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Resumo 

 

O objetivo deste estudo consiste em entender elementos ligados a estrutura, processos, gestão 

e recursos humanos que proporcionam a inovação no setorde Tecnologia de Informação de 

Minas Gerais. A discussão teórica abrange a inovação em serviços intensivos em 

conhecimento e aspectos que vão além dos comumente analisados nas pesquisas 

fundamentadas no Manual de Oslo. Baseando-se na realização de um survey, conclui-se que 

as organizações inovam em diversas frentes, possuem equipes qualificadas e dão importância 

estratégica à inovação, embora não a tenham perfeitamente estruturada e gerenciada. Isso 

sinaliza possíveis estratégias necessárias ao apoio e fomento à inovação em Minas Gerais. 
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1. Introdução 

 

A inovação tem sido estudada em diversas áreas do conhecimento devido à sua 

importância como mecanismo essencial ao desenvolvimento econômico (Freeman e Perez, 

1988; Schumpeter, 1997[1964]; Baumol, 2002; Tigre, 2006) e social (Pol e Ville, 2009; Franz 

et al., 2012). Diversos autores, inclusive os chamados clássicos da inovação nas áreas de 

Economia e Gestão, continuam a explorar e expandir os olhares teóricos sobre esse tópico de 

pesquisa, como se percebe nos trabalhos recentes de Fagerberg et al. (2013), Dodgson et al. 

(2014), Damanpour (2014), Burgelman et al.(2012) e Macaulay et al. (2012).  

A partir dos apontamentos dessas publicações e de outros estudos – tais como Hipp e 

Grupp (2005); Miles (2005); Evangelista (2006); Castellacci (2008); Tether e Tajar (2008); 

Mothe e Thi (2012) – é crescente o interesse em analisar inovações que vão além da 

tecnologia e que ocorrem em setores diferentes dos tradicionalmente analisados. No contexto 

brasileiro, já é possível perceber levantamentos que apontam nesse sentido. Destacam-se os 

resultados da última edição da Pesquisa de Inovação (PINTEC), que são proeminentes para os 

setores de serviços pesquisados e para a inovação organizacional. De acordo com essa 

pesquisa, realizada entre 2009 e 2011 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e 

Estatística(IBGE, 2013), o percentual de organizações nos setores de serviços que inovam é 

maior se comparado às organizações de setores industriais: 36,8% versus35,6%, 

respectivamente. 

Ainda que à primeira vista essa diferença seja pequena, até mesmo porque se referem 

a um nível de agregação muito elevado, análises mais detalhadas da PINTEC mostram a 

dinâmica sui generis da inovação em setores de serviços intensivos em conhecimento (SICs
1
). 

É importante pesquisar a inovação nos SICs uma vez que esses setores são geradores e 

difusores de conhecimento (Nählinder, 2005) e são centrais para a economia baseada no 

conhecimento(OCDE, 2005b).Os resultados do CommunityInnovationSurvey(CIS) mostram 

em suas várias edições que organizações desses setores são bastante ativas em termos de 

inovação, se comparadas às de outros setores da indústria ou mesmo de serviços (Tether e 

Tajar, 2008). Esse mesmo comportamento também pode ser observado nos setores de serviços 

intensivos em conhecimento selecionados na PINTEC (IBGE, 2013). 

Por um lado, Barbosa et al. (2015) constataram, com base nos dados da PINTEC, que 

40% das organizações dos SICs realizaram inovação tecnológica entre 2009 e 2011. A 

inovação organizacional também é relativamente alta nesse setor. Considerando as técnicas de 

gestãopara melhorar rotinas e práticas de trabalho, 45,7% das empresas inovaram no período. 

Esse percentual também é representativo para as empresas que inovaram no estabelecimento 

de relações externas com outras empresas ou instituições sem fins lucrativos (48,4%). Por 

outro lado, apenas 12,8% das organizações adotaram novos métodos de organização do 

trabalho para melhor distribuir responsabilidades e poder de decisão. 

Os resultados desses e de outros estudos (Silva Neto et al., 2014) sinalizam para a 

necessidade de se aprofundar o exame da inovação nas organizações dos SICs. Em termos 

gerais, nota-se que há diversos obstáculos a serem superados pelas organizações que buscam 

inovar, tais como os elevados custos da inovação, riscos econômicos excessivos, escassez de 

fontes de financiamento, falta de pessoal qualificado e escassas possibilidades de 

cooperação(IBGE, 2013). 

É fato que, do ponto de vista teórico, muitos avanços foram feitos ao longo do tempo 

nas pesquisas sobre serviços intensivos em conhecimento, principalmente no que tange ao 

conceito de inovação e aos elementos que sustentam as atividades inovativas e os processos 

de inovação nesses setores (Resende Jr. e Guimarães, 2012; Calabria et al., 2014). Contudo, 

                                                           
1
 Na literatura de língua inglesa, esses setores são referidos como KnowledgeIntensive Business Services (KIBs). 



uma vez que pesquisas nacionais e internacionais estão muito focadas nos surveysbaseados no 

Manual de Oslo (OCDE, 2005), faltam evidências que permitam compreender a dinâmica da 

inovação nas organizações, como, por exemplo, dados sobre as equipes de inovação para além 

do pessoal envolvido diretamente com a Pesquisa e Desenvolvimento (P&D) formal das 

empresas. Ainda que a PINTEC seja um survey reconhecidamente importante e indispensável 

para a formulação de políticas públicas em inovação no Brasil, essa pesquisa e decorrentes 

estudos baseados nos seus dados possuem limitações ao não abordar inteiramente questões 

gerenciais e individuais no tocante à inovação.Assim, ainda que essas pesquisas incluam 

questões ligadas às atividades inovativas realizadas pelas organizações, não contemplam de 

modo mais granular a forma como elas estruturam e promovem a inovação. 

A análise da inovação nos serviços intensivos em conhecimento deve explorar, 

portanto, outras estratégias de pesquisa, necessariamente combinando elementos 

organizacionais – como a organização estrutura e gerenciamento da inovação(Burgelman et 

al., 2012; Damanpour e Aravind, 2012; Tidd e Bessant, 2015) – e individuais – como o perfil 

dos responsáveis pela inovação e de suas equipes(Amabile, 1988; Scott e Bruce, 1994; Yuan e 

Woodman, 2010; Anderson et al., 2014). Afinal, como organizações de serviços intensivos 

em conhecimento combinam estrutura, gestão, processos e recursos humanos para 

realizar inovações tecnológicas e organizacionais? 

Com o intuito de responder a essa questão de pesquisa, este artigo tem o objetivo de 

entender elementos ligados a estrutura, processos, gestão e recursos humanos que 

proporcionam a inovação no setorde Tecnologia de Informação de Minas Gerais.O artigo 

parte da premissa de que a análise da inovação deve ir além daquilo que é apresentado nos 

grandes surveys de inovação, uma vez que são necessárias evidências adicionais que 

clarifiquem o “jeito de inovar” das organizações desse setor. Com isso, espera-se obter um 

panorama inicial em organizações mineiras de setores de serviços intensivos em 

conhecimento, com recorte naqueles ligados à tecnologia da informação, de como a inovação 

está estruturada e quem são as pessoas que atuam nessa atividade. 

Este artigo está organizado em torno das seguintes seções: a revisão de literatura 

problematiza o conceito de inovação no contexto dos serviços intensivos em conhecimento e 

realiza uma discussão integrada dos principais elementos de análise propostos - estrutura, 

processos, gestão e recursos humanos. Esses elementos serão centrais para as definições 

metodológicas apresentadas na quarta seção, que envolvem a realização de um surveye a 

análise estatística descritiva. Na quinta seção, serão discutidos os principais resultados da 

pesquisa envolvendo organizações do setor de serviços intensivos em conhecimento de Minas 

Gerais, especificamente o setor de Tecnologia da Informação (TI),enquanto que a sexta seção 

apresentará as reflexões finais a respeito da contribuição do artigo e as oportunidades de 

pesquisas futuras. 

 

2. Inovação nos Serviços Intensivos em Conhecimento 

 

A inovação em seus diferentes desdobramentos desponta como relevante em 

organizações públicas e privadas para fazer face ao atual cenário de mudanças aceleradas nos 

ambientes produtivo e social. Nesse cenário, a visão schumpeteriana(Schumpeter, 

1997[1964]) coloca no centro do debate a inovação e a figura do empreendedor para explicar 

o desenvolvimento econômico no sistema capitalista.Para Schumpeter (1997[1964]), o 

empreendedor é o responsável pelas novas combinações de fatores que rompem com o 

equilíbrio existente, em um processo de destruição criadora. O autor argumenta que essas 

novas combinações resultam na introdução de novos bens ou métodos de produção, na 

abertura de novos mercados, na conquista de novas fontes de suprimentos ou na alteração da 

organização da indústria. 



Freeman e Perez (1988), Dosi et al. (2001), Nelson e Winter (2005) e Teece (2007) 

também argumentaram sobre a importância da inovação para o desenvolvimento econômico e 

para o rompimento de paradigmas tecnoeconômicos.Em contraposição às representações 

neoclássicas da tecnologia e do progresso técnico, autores nesta perspectiva oferecem uma 

análise que coloca a dinâmica tecnológica como motor do desenvolvimento das economias 

capitalistas (Corazza e Fracalanza, 2009). Igualmente, reafirmaram o papel fundamental da 

tecnologia e das capacidades das firmas em realizar inovações para a competitividade 

internacional (Cantwell, 2005). Ou seja, o desenvolvimento dessa perspectiva permitiu 

focalizar não somente as mudanças tecnológicas, mas também as firmas propriamente ditas. 

Os autores buscaram compreender o desenvolvimento e crescimento do capitalismo, bem 

como seus ciclos, pelas mudanças ocasionadas pela implantação de novas tecnologias 

(Freeman e Soete, 1997) ou trazendo o olhar para dentro da firma pela visão baseada em 

recursos(Penrose, 2006), pela teoria dascapacidades dinâmicas (Teece et al., 1997) e pela 

noção de competências e aprendizado organizacional (Coriat e Dosi, 2000). 

Mais recentemente, Nelson (2008) apresentou uma nova reflexão para discutir um 

conceito de inovação que pudesse abarcar tecnologias físicas e sociais, chamando a atenção 

para as mudanças nas tecnologias sociais, ou seja, na forma de dividir e coordenar as 

atividades necessárias à operação das tecnologias físicas.De acordo com Nelson (2008, p. 2), 

as tecnologias sociais consistem em “métodos de se fazerem as coisas em contextos nos quais 

as ações e interações das muitas partes envolvidas determinam o que é alcançado”. Para o 

autor, as tecnologias sociais e as tecnologias físicas evoluem conjuntamente e ambas 

possibilitam a boa performance da atividade produtiva. 

A análise da inovação como conceito mais amplo torna-se viável quando se 

reconhecem as relações entre agente, estrutura e processo – elementos indissociáveis e que 

devem ser analisados conjuntamente(Slappendel, 1996).Em muitos casos, a inovação se 

mostra intangível, se manifestando na integração entre organizações e clientes, bem como na 

coordenação e gestão das atividades de inovação – como acontece nos serviços intensivos em 

conhecimento (Hipp e Grupp, 2005). 

Além das tipologias comumente citadas nos estudos sobre inovação em serviços – 

inovação nos serviços (produtos) propriamente ditos, processos de produção e prestação de 

serviços, organizacional e de marketing – umatipologia de inovação que se encaixa muito 

bem na análise dos serviços intensivos em conhecimento é a inovação ad hoc(Sundbo e 

Gallouj, 1998):  

 
Inovação ad hocé definida como a construção interativa (social) de uma solução 

(estratégica, organizacional, social, legal etc.) para um problema particular 

colocado por um cliente. Esse tipo de inovação é coproduzido pelo cliente e pelo 

fornecedor do serviço. Ela não é reproduzívelpor si mesma, mas indiretamente por 

meio da codificação, da formalização de parte da experiência e da 

competência(Sundbo e Gallouj, 1998, p. 5). 

 

A inovação ad hoc pode ocorrer, por exemplo, por meio do desenvolvimento de 

projetos temporários ou de redes flexíveis envolvendo partes da organização(Miles, 2007). 

Diferentemente dos processos de inovação característicos de setores industriais, nos serviços 

intensivos em conhecimento há uma forte presença das diversas áreas funcionais de uma 

empresa, além de atividades de P&D articuladas com atores dos sistemas de inovação (Miles, 

2007).Organizações desses setores são fontes de inovação, ou seja, ajudam outras 

organizações a inovar, e se caracterizam pela variação de produtos (padronizado, 

personalizados e customizados). 

Nem todos os SICs são iguais, como é o caso particular dos serviços de tecnologia da 

informação (TI) analisados neste artigo. O setor de TI se encaixa na tipologia de SICs 



Tecnológicos(Miles, 2005):são serviços produtores de novas tecnologias, capazes de fornecer 

tecnologia para outros setores. Dessa forma, a geração e o uso da TI possuem um papel 

central nas atividades inovativas em outros setores, com impactos sobre o desempenho das 

organizações (Evangelista, 2006). As organizações do setor de TI tendem a ser menores, a 

apresentar pouca atividade de P&D sistemática e a ter atividade inovativa difusa entre vários 

departamentos(Hipp e Grupp, 2005). Apesar disso (ou talvez por causa disso), essas 

organizações normalmente são capazes de gerar mais de um tipo de inovação, combinando-os 

(Nählinder, 2005). 

Considerando então uma perspectiva de inovação mais abrangente, Calabria et al. 

(2014) argumentam que o desenvolvimento do setor de serviços deve observar questões 

como: estratégia e gestão da P&D; integração e alinhamento de estratégias de bens, serviços e 

soluções; identificação de modelos de negócios para o crescimento e expansão baseada no 

serviço; transição de organizações baseadas em bens para organizações orientadas ao serviço, 

e desenvolvimento setorial e regional baseado em serviços. Nessa direção, aspectos gerenciais 

passamentão a ser considerados como elemento-chave e singular para a combinação de 

competências e comportamentos de difícil replicação ou imitação por parte de competidores. 

 

3. Inovação organizacional e recursos humanos 

 

A partir do entendimento de que os SICs possuem particularidades quando se trata de 

inovação, é importante fazer uma breve discussão sobre dois aspectos essenciais para analisá-

la nesses setores: a inovação organizacional, que promove mudanças em estrutura, gestão e 

processos das empresas, e a gestão de recursos humanos (RH) que nelas atuam com inovação. 

Considerando primeiramente a inovação organizacional
2
, diversos estudos indicam 

que ela contribui para a inovação tecnológica e para o desempenho das organizações de 

serviços. No Brasil, por exemplo, Silva Neto et al. (2014)constatam que as atividades de 

inovação no setor de serviços das empresas de Minas Gerais são em sua maioria 

organizacionais. Os casos estudados por Vasconcellos e Marx (2011) mostram como os 

aspectos organizacionais sustentam as inovações de conteúdo tecnológico realizadas em 

organizações dos setores telecomunicações e de atividades de informática. 

Ainda no contexto brasileiro, a pesquisa de Calabria et al. (2014) chama a atenção 

para a necessidade de alinhamento entre inovação, gestão e estruturas organizacionais. 

Figueiredo (2009) também mostra que grande parte da capacidade tecnológica de 

organizações de serviços intensivos em conhecimento está acumulada e armazenada nas 

rotinas, procedimentos, normas e valores – remetendo a possíveis inovações 

organizacionais.Barbosa et al. (2015) mostraram que a inovação organizacional se manifesta 

mais nas relações externas e nas técnicas de gestão do que na organização do trabalho. 

Em amostras mais amplas, os dados da pesquisa de Sapprasert e Clausen (2012) 

indicam que o setor de serviços tem mais inovação organizacional que o setor industrial, onde 

prevalecem inovações tecnológicas. Também com base no CIS – considerando inovação nos 

outputs (traduzido como produto) e processos de produção e entrega de serviços – Mol e 

Birkinshaw (2013) constatam que a inovação organizacional nas empresas do Reino Unido 

contribui mais para a inovação em serviços novos para o mercado, se comparado à inovação 

em serviços novos para a firma. 
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 No Manual de Oslo (OCDE, 2005a, p. 61), inovação organizacional se refere à “implementação de um novo 

método organizacional nas práticas de negócios da empresa [rotinas e procedimentos], na organização do seu 

local de trabalho [distribuição de responsabilidades e poder de decisão] ou em suas relações externas [com outras 

firmas e instituições públicas]”. Em termos gerais, o termo inovação organizacional pode ser considerado 

sinônimo de inovação gerencial e inovação administrativa (Hamel, 2007). 



A combinação entre inovações organizacionais, inovações tecnológicas em processos 

e inovações em serviços foi investigada por Damanpour et al. (2009). Esses autores afirmam 

que, ao longo do tempo, essa combinação contribuiu para a melhoria do desempenho em 

organizações de serviços públicos britânicos de diversas áreas. Ademais, as inovações que 

mais contribuíram para o desempenho foram aquelas que saíram da norma (tradição) do setor. 

Tether e Tajar (2008) concluíram que a inovação organizacional predomina mais nos 

setores de serviço do que na indústria manufatureira, ao analisar 2.500 empresas europeias. 

Isso reforça o argumento de Miles (2005), de que o setor de serviços tem emulado o setor 

industrial em vários aspectos, inclusive na inovação organizacional, como evidenciado na 

crescente implantação de procedimentos de controle de qualidade. De fato, o setor de serviços 

(em especial, comércio e distribuição) realiza mais inovação organizacional do que inovação 

baseada em pesquisa e desenvolvimento (Tether e Tajar, 2008). Por sua vez, o setor de 

serviços intensivos em conhecimento, segundo Makó et al. (2011), também apresenta 

inovações organizacionais, notadamente em novos métodos de organização do trabalho e 

novos estilos de relações externas. 

Sapprasert e Clausen (2012) analisaram a inovação organizacional, com foco em sua 

persistência, seu relacionamento com a inovação tecnológica e sua influência no desempenho 

de 1.700 firmas norueguesas, a partir de dados em painel do CIS de 1999 a 2004. Os autores 

concluem que a inovação tecnológica em serviços e a inovação organizacional produzem 

efeitos positivos sobre o desempenho organizacional. Além disso, Sapprasert e Clausen 

(2012) afirmam que os três subtipos de inovação organizacional investigados nas variáveis do 

CIS estão associados com o desempenho da firma, mas as empresas norueguesas se 

beneficiaram mais das mudanças na estrutura do que nos sistemas de gestão do conhecimento 

ou nos relacionamentos externos. 

O que se observa a partir desses estudos é que, de modo geral, os pesquisadores já 

incorporaram a dinâmica da inovação organizacional na análise do setor de serviços, 

sugerindo dar igual importância aos diversos tipos de inovação.Como destaca Damanpour 

(2014), é importante considerar nas pesquisas a sincronicidade dos diferentes tipos de 

inovação, uma vez que a introdução de mais de um tipo de inovação explica mais o 

desempenho do que os tipos de inovação isoladamente.  

Da mesma forma que se percebe a contribuição da inovação organizacional para a 

inovação tecnológica no setor de serviços, os pesquisadores vêm chamando a atenção para a 

importância da gestão de recursos humanos nesse contexto setorial. Afinal, segundo Hipp e 

Grupp (2005), a motivação e a produtividade dos empregados são aspectos que influenciam 

diretamente os efeitos da inovação nos SICs. Bernardes e Kallup (2007) afirmam que SICs 

como o setor de TI são caracterizados pela utilização de recursos humanos mais qualificados, 

em comparação a outros setores da economia. Há uma maior proporção de trabalhadores com 

ensino superior e formação contínua (Nählinder, 2005).  

Tendo em vista a centralidade dos recursos humanos nessas organizações, elas estão 

mais dispostas a realizar atividades de treinamento e mudanças organizacionais, exigindo 

integração entre gestão da inovação e políticas de fomento do capital humano e da 

acumulação de competências e habilidades específicas(Evangelista, 2006). De acordo com 

Boxall (2003), em setores onde a competição é baseada na qualidade ou no conhecimento, 

como os SICs, os recursos humanos são decisivos para o desempenho das organizações. 

Nessa lógica que trata fatores internos como fontes de vantagens competitivas 

sustentáveis, estudos na área de gestão de recursos humanos mostram a importância da 

liderança e a contribuição de determinadas práticas para a existência de pessoas preparadas e 

motivadas para inovar em produtos, processos e serviços (Laursen e Foss, 2003; Wang e 

Zang, 2005; Shipton et al., 2006; Beugelsdijk, 2008; Lopez-Cabrales et al., 2009; Parolin e 

Albuquerque, 2009; Cooke e Saini, 2010; Rodrigues, 2010; Cavagnoli, 2011; Escribá-Carda  



et al., 2014; Laursen e Foss, 2014). Em síntese, esses estudos apontam que a existência de 

indivíduos capacitados e motivados para a implementação de inovações depende de uma 

combinação de práticas, tais como treinamento e desenvolvimento, criatividade, autonomia na 

tarefa, horário flexível, avaliação de desempenho, promoção por mérito, programas de 

reconhecimento e remuneração, planos de carreira não tradicionais, dentre outros aspectos. 

Nos serviços, deve haver um sistema de trabalho de alto desempenho que estimule, de acordo 

com Chuang e Liao (2010), o comportamento cooperativo entre os empregados e destes com 

os clientes. 

De forma geral, os SICs possuem uma dinâmica inovativa diferente não somente em 

relação aos setores industriais, mas também em relação aos demais setores de serviço. De 

fato, a inovação nos SICs possui uma grande ênfase em tecnologia, mas vai além dela, 

perpassando mudanças significativas nos arranjos sociais internos e externos. O conhecimento 

técnico e de gestão, as inovações organizacionais, as interações com os clientes e a 

dependência de pessoal altamente qualificado, dentre outros, são questões relevantes para o 

entendimento da inovação nesses setores. 

Essas considerações teóricas permitem a proposição de um modelo conceitual bastante 

simples para a análise da inovação nos SICs, envolvendo estrutura, processos, gestão e 

recursos humanos. Esse modelo, sintetizado na Figura 1, é inspirado no trabalho de Sundbo e 

Gallouj (1998), que identificam três forças internas para a análise da inovação: gestão e 

estratégia, incluindoideias sobre as atividades de inovação e o papel do dirigente; 

departamentode P&D ou outro tipo de departamento formalizado para assegurar a realização 

da inovação; e pessoas, considerando o envolvimento dos empregados ou mesmo dos 

empreendedores na inovação. 

 

 

 

Figura 1. Síntese do modelo conceitual 
Fonte: adaptado de Sundbo e Gallouj (1998). 

 

Importa, portanto, analisar como a inovação está estruturada e é gerenciada, sua 

sustentação em termos de processos (atividades de inovação), e os recursos humanos que 

atuam nesses processos - contemplando o perfil do inovador (equipe e executivo), 

competência,diversidade e tamanho das equipes. Os três elementos de análise estão inter-

relacionados, uma vez que se influenciam mutuamente para dar coerência à forma como as 

organizações fazem para inovar. Tais elementos –em linha com a análise dos recursos, 

capacidades e competências das firmas e com os aspectos singulares da inovação nos SICs – 

serão centrais para as definições metodológicas apresentadas na próxima seção. 

INOVAÇÃO 
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Recursos Humanos 

Processos 



 

4. Metodologia 

Tendo em vista o problema de pesquisa, seu objetivo e o modelo conceitual proposto, 

a abordagem quantitativa baseada em survey(Babbie, 1999; Creswell, 2007; Fowler Jr, 2009). 

Neste caso, esta escolha permitiu obter um panorama de como a inovação está estruturada e 

quem são as pessoas que atuam nessa atividade. Trabalhos como os de Salazar e Holbrook 

(2004), Godinho (2007), Armbruster et al. (2008) e Hong et al. (2012) mostram a diversidade 

e a importância dos surveys para o avanço do conhecimento na área de inovação. 

O recorte temporal da pesquisa foi interseccional e a população alvo do estudo 

composta por organizações de SICs de TI de Minas Gerais. De acordo com dados de maio de 

2015, o setor de TI em Minas Gerais
3
: 

 

 apresentava crescimento significativo em emprego e faturamento entre 2009 e 

2013, embora venha sofrendo mais recentemente desaceleração desse crescimento, 

acompanhando tendência de outros setores da economia; 

 em quantidade de empresas, representava 11% do total nacional em 2013, 

enquanto que em termos de pessoal ocupado, representava 7,7% do setor no Brasil 

(cerca de 46 mil pessoas ocupadas); 

 é composto principalmente por empresas de micro e pequeno porte; 

 tem como atividades econômicas de maior faturamentoos serviços de análise de 

sistemas, assessoria e consultoria em informática, outros serviços de 

processamento de dados e desenvolvimento de programas de computador. 

 

Em termos de inovação, a Tabela 1 a seguir mostra que o percentual de empresas 

inovadoras em produto e/ou processo é um pouco maior para as atividades dos serviços de 

tecnologia da informação de Minas Gerais se comparado às mesmas atividades em nível 

Brasil (IBGE, 2013).  

 

Tabela 1 - Inovação no setor de Tecnologia da Informação entre 2009 e 2011 - PINTEC 

 

Atividades 

econômicas 

Total de 

Empresas 

(1) 

Que implementaram  

entre 2009 e 2011 Receita 

líquida de 

vendas 

(1 000 R$) 

(2) 

Dispêndios realizados em 2011 pelas 

empresas inovadoras nas atividades 

inovativas (3) 

Inovação de 

produto e/ou 

processo 

(%) 

Apenas inovações 

organizacionais 

e/ou de marketing 

(%) 

Total 
Atividades 

internas de P&D 

Valor 

(1 000 R$) 
% 

Valor 

(1 000 R$) 
% 

Atividades 

dos serviços 

de tecnologia 

da informação 

Brasil 3 695 45% 26% 44 871 639 1 649 131 3,7% 725 171 1,6% 

MG 281 46% 44% 1 642 987 130 623 8,0% 97 082 5,9% 

Tratamento 

de dados, 

hospedagem 

na internet e 

outras ativ. 

Brasil 1 182 38% 32% 8 940 497 602 287 6,7% 167 727 1,9% 

MG 133 27% 39% 251 992 (x) 
 

(x) 
 

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenação de Indústria, Pesquisa de Inovação 2011 (IBGE, 2013). 
Notas: (1) Informações sobre o procedimento de estimação da população e da amostra podem ser verificados no relatório da 

PINTEC (2) Receita líquida de vendas de produtos, estimada a partir dos dados das amostras da Pesquisa Industrial Anual - 

Empresa 2011. (3) Foram consideradas as empresas que implementaram produto e/ou processo novo ou substancialmente 

aprimorado. 

                                                           
3
 Relatório Indica-TI disponível em: http://www.fiemg.org.br/sindinfor. Acesso em: 29 de junho de 2015. 

http://www.fiemg.org.br/sindinfor


 

Já as empresas mineiras de atividades de tratamento de dados, hospedagem na internet 

e outras atividades são menos inovadoras, se comparado às mesmas atividades em nível de 

agregação nacional. Em ambos os casos, o setor em Minas Gerais apresenta 

proporcionalmente mais empresas que desenvolveram apenas inovações organizacionais e/ou 

de marketing, se comparado às empresas brasileiras nas mesmas atividades. 

Para a pesquisa apresentada neste artigo, foram consideradas para compor a amostra 

empresas cujas atividades estão englobadas nas divisões 62 e 63 da seção J “Informação e 

Comunicação” da Classificação Nacional das Atividades Econômicas (CNAE 2.0).O processo 

de seleção ocorreu por amostragem não probabilística por acessibilidade(Cooper e Schindler, 

2003), com amostra extraída de cadastro setorial associativo duranteo terceiro trimestre de 

2015 que se dispuseram a participar desse levantamento. Destaca-se que esse procedimento de 

amostragem vem sendo utilizado nas pesquisas sobre inovação (Ribeiro et al., 2011; Santos et 

al., 2014). A quantidade de 44 empresas que responderam à pesquisa por faixa de pessoal 

ocupado é apresentada na Tabela 2. Os respondentes foram os principais executivos ou 

gestores responsáveis pela gestão da inovação nas empresas. 

 

Tabela 2 – Composição final da amostra e taxa de resposta 

 

Pessoal ocupado População Amostra Taxa de resposta 

<=9 362 14 4% 

10 a 50 150 22 15% 

51 a 100 28 1 4% 

101 a 270 21 6 29% 

271 a 420 5 0 0% 

>= 450 6 1 17% 

TOTAL GERAL 572 44 8% 

Fonte: elaborado pelos autores a partir de dados da pesquisa. 
Notas: No caso das empresas com mais de 10 empregados, a população identificada foi de 210 e a 

amostra foi de 30 respondentes, representando uma taxa de resposta de 14%. As taxas de resposta em 

pesquisas online costumam ser baixas, de 10 a 25% (Sauermann e Roach, 2013) e, por isso,foram 

enviadas três mensagens solicitando retorno daquelas empresas que ainda não tinham respondido o 

questionário. 

 

Para a coleta de dados foi elaborado questionário online que passou por etapas de 

análise por especialistas e pré-teste antes de sua aplicação junto às empresas, 

buscandominimizar eventuais aspectos associados à validação e confiabilidade. Segundo 

Fowler Jr (2009), a aplicação de um questionário por autoadministração é melhor do que por 

um entrevistador quando se quer perguntar um grande número de itens em formato similar, 

evitar respostas com viés socialmente desejável e preservar o anonimato.Ao coletar os dados 

via internet, há vantagens como rapidez na execução, facilidade de acesso aos respondentes e 

tabulação de dados, se comparados aos surveysvia telefone ou por entrevistas 

presenciais(Couper e Miller, 2009). 

Em sua grande maioria, as questões tiveram formato fechado com predominância de 

escalas binárias e qualitativas. Alguns autores defendem a utilização de medidas baseadas na 

percepção dos respondentes para avaliar itens tradicionalmente medidos de modo 

quantitativo. Cho e Pucik (2005), por exemplo, usaram medidas subjetivas para analisar o 

desempenho inovativo de organizações americanas. Por sua vez, Camisón e Villar-López 

(2014) combinaram medidas subjetivas e objetivas para avaliar o desempenho organizacional, 

incluindo percepções sobre melhoria de lucratividade e receita. Esses autores confirmaram 



que existe uma correspondência entre as respostas subjetivas e os dados objetivos de 

desempenho. 

A Figura 2 resume as categorias do modelo e os itens incluídos no questionário, 

combinando sólidas medidas utilizadas em outros estudos – por exemplo, IBGE (2013) – e 

outras alinhadas ao modelo conceitual.  

 

Categorias Variáveis 

Caracteri-

zação da 

Organização 

 Setor da empresa 

 Empregados 

 Origem de capital: 

 Tipo de estabelecimento 

 Vinculação a entidades representativas (Fumsoft, Assespro-MG, Sindinfor, Sucesu Minas ou outra) 

 Principal mercado e/ou região de atuação 

 Principal setor comprador dos produtos/serviços da empresa 

Estrutura e 

Gestão 

 Constituição da área responsável pela inovação na empresa 

 Função da área responsável pela inovação na empresa 

 Existência de orçamento dedicado para projetos de inovação 

 Avaliação da performance da empresa com métricas de inovação 

Processos 

 P&D interno; contratação externa de P&D; aquisição de outros conhecimentos e tecnologias externas; 

aquisição de software para inovar; aquisição de máquinas e equipamentos para inovar; formulação e 

planejamento das estratégias de inovação; implementação de novos negócios ou empresas (novos 

modelos de negócio, spin offs, incubação, startups); design, desenho industrial e engenharia; 

prototipagem, testes e avaliação; pesquisa de mercado referente à inovação; treinamento referente à 

inovação; atividades de produção e comercialização da inovação 

Recursos 

Humanos 

 Quantidade de pessoas que trabalham diretamente com inovação 

 Perfil dos profissionais que atuam com inovação: cargo, idade, sexo, estado de nascimento, tempo de 

residência no estado em que trabalha, maior nível de formação, área de formação, ano de conclusão 

 Perfil doresponsável pela inovação: cargo, idade, sexo, estado de nascimento, tempo de residência no 

estado em que trabalha, formação técnica, detalhamento da formação (nível, área, ano e estado de 

conclusão). 

 Experiência profissional prévia em inovação: setor, nível do cargo, período 

 Experiência profissional na empresa: tempo de trabalho total, tempo de trabalho com inovação, tempo 

de trabalho na área de inovação 

 Avaliação de desempenho com base em métricas de inovação 

 Treinamento voltado à gestão da inovação 

Resultados 

da Inovação 

 Inovação em produtos (bens ou serviços) introduzida por sua empresa: sem inovação, aperfeiçoamento, 

novo para o mercado, novo para o mundo (ref.: 2012-2014) 

 Inovação em processos introduzida por sua empresa: sem inovação, aperfeiçoamento, novo para o 

mercado, novo para o mundo (ref.: 2012-2014) 

 Inovação organizacional: novas técnicas de gestão, novos métodos de organização do trabalho, 

mudanças nas relações externas (ref.: 2012-2014) 

 Satisfação em relação ao atual desempenho inovativo da empresa 

 Tipo de inovação mais contribui para o desempenho financeiro da empresa 

Figura 2 – Quadro de variáveis por categoria 
Fonte: elaborado pelos autores a partir de dados da pesquisa. 

 

A implementação do questionário foi feita por meio da ferramenta Google Forms®, 

permitindo o uso dos principais formatos de questões e parametrizações importantes, tais 

como obrigatoriedade de respostas, textos explicativos, validação de campos e navegação 

condicionada a determinadas respostas.O tempo médio de preenchimento do questionário foi 

de 15 minutos. 

Os dados da pesquisa foram analisados por meio de estatísticas descritivas e técnicas 

gráficas, as quais permitiram examinar as principais características do fenômeno e sintetizar 

adequadamente as evidências iniciais deste estudo (Hair et al., 2009). As respostas foram 

tratadas de forma agregada, não permitindo a identificação individual dos respondentes.  



5. Resultados e análise 

 

Com relação ao perfil das organizações pesquisadas, os dados da pesquisa mostram 

uma predominância das empresas de desenvolvimento e licenciamento de programas de 

computador customizáveis (55%), seguidas das empresas de Desenvolvimento de programas 

de computador sob encomenda e Webdesign e de Desenvolvimento e licenciamento de 

programas de computador não-customizáveis. 

Todas as empresas pesquisadas possuem 100% capital nacional e a maioria de 

estabelecimentos é do tipo matriz (apenas uma empresa é filial).Dentre as empresas, 77% atua 

no mercado regional ou estadual e a maioria dos setores compradores (+60%) são outras 

empresas de serviços, com destaque para outras empresas de TI, educação e comércio 

varejista. 

Com relação à filiação a entidades representativas, 86% das empresas é associada a 

alguma entidade. Em maior detalhe, 64% é filiada à Fumsoft, 59% Assespro-MG, 45% 

Sindinfor e 20% à Sucesu Minas. Vale destacar que uma empresa pode estar filiada a mais de 

uma entidade por motivos distintos, por exemplo, em função das exigências legais (caso do 

sindicato patronal como Sindinfor) e do mercado atendido (caso da Assespro-MG, que 

representa os interesses das empresas de processamento de dados). Vale destacar que outros 

atores estão envolvidos na governança do setor de TI em Minas Gerais, como Sebrae, 

Secretaria de Ciência, Tecnologia e Ensino Superior do Governo Estadual e outros (Silva et 

al., 2015). 

 

5.1. Estrutura e gestão 

Quase a metade (48%) das empresas possui uma área ou projeto responsável 

especificamente pela inovação. Dessas empresas, 62% possuem uma área de inovação ligada 

diretamente à diretoria, enquanto que proporções menores estruturam a inovação em projetos 

internos (19%), em níveis de staff/assessoria (9,5%) ou de gerência (9,5%). 

Os dados mostram também que das empresas que possuem uma área de inovação, a 

principal atribuição dessa área é a P&D (76% dos casos), seguida por planejamento 

estratégico (24%). Essa definição das empresas reforçam a discussão teórica no que tange à 

característica da inovação no setor de TI e à característica estratégica da inovação. 

Com relação aos elementos que caracterizam a gestão da inovação, os dados mostram 

que 64% das empresas não possuem orçamento dedicado à inovação e que a maioria não 

definiu métricas do desempenho inovativo da empresa ou do executivo de inovação (75% e 

80%, respectivamente). Além disso, destaca-se que 45% dos responsáveis pela inovação 

nunca participaram de treinamento em gestão da inovação. 

 

5.2. Processos 

Em relação às atividades voltadas especificamente ao desenvolvimento da inovação 

(atividades inovativas), os principais resultados da pesquisa são apresentados noGráfico 1. 

Como se observa, além das variáveis abordadas comumente em levantamentos como a 

PINTEC, foram incluídas variáveis que traduzissem de modo mais claro o processo de 

inovação nas empresas. Notadamente, foram acrescentadas questões sobre formulação e 

planejamento das estratégias de inovação; pesquisa de mercado; prototipagem, testes e 

avaliação; e implementação de novos negócios ou empresas, incluindo novos modelos de 

negócio, spin offs, incubação de empreendimentos e startups. 

Os dados do Gráfico 1 mostram que a principal atividade inovativa desenvolvida pelas 

empresas de TI de Minas Gerais é P&D interna. Além disso, uma proporção muito grande das 



empresas realiza outras atividades típicas do processo de inovação, tais como aquisição de 

conhecimentos e tecnologias, ou mesmo de software. 

Gráfico 1 – Atividades inovativas realizadas pelas empresas entre 2012 e 2014 
Fonte: elaborado pelos autores a partir de dados da pesquisa. 

 

Contudo, chama a atenção também que, apesar de mais da metade das empresas 

formular suas estratégias de inovação, uma proporção menor realiza pesquisas de mercado. 

Além disso, uma proporção relativamente menor de empresas (55%) realiza treinamentos 

referentes à inovação, se comparado a outras atividades inovativas. Apesar dessa proporção 

relativamente menor, é interessante entender como se constituem os perfis dos responsáveis 

pela inovação e de suas equipes, como será observado na subseção seguinte. 

 

5.3. Recursos Humanos 

Esta subseção apresenta os resultados relativos às equipes de inovação nas empresas, 

incluindo dados sobre os responsáveis e os profissionais dessas equipes. De modo geral, as 

equipes de inovação são muito reduzidas, com até 3 pessoas em 86% das empresas, como 

evidencia a Tabela 3. 

Tabela 3 –Tamanho das equipes de inovação 

 
Quantidade de pessoas que trabalham 

com inovação na empresa 

Quantidade 

de empresas 
% 

1 18 41% 

2 9 20% 

3 11 25% 

4 2 5% 

6 1 2% 

8 1 2% 

10 ou mais 2 5% 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Design, desenho industrial e engenharia

Contratação externa de P&D

Pesquisa de mercado referente à inovação

Atividades de produção e comercialização da inovação

Aquisição de máquinas e equipamentos para inovar (exceto para …

Treinamento referente à inovação

Formulação e planejamento das estratégias de inovação

Aquisição de software para inovar …

Prototipagem, testes e avaliação

Implementação de novos negócios ou empresas (novos modelos …

Aquisição de outros conhecimentos e tecnologias externas …

Atividades inovativas internas de P&D

20%

27%

43%

48%

55%

55%

59%

61%

64%

66%

70%

84%



Total Geral 44 100% 

Fonte: elaborado pelos autores a partir de dados da pesquisa. 

 

Os Gráficos 2e 3 exibem o perfil de faixa etária, respectivamente, dos profissionais 

que atuam com inovação e dos responsáveis pelas equipes de inovação nas empresas mineiras 

do setor de TI pesquisadas. Os dados mostram que 70% dos responsáveis pela inovação 

possuem idade menos de 45 anos. 

 

 

 

Gráfico 2 – Perfil de faixa etária dos 

profissionais que atuam com inovação  
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa. 

Gráfico 3 – Perfil de faixa etária dos 

responsáveis pelas equipes  
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa. 

 

 

Das 90 pessoas trabalhando nas equipes de inovação
4
, 82 são homens (91%). Do total, 

apenas 14% das pessoas vem de outros estados. No tocante à formação, 36% são apenas 

graduadas e 63% possuem pós-graduação (além da graduação). Em relação à última formação 

dos profissionais envolvidos com a inovação, as principais áreas são Ciência da Computação 

(41%), Administração (21%) e Sistemas de Informação (11%).Dentre os 90 profissionais, 

70% concluíram alguma atividade de formação nos últimos 10 anos (2005-2015). 

Do total de 44 responsáveis pela inovação (44 empresas estudadas), 41 são homens 

(93%). Os dados mostram que 19 pessoas (43%) são naturais de Belo Horizonte, capital de 

Minas Gerais. Ainda em relação à origem, 23% vem de outros estados, percentual um pouco 

maior se comparado aos profissionais que compõem as equipes. Quanto à formação dos 

responsáveis pela inovação, 70% possui nível técnico (2º grau), todos possuem graduação e 

grande parte (68%) também possui pós-graduação. Quanto à última área de formação dos 

responsáveis pela inovação, as principais são Administração (34%) e Ciência da computação 

(16%), seguidas de modo difuso pelas demais áreas de formação (50%). Ainda com relação à 

formação, destaca-se que 68% dos responsáveis pela inovação concluíram algum nível de 

formação nos últimos anos (2005-2015). 

                                                           
4
 Nem todas as empresas informaram os dados de todos os profissionais que atuam com inovação, apesar de 

indicarem incialmente o quantitativo total desses profissionais. 
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Com relação aos dados funcionais dos responsáveis pela inovação nas empresas, 86% 

são executivos, diretores ou sócios, enquanto que 7% gerentes. Muitos deles (66%) têm mais 

de 5 anos de trabalho na empresa e não possuíam experiência anterior com inovação antes de 

entrar para a empresa (66%). Dentre os 34% de responsáveis pela inovação que possuíam 

alguma experiência prévia com inovação, mais da metade tiveram 5 ou mais anos de 

experiência com inovação antes de trabalhar na empresa atual. Os principais setores de 

origem desses profissionais foram: bancos, consultoria em gestão empresarial, consultoria em 

tecnologia da informação, TI desenvolvimento, TI suporte, energia elétrica, holdings, 

negócios de lazer e eventos e telecomunicações. Nessas experiências prévias, essas pessoas 

ocuparam em sua maioria (80%) cargos de nível gerencial ou superiores. 

 

5.4. Resultados da inovação 

Os principais resultados da inovação nas empresas pesquisadas são apresentados 

nosGráficos 4, 5 e 6 seguintes. O Gráfico 4 mostra que o foco maior é na inovação em 

produto (bem ou serviço), com 95% das empresas implementando esse tipo de inovação. 

Destaca-se que quase a metade das empresas implementaram algo novo para o mercado ou 

para o mundo.  

Com relação à inovação em processos, o Gráfico 5 mostra que a proporção de 

empresas inovadoras cai um pouco, em comparação à inovação em produto, mas ainda é 

bastante elevado. A pesquisa identificou, ainda, que 39 das 44 empresas (89%) realizaram 

simultaneamente inovação em produto e processo, considerando o período analisado (2012-

2014). 

 

 

 

Gráfico 4 – Inovação em produto 

    (2012-2014) 
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa. 

Gráfico 5 – Inovação em processo 

    (2012-2014) 
Fonte: elaborado a partir de dados da pesquisa. 

 

Quanto à inovação organizacional, os percentuais são elevados, mas relativamente 

menores do que a proporção de empresas inovadoras em produtos e processos. Os resultados 

da inovação organizacional realizada entre 2012 e 2014 são apresentados no Gráfico 6. 



A inovação nas técnicas de gestão é a que mais se destaca nas empresas de TI de 

Minas Gerais pesquisadas (77%). Mais da metade também fez inovações nas estruturas 

organizacionais (66%) e nas relações externas (55%). Contudo, apenas 18 das 44 empresas 

(41%) realizaram simultaneamente todos os tipos de inovação organizacional analisados entre 

2012 e 2014. 

 

 

 

Gráfico6– Inovação nas técnicas de gestão, estrutura organizacional e relações externas 

(2012-2014)  
Fonte: elaborado pelos autores a partir de dados da pesquisa. 

 

É interessante mencionar que, apesar das elevadas proporções de empresas realizando 

inovações em produtos, processos e organizacionais, 70% dos responsáveis pela inovação 

estão insatisfeitos com o desempenho inovativo das empresas. Ainda de acordo com os dados, 

75% dos respondentes consideram que a inovação em produto é aquela que mais contribui 

para o desempenho do negócio, enquanto que apenas 9% e 5% o fazem para as inovações em 

processo e organizacionais. Apenas dois responsáveis pela inovação consideraram que as 

inovações não contribuem para o desempenho financeiro da empresa. 

 

 

6. Considerações Finais  

 

Os resultados encontrados permitem algumas reflexões importantes para uma análise 

panorâmica da inovação, considerando as dimensões estrutura e gestão, processos e recursos 

humanos. Em primeiro lugar, tem-se um perfil de empresas peculiar, de negócio crescente, 

que atualmente passa por declínio devido ao contexto econômico geral, mas que se mostra 

como um setor promissor, especialmente em termos da inovação. São empresas com 

estruturas pequenas, sendo a maioria do tipo matriz, e número de funcionários reduzidos, mas 

que têm potencial grande com atuação regional e estadual, tendo, inclusive outros atores 

envolvidos na governança como Sebrae, Secretaria de Ciência, Tecnologia e Ensino Superior 

do Governo Estadual e outros.  

Em termos de estrutura voltada para a inovação, tem-se que metade das empresas 

pesquisadas dedica ou uma área ou um projeto específico para a inovação, o que na maioria 

dos casos está vinculada ao núcleo estratégico (diretoria ou gerência). Esse ponto é bastante 

positivo porque revela a preocupação com o tema e também com a disponibilização de 
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estruturas adequadas para a viabilização da inovação nessas empresas. Entretanto, alguns 

pontos revelam-se preocupantes, como por exemplo, o fato do tema “inovação” está restrito a 

cargos/posições estratégicas da empresa e/ou restritas à “função” de P&D, na maioria dos 

casos. Além do fato de não serem dedicadas práticas apropriadas de treinamento no que se 

refere à gestão da inovação. Soma-se ainda o fato de que a maioria das empresas não tem 

orçamento específico para investimento em inovação e também não possuem métricas para o 

desempenho inovativo da empresa ou do executivo de inovação. Tais achados parecem ir de 

encontro à necessidade de investimento em inovação e busca por vantagem no mercado 

competitivo, já que revelam uma preocupação mesmo que inicial com o tema, o qual parece 

não estar sendo adequadamente viabilizado nas empresas, mediante políticas e práticas 

concretas e estruturais de investimento financeiro e de pessoal. 

Em relação às atividades inovativas, a pesquisa revelou que a P&D interna é a 

principal atividade utilizada pelas empresas e que além dessa atividade são utilizados outros 

processos como aquisição de conhecimentos e tecnologias, ou mesmo de software. Contudo, 

essas estratégias de inovação parecem não estar acompanhadas por medidas como a 

realização de pesquisas de mercado, treinamentos ou quaisquer outras que contribuam para o 

preparo de processos válidos e sustentados por escolhas fundamentadas acerca do tema 

inovação. Tal fato mostra-se como uma fragilidade dessas empresas, já que aponta para uma 

preocupação com o tema, contudo, essa preocupação parece não se concretizar em estrutura e 

processos sólidos e fundamentados. E o que dizer sobre os recursos humanos? 

Sobre a equipe de inovação, os dados revelam um tamanho reduzido das equipes 

dedicadas ao tema, de até 3 pessoas na maioria das empresas. Em termos gerais, as equipes 

são compostas por sua grande maioria de homens, com idade menor que 45 anos, pós-

graduados, com alguma atividade de formação nos últimos 10 anos e residentes em Minas 

Gerais. Esse perfil não se difere muito daqueles que são responsáveis pela inovação nas 44 

empresas, já que são majoritariamente homens, pós-graduados, com alguma formação 

concluída nos últimos anos (2005-2015) e naturais de Belo Horizonte. Acrescenta-se a esses 

dados o fato dos responsáveis pela inovação serem executivos, diretores ou gerentes, com 

mais de 5 anos de experiência na empresa e não necessariamente com experiência prévia em 

inovação, antes de entrar na empresa. Aqueles que possuíam experiência prévia em inovação, 

mais da metade tinham experiência de mais de 5 anos com inovação, ocupando cargos 

gerenciais ou superiores. Uma análise desses resultados aponta para a existência de 

fragilidades também quanto ao aspecto “pessoas”.  

Afinal, as empresas não apresentam a diversidade suficiente para propiciar um 

ambiente participativo e criativo, necessários na inovação. Essa reflexão se sustenta na 

constatação de que homens, executivos, residentes locais têm liderado e produzido a 

inovação, quando na verdade poderiam estar trabalhando juntamente com profissionais de 

diferentes idades, sexo, formação, nível hierárquico e até residentes em outras cidades, 

estados ou países, auxiliando no processo criativo, desenvolvimento e implantação de 

inovações. Somados à diversidade, sustenta-se também a necessidade de desenvolvimento de 

políticas e práticas de gestão, como seleção, treinamento, remuneração, carreiras, capazes de 

potencializar a composição das equipes, bem como o desenvolvimento e o aprimoramento de 

competências. 

Os dados sobre os resultados da inovação, por sua vez, revelam a ocorrência de 

investimentos na estrutura e nas relações externas das empresas pesquisadas. Contudo, o foco 

principal continua a ser a inovação em produtos, seguida pela inovação em processos e, por 

fim, a inovação organizacional. É importante dizer que apesar desses investimentos, 70% dos 

responsáveis pela inovação estão insatisfeitos com o desempenho inovativo das empresas. Ou 

seja, ao mesmo tempo em que se constata maiores investimentos em inovação, não se percebe 

uma relação direta entre tal investimento e o desempenho do negócio. Além disso, 75% dos 



respondentes consideram que a inovação em produto é aquela que mais contribui para o 

desempenho do negócio, enquanto que apenas 9% e 5% o fazem para as inovações em 

processo e organizacionais, gerando a crença por investimentos em inovações de produtos e 

resistências aos demais tipos – processos e organizacional. 

Enfim, o que se buscou com esta pesquisa foi um panorama aprofundado sobre a 

inovação em empresas mineiras de TI, indo além das variáveis avaliadas na PINTEC. Diante 

deste esforço foi perceptível um aumento na preocupação pela temática inovação e também a 

ocorrência de alguns investimentos principalmente estruturais, muito embora tais 

investimentos parecem ocorrer em um panorama frágil quando analisadas as variáveis 

estrutura e gestão, processos e recursos humanos. 

Diante disso, recomenda-se uma mudança de perspectiva aos gestores, profissionais e 

acadêmicos que lidam com inovação, especialmente no setor pesquisado. Deve-se pensar a 

inovação de modo mais amplo, considerando as temáticas analisadas. Nesse sentido, este 

estudo também sinaliza aos atores dos sistemas de inovação novas possibilidades para o 

desenvolvimento de ações e estratégias voltadas ao apoio e fomento à inovação em Minas 

Gerais, buscando manter os pontos positivos e superar fragilidades, como as identificadas. 

Novas ações e estratégias poderiam ser desenvolvidas, por exemplo, para manter o alto nível 

de qualificação dos profissionais envolvidos com a inovação, ampliar a participação feminina 

nas equipes,permitir que a inovação vá além do núcleo estratégico, incluindo outras pessoas 

nos processos, dentre outros aspectos. 

Estudos futuros sobre inovação no setor analisado podem aprofundar nas questões 

ligadas a gênero, gestão de micro e pequenas empresas, gestão de competências e recursos 

humanos. Neste momento, espera-se que os resultados desse estudo possam chamar a atenção 

para a necessidade de se enxergar de modo diferenciado a dinâmica da inovação nos SICs. 
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