023). 

 

Para classificar os domínios da escala de Comportamento Inovador no Contexto da Indústria 4.0, 

foi aplicada a padronização de escalas (Epi) propostas por Lopes (2018), que tem por finalidade 

transformar a soma dos indicadores das escalas que são consideradas ordinais, a partir da pontuação dos 

valores da escala likert) para uma escala de razão de 0 a 100%. Para gerar as classificações da escala do 

estudo, nessa pesquisa foi utilizada a seguinte equação, de acordo com Lopes (2018, p. 36): 

 

 

 

Onde: 

 

Epi = escore padronizado da dimensão i; 

i = número da dimensão; 

Soma = Somatório das respostas válidas; 

Mínimo = menor soma possível das respostas válidas; 

Máximo = maior soma possível das respostas válidas. 
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De acordo com o autor, essa fórmula classifica as dimensões conforme a Tabela 1. 

 

Tabela 1 - Classificação das escalas propostas por Lopes (2018) 
Escala Classificação Valores dos Escores (Ep) 

Escala de Comportamento Inovador no Contexto da 

Indústria 4.0 (ECI – CI4.0) 

Baixo(a) 

Moderado(a) 

Alto(a) 

0,00 a 33,00% 

33,01 a 66,66% 

66,67 a 100,00% 
                         Fonte: Elaboração própria. 

 

Os itens que compõe a escala foram analisados por meio de estatística descritiva como média, 

desvio-padrão, frequência relativa e absoluta. Em relação aos aspectos éticos, o projeto de pesquisa foi 

registrado no Gabinete de Projetos (GAP) da Universidade Federal de Santa Maria, sob número 

59959222700005346. 

 

ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

A seguir, serão analisadas as dimensões e os indicadores propostos na Escala CI-CI4.0. Essa 

análise tem como objetivo identificar o nível de Comportamento Inovador no contexto estudado. Para 

isso, foram examinados os resultados das medidas descritivas das dimensões e dos itens que compõem a 

escala. 

Na Tabela 2, são apresentados os resultados relativos à dimensão Criatividade, que engloba 

questões voltadas para a avaliação de comportamentos associados à promoção de atitudes criativas no 

ambiente organizacional. Aspectos como a busca por novas experiências (Q1) estão diretamente ligados 

à criatividade, uma vez que, conforme afirmam Dhir e Vallabh (2025), essa prática expõe os 

colaboradores a novas ideias e perspectivas, incentivando o pensamento inovador e o desenvolvimento 

de soluções criativas. Os dados mostram que a maioria dos colaboradores (40,76%) concorda 

parcialmente com a presença desse comportamento, o que pode ser interpretado como um indicativo 

positivo para a organização. Afinal, quanto maior a busca por novas experiências e a exploração de 

diferentes possibilidades de atuação, maior tende a ser o potencial para o desenvolvimento de soluções 

inovadoras. 

A Questão 2 “Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolução de problemas no meu 

trabalho” compõe a dimensão criatividade pelo fato de que visualizar diferentes soluções para um 

problema aumenta a probabilidade de gerar ideias criativas, uma vez que o indivíduo se sente mais livre 

para experimentar e combinar diferentes elementos em uma solução única (WANG et al., 2016). Esta 

questão obteve o maior percentual de concordância total (66,17%) entre os entrevistados, o que indica 

que estes costumam buscar por diferentes alternativas de solução frente às adversidades. Em um 
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ambiente de Indústria 4.0, a capacidade de lidar com problemas é uma habilidade essencial para os 

profissionais, pois com a adoção de tecnologias avançadas, surgem desafios complexos e 

interconectados, que requerem uma abordagem sistemática e colaborativa para resolução de eventuais 

obstáculos (MÜLLER et al., 2020). 

A Questão 3 da dimensão Criatividade, “Me interesso por diferentes áreas do conhecimento”, 

está relacionada a essa dimensão, pois indivíduos criativos, muitas vezes, demonstram um interesse 

natural por diversas áreas do saber e por integrá-las de maneira inovadora, o que lhes possibilita 

descobrir novas soluções para problemas complexos (PLUCKER; BEGHETTO; DOW, 2004; ERGUN 

et al., 2025). Tanto na questão 3 quanto na questão 4, que aborda a busca do colaborador por soluções 

originais para os problemas cotidianos, observou-se que a maioria dos funcionários se posiciona de 

maneira neutra (41,38%), ou seja, não concorda nem discorda quanto à presença desses 

comportamentos. Isso pode indicar que não possuem uma opinião formada sobre o tema. Além disso, a 

questão 4, que trata de soluções originais para problemas diários, apresentou a maior frequência nas 

opções “discordo parcialmente” e “discordo totalmente”. Scott e Bruce (1994) destacam que a falta de 

originalidade na resolução de problemas pode resultar em soluções inadequadas, repetitivas e 

ineficientes. 

A questão 5 contempla uma análise que o indivíduo 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 indivíduos que possuem esta característica tendem a apresentar 

atitudes que promovem a criatividade no ambiente de trabalho como um todo (DHIR; VALLABH, 

2025). 

 

   Tabela 2 - Frequência, média e desvio padrão da Dimensão Criatividade (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Frequências (n) 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

Criatividade (α = 0,796) 3,26 1,022 

Q1. Busco novas experiências/possibilidades de atuação na empresa 25 82 125 194 50 3,34 1,046 

Q2. Sou capaz de visualizar diferentes formas para a resolução de problemas no 

meu trabalho 
10 45 106 231 84 3,70 0,937 

Q3. Me interesso por diferentes áreas do conhecimento 21 89 197 139 30 3,14 0,942 

Q4. Costumo criar soluções para os problemas do dia a dia com originalidade 43 141 175 99 18 2,81 0,990 

Q5. Sou curioso(a) 12 70 161 172 61 3,42 0,972 
Fonte: Elaboração própria. 

Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 5 = 

Concordo Totalmente 

 

A seguir serão apresentados os resultados relacionados à dimensão Busca por Ideias na Tabela 3. 

A Questão 1 dessa dimensão é composta por uma afirmativa sobre o indivíduo desempenhar suas 

atividades de forma a ir além do que é convencional. Pode-se perceber que esta questão apresentou o 

maior percentual de respostas concentrado nas opções de concordância (68,90%), o que pode indicar 
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que os colaboradores acabam fazendo atividades além do que é estabelecido. Zhu, Djurjagina e Leker 

(2014) afirmam que quando as pessoas são desafiadas a considerar alternativas e a questionar suposições 

comuns, elas são mais propensas a encontrar soluções inovadoras. Conforme argumenta Bughin et al. 

(2018), as habilidades dos trabalhadores na I4.0 precisam ser atualizadas constantemente para 

acompanhar as mudanças tecnológicas, de modo que possam trabalhar em conjunto com as máquinas e 

dispositivos inteligentes e aproveitar as oportunidades criadas por essas tecnologias. 

A Questão 2 “Gosto de aprender coisas novas” apresentou um percentual que teve 

predominância nas alternativas de discordo parcialmente e discordo totalmente (36,34%), o que pode 

indicar que alguns profissionais podem preferir a estabilidade e a segurança no desenvolvimento das 

atividades que já conhecem, buscando padrões e a previsibilidade (NICA; DUMITRU, 2021). Além 

disso, Koumparoulis (2020) explica que a falta de motivação pode ser outro fator que leva ao 

desinteresse em aprender coisas novas, especialmente se o aprendizado não parecer relevante ou útil 

para as metas e objetivos pessoais ou profissionais do indivíduo. 

Em relação à questão 3 “Apresento novas ideias no meu dia a dia de trabalho”, esta apresentou o 

maior nível de respostas concentrado nas opções de concordância (72,90%), o que pode ser considerado 

um ponto positivo, pois esta questão aborda um aspecto necessário para que o ponto inicial para o 

comportamento inovador aconteça, a apresentação de ideias. De acordo com Carvalho, Pereira e Araújo 

(2020), a busca por ideias pode fomentar a criatividade e engajamento dos colaboradores, estimulando 

um ambiente de trabalho propício à inovação e ao desenvolvimento de novos produtos, processos e 

serviços. A busca por ideias por parte dos funcionários pode resultar em ganhos significativos para a 

empresa, uma vez que estes colaboradores possuem conhecimento prático do processo produtivo, dos 

clientes e do mercado, podendo contribuir com ideias inovadoras que melhoram a eficiência, a qualidade 

e a competitividade da organização (NAGASAMY; YUSOFF; RAJAH, 2019). 

Quanto às questões 4 e 5, que se referem, respectivamente, à presença de equilíbrio emocional e 

à abertura para mudanças, a maioria concordou com essas afirmações, o que pode ser observado como 

um ponto positivo, pois esses dois comportamentos podem resultar em um aumento do comportamento 

inovador, considerado um aspecto fundamental para uma I4.0 (NAGASAMY; YUSOFF; RAJAH, 

2019). A questão 5 “Sou aberto(a) a mudanças” obteve o maior percentual da dimensão nas opções de 

concordância, o que também pode ser considerado um ponto positivo para a organização estudada, visto 

que Bughin et al. (2018) afirmam que os funcionários precisam ser abertos à mudança e estar dispostos 

a adquirir novas habilidades e conhecimentos no contexto da Quarta Revolução Industrial, pois a 

capacidade de aprender rapidamente e de forma autônoma é uma habilidade essencial para esses 

profissionais. 
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    Tabela 3 - Frequência, média e desvio padrão da Dimensão Busca por Ideias (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Frequência (n) 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

Busca por Ideias (α = 0,720) 3,46 1,068 

Q1. Procuro fazer minhas atividades de forma a desempenhar além do que é 

convencional 
13 43 92 248 80 3,71 0,941 

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 12 41 76 270 77 3,75 0,912 

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

Q5. Sou aberto(a) a mudanças 8 40 59 280 89 3,84 0,880 
Fonte: Elaboração própria. 
Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 

5 = Concordo Totalmente 

 

Na sequência, são apresentados os resultados referentes ao Apoio à Inovação pela Liderança, 

conforme a Tabela 4. Essa dimensão abrange aspectos relacionados ao suporte da liderança e à 

recompensa financeira oferecida pela empresa para incentivar práticas inovadoras. Observa-se que, em 

todas as questões analisadas, predominam as respostas de concordância, indicando que a empresa, de 

modo geral, tem proporcionado um ambiente favorável à promoção da inovação. 

Quanto à Questão 1, que trata da recompensa financeira pela apresentação de novas ideias, 

verificou-se que 51% dos respondentes concordaram com essa afirmação. Esse resultado pode ser 

explicado pelo fato de a empresa estudada contar com um programa de recompensa para ideias e 

inovações desenvolvidas pelos funcionários. 

Além disso, as Questões 2, 3 e 4 abordam o apoio da liderança na implementação de novas 

ideias, no suporte a mudanças e na tolerância ao erro. Nessas questões, predominou a escolha pelas 

opções de concordância, indicando que a maioria dos colaboradores percebe receber o suporte 

necessário para o desenvolvimento de práticas voltadas à geração de novas ideias — elemento essencial 

para a inovação. 

A liderança desempenha um papel crucial no fomento à inovação, tanto no nível individual 

quanto em equipes e organizações (HUGHES et al., 2018). O apoio à inovação é fundamental para a 

promoção do comportamento inovador dos funcionários, pois proporciona um ambiente de trabalho que 

valoriza a criatividade e a experimentação, incentivando os colaboradores a pensarem fora da caixa e a 

contribuir com ideias novas para a organização (WANG; ZHAO; GAO, 2020). 

 

    Tabela 4 - Frequência, média e desvio padrão da Dimensão Apoio à Inovação (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Frequência (n) 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

Apoio à Inovação (α = 0,730) 3,33 1,034 

Q1. Tenho recompensa financeira por apresentar novas ideias 45 70 118 192 51 3,28 1,13 

Q2. Recebo apoio dos(as) líderes/superiores(as) para implementar novas ideias 21 83 150 180 42 3,29 0,99 

Q3. Tenho suporte dos(as) líderes/superiores(as) para realizar mudanças no meu setor 13 42 126 240 55 3,29 0,998 

Q4. Meus superiores toleram possíveis erros na implementação de novas ideias 14 60 122 228 52 3,51 0,948 
Fonte: Elaboração própria. 
Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 5 = 

Concordo Totalmente. 
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Com base nesses resultados, foi possível analisar a percepção dos indivíduos investigados sobre 

o suporte organizacional às atividades de inovação (Tabela 5). Ao examinar essa percepção, observou-se 

que os itens correspondentes às Questões 1, 2 e 3 — relacionados ao fornecimento de recursos, 

remuneração e tempo para a inovação—apresentaram, em sua maioria, altos percentuais de 

concordância. Isso indica que os trabalhadores percebem a empresa como uma facilitadora do processo 

inovador, oferecendo condições favoráveis para o desenvolvimento de novas soluções. 

Davila, Epstein e Shelton (2006) afirmam que as empresas devem estar preparadas para mudar 

estruturas, processos e procedimentos para promover a inovação. Elas também devem investir em 

recursos humanos e financeiros para apoiar o desenvolvimento e implementação de novas ideias 

(DAVILA; EPSTEIN; SHELTON, 2006; DUZCU, 2025). 

No entanto, identificou-se que o item 4 “A empresa incentiva, através de promoções, a 

implementação de práticas inovadoras” apresentou maior concentração de respostas nos itens de 

discordância e não concordo e nem discordo (72,90%).  Na indústria metalmecânica analisada, a baixa 

concordância (72,90% entre discordância e neutralidade) quanto ao incentivo à inovação por meio de 

promoções pode indicar a ausência de um reconhecimento estruturado para ideias inovadoras, uma 

cultura organizacional mais tradicional e um foco maior na eficiência e segurança do que na 

experimentação. Rufaidah (2017) afirma que essa falta de políticas claras que associem inovação ao 

crescimento na empresa pode levar os funcionários a não perceberem esse estímulo de forma concreta.  

 

    Tabela 5 - Frequência, média e desvio padrão da Dimensão Suporte Organizacional (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Porcentagens 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

Suporte Organizacional (α = 0,719) 2,96 1,087 

Q1. A empresa destina recursos para promover o comportamento inovador dos funcionários 61 103 145 125 42 2,97 1,159 

Q2. A forma de remuneração proposta pela empresa me motiva a ter novas ideias 41 88 147 163 37 3,14 1,078 

Q3. A empresa disponibiliza tempo para os funcionários desenvolverem novas ideias 28 129 159 138 22 2,99 0,990 

Q.4 A empresa incentiva, através de promoções, a implementação de práticas inovadoras 65 141 141 112 17 2,74 1,073 

Fonte: Elaboração própria. 

Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 5 = 

Concordo Totalmente 

 

A seguir, serão demonstrados os resultados que correspondem ao Ambiente Organizacional, 

conforme a Tabela 6. 

A análise da Tabela 6 revelou que as Questões 1 e 5, referentes, respectivamente, à oferta de um 

ambiente que estimula a criatividade e à disponibilização de treinamentos pela empresa, apresentaram a 

maior concentração de respostas nas opções de discordância. Isso sugere que os colaboradores percebem 

limitações tanto no incentivo à criatividade quanto no acesso a capacitações, fatores essenciais para o 
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desenvolvimento da inovação. A criação de um ambiente organizacional que promova a inovação é 

essencial para o desenvolvimento do comportamento inovador na indústria 4.0. Isso envolve a criação 

de uma cultura que valorize a experimentação e o aprendizado contínuo, bem como o incentivo à 

colaboração entre os funcionários e a liberdade para a expressão de ideias criativas e inovadoras 

(KAGERMANN et al., 2013; DUZCU, 2025). 

 

     Tabela 6 - Frequência, média e desvio padrão da Dimensão Ambiente de Trabalho (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Porcentagens 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

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

Q1. A empresa possui um ambiente de trabalho que estimula a criatividade  68 149 131 99 29 2,73 1,124 

Q2. A empresa promove uma cultura voltada para a inovação  29 110 105 164 68 3,28 1,146 

Q3. No meu ambiente de trabalho, possuo as ferramentas/materiais necessários para 

desenvolver novas ideias 
12 87 143 200 34 3,33 0,938 

Q4. A empresa se preocupa com o bem-estar físico e psicológico dos seus 

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

Q5. A empresa fornece treinamentos para o desenvolvimento dos funcionários 51 175 143 90 17 2,68 1,012 
Fonte: Elaboração própria. 

Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 5 
= Concordo Totalmente. 

 

As Questões 2, 3 e 4 referem-se, respectivamente, à cultura voltada para a inovação, às 

ferramentas e materiais disponibilizados pela empresa e ao bem-estar físico e psicológico dos 

funcionários. Esses itens apresentaram a maior concentração de respostas nas opções de concordância, 

indicando que os colaboradores percebem um ambiente favorável nesses aspectos, o que pode contribuir 

para a promoção da inovação e a satisfação no trabalho. 

 

Tabela 7 - Frequência, média e desvio padrão                                                                                                    

da Dimensão Mudanças Organizacionais (n = 476) 

Dimensão / Indicadores 
Porcentagens 

 d. p. 
1 2 3 4 5 

Mudanças Organizacionais (α = 0,764) 3,14 1,097 

A empresa busca redesenhar seu fluxo de trabalho em função da aquisição de novas 

máquinas e equipamentos 
28 125 157 110 56 3,09 1,092 

A empresa procura mudar sua infraestrutura de negócio com o avanço das novas 

tecnologias 
11 57 117 224 67 3,59 0,950 

A empresa investe na implementação de novas tecnologias 33 77 161 149 56 2,75 1,078 

Fonte: Elaboração própria. 
Nota: * 0 = Não sei opinar; 1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo parcialmente; 3 = Não concordo e nem discordo; 4 = Concordo parcialmente; 

5 = Concordo Totalmente 

 

Na dimensão Mudança Organizacional, a análise da Tabela 7 revela que a empresa busca 

redesenhar seu fluxo de trabalho, adquirindo novas máquinas e tecnologias, além de promover 

mudanças em sua infraestrutura de negócios e investir em inovações tecnológicas. Esses aspectos 

obtiveram os maiores percentuais de concordância, indicando que os colaboradores reconhecem 

esforços da empresa na modernização e adaptação às novas demandas do mercado. 
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A mudança organizacional é essencial para a adoção e implementação bem-sucedida da Indústria 

4.0, já que envolve não apenas a introdução de novas tecnologias, mas também a reorganização de 

processos, práticas e estruturas organizacionais existentes. A capacidade de se adaptar a essas mudanças 

é crucial para que as empresas possam aproveitar ao máximo as oportunidades oferecidas pela Indústria 

4.0 e manter sua posição competitiva no mercado (RADEL, 2017). 

Na Tabela 8 é apresentada a classificação das dimensões conforme propõe Lopes (2018) e no 

Gráfico 1 é apresentada uma síntese da classificação das dimensões e da escala proposta. 

 

Tabela 8 - Análise da padronização das  

dimensões da Escala de Comportamento Inovador (n = 476) 
Dimensão Classificação Frequência (n) Porcentagem (%) 

Criatividade 

Baixo(a) 57 11,97 

Moderado(a) 306 64,29 

Alto(a) 113 23,74 

Busca por Ideias 

Baixo(a) 26 5,46 

Moderado(a) 278 58,40 

Alto(a) 172 36,13 

Apoio à Inovação 

Baixo(a) 40 8,40 

Moderado(a) 280 58,82 

Alto(a) 156 32,77 

Suporte Organizacional 

Baixo(a) 108 22,69 

Moderado(a) 262 55,04 

Alto(a) 106 22,27 

Ambiente de Trabalho 

Baixo(a) 67 14,08 

Moderado(a) 323 67,86 

Alto(a) 86 18,07 

Mudanças Organizacionais 

Baixo(a) 87 18,28 

Moderado(a) 308 64,71 

Alto(a) 81 17,02 

Comportamento Inovador 

Baixo(a) 4 0,84 

Moderado(a) 371 77,94 

Alto(a) 101 21,22 
Fonte: Elaboração própria. 

Nota: * 6 não foram classificados; ** 3 não foram classificados; *** 1 não foi classificado 

 

A partir da padronização das dimensões, em que foi possível classificar o grau da presença dos 

comportamentos relacionados às dimensões propostas no instrumento, considerando os níveis baixos, 

moderado e alto, pode-se verificar que em todas as dimensões, os comportamentos foram classificados 

como moderados, o que indica que há um nível médio de desenvolvimento desses itens na organização 

estudada.  
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Gráfico 1 - Síntese da padronização da Escala CI-CI4.0 

 
Fonte: Elaboração própria. 

 

Destaca-se que um alto nível de comportamento inovador teria um impacto significativo no 

desenvolvimento de práticas criativas dentro da organização, estimulando a busca por novas ideias por 

parte dos funcionários. Observa-se, no entanto, que dimensões como Apoio à Inovação pela Liderança, 

Suporte Organizacional, Ambiente de Trabalho e Mudança Organizacional apresentaram um nível 

médio, indicando a necessidade de maior investimento da empresa nesses aspectos. Para que a inovação 

tenha um desempenho favorável no ambiente organizacional, é fundamental que haja suporte adequado, 

um ambiente propício e mudanças efetivas que incentivem a criatividade e a experimentação. 

Resultados semelhantes foram encontrados nos estudos de Duzcu1(2025) e Palazzeschi, Bucci e Di 

Fabio (2018) onde verificou-se que profissionais mais inovadores estão mais abertos à adoção de novas 

tecnologias, o que é essencial para a digitalização e modernização dos serviços. O autor destaca que 

gestores e formuladores de políticas devem incentivar a inovação no ambiente de trabalho para facilitar 

a implementação de novas tecnologias e melhorar a qualidade dos serviços prestados. 

 

CONCLUSÃO 

 

A partir da análise do nível do Comportamento Inovador no contexto de uma Indústria 4.0 do 

ramo metalmecânico, verificou-se que em todas as dimensões analisadas obteve-se um grau médio da 

presença dos comportamentos que promovem o desenvolvimento da inovação. Destaca-se que tanto 

fatores instrínsecos dos indivíduos como, a criatividade e a busca por ideias, como fatores que 

dependem da organização, como o apoio à inovação pela liderança, o suporte organizacional, o 

ambiente de trabalho e as mudanças organizacionais, precisam ser desenvolvidos e estimulados na 

organização estudada, para que níveis mais altos do comportamento inovador possam surgir, visto que 
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ele é responsável por fazer com que a organização inove nos mais diversos âmbitos.  

Ressalta-se que o estudo foi realizado em uma indústria 4.0 localizada em um país emergente, o 

qual ainda está em fase de maturidade no que tange ao desenvolvimento da Quarta Revolução Industrial. 

O suporte organizacional obteve o maior percentual de classificação baixa em relação ao 

comportamento inovador. Esta dimensão está relacionada com práticas de remuneração e promoções 

que a empresa desenvolve no sentido de estimular ideias inovadoras, bem como a destinação de recursos 

gerais e tempo necessário para o desenvolvimento dessas ideias. Infere-se a necessidade da empresa 

investir em formas de remuneração, recurso e tempo para que haja um suporte organizacional adequado, 

capaz de fornecer subsídios para que o comportamento inovador se desenvolva.  

Como sugestões futuras, destaca-se investigar como fatores intrínsecos (como motivação pessoal 

e criatividade) e extrínsecos (como suporte organizacional e ambiente de trabalho) interagem para 

influenciar o comportamento inovador, considerando diferentes contextos organizacionais. 

Como limitação da pesquisa, destaca-se a dificuldade de generalização dos resultados para 

diferentes tipos de indústrias ou contextos econômicos. Muitos estudos tendem a se concentrar em 

setores específicos ou em empresas com diferentes níveis de maturidade digital, o que pode limitar a 

aplicabilidade dos achados a todas as organizações ou países, especialmente aqueles que estão em 

estágios iniciais de adoção das tecnologias da Indústria 4.0. Além disso, a variação na percepção de 

inovação entre diferentes culturas organizacionais e modelos de gestão pode impactar a transferibilidade 

dos resultados para contextos mais amplos. 
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