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RESUMO

O empreendedorismo pode prover um modelo capazxie a necessidade de competitividade
e inovacao nas organizacdes publicas ou privadasa@eendedor é considerado o agente de
inovacdes, sendo ele o responsavel por buscardiziora inovacadntraempreendedorismo
caracteriza-se pela acao do individuo empreendgderidealmente encontra uma cultura
organizacional favoravel e liberdade na organizagéaue trabalha para desenvolver ideias e
trazer inovagaoA criagdo e fortalecimento de uma cultura intrpgendedora é desejavel para
qualquer organizacéo e, em especial, no setorqublum fator determinante para a melhoria da
gestdo publica no BrasikEsta pesquisa teve como objetivo geral a avaliaigd atual cultura
intraempreendedora da Receita Federal do Brasiliedi@acdo de estratégias para seu
fortalecimento. Para o alcance deste objetivo, realizada uma pesquisa descritiva,
predominantemente quantitativa. O procedimento d&eta foi realizado através de
levantamento por conveniéncia, a partir da utifwage um questionario estruturado, composto
por trés escalas — conduta intraempreendedorajr@guhtraempreendedora e identificacéo
organizacional — e por questbes de carater sauiogigfico, divulgado para todos os
servidores da Receita Federal do Brasil. Procedarps a analise da adequacado do modelo
para a conduta intraempreendedora, por meio da lagmia por equacdes estruturais. Os
resultados indicaram que os fatores, da cultureenpreendedora, Tempo disponivel e
Clareza nas tarefas n&o apresentaram impacto isggivd sobre a Identificagao
organizacional. No entanto, os fatores Apoio dagdio, Liberdade no trabalho e Emprego de
recompensas apresentaram impacto positivo soliterdificacdo organizacional, explicando
64% da sua variancia. Observou-se também que tficerfo organizacional apresentou um
efeito positivo sobre a conduta intraempreendeddrpartir desses resultados, acdes foram
propostas para o fortalecimento dos fatores mkEsastes da cultura intraempreendedora para

o0 modelo considerado, e podem ser replicadas pdarasdnstituicdes publicas ou privadas.

Palavras-chave: Inovacdo. Intraempreendedorismo. Cultura Intyreendedora.
Identificacdo Organizacional. Conduta Intraempreeioda
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ABSTRACT

Entrepreneurship can provide a model capable otingeéhe need for competitiveness and
innovation of public or private organizations. Tétrepreneur is considered the innovation
agent, being responsible for seeking and conducimgpvation. Intrapreneurship is
characterized by the action of the enterprisingividdal who ideally finds a favorable
organizational culture and freedom in the orgaiomain which he works to develop ideas and
bring innovation. The creation and strengtheninguointrapreneurial culture is desirable for
any organization and, in particular, in the puldector, it is a determining factor for the
improvement of public management in Brazil. Thise@ch had as general objective the
evaluation of the current intrapreneurial cultufettee Brazilian Federal Revenue and the
indication of strategies for its strengthening. @ohieve this objective, a descriptive,
predominantly quantitative research was carried Do collection procedure was carried out
through a survey for convenience, through the disestructured questionnaire, composed of
three scales - intrapreneurial conduct, intrapraakculture and organizational identification -
and by questions of a sociodemographic naturejodisd to all employees of the Federal
Revenue Service of Brazil. We proceeded with tredyasis of the adequacy of the model for
the intrapreneurial conduct, through modeling loycttiral equations. The results indicated that
the factors of intrapreneurial culture, availalmes and clarity in tasks did not have a significant
impact on organizational identification. Howevengtfactors support from management,
freedom at work and use of rewards had a positiygact on organizational identification,
explaining 64% of its variance. It was also obsdrtlgat organizational identification had a
positive effect on intrapreneurial conduct. Basedtliese results, actions were proposed to
strengthen the most relevant factors of intrapreakculture for the considered model and can

be replicated to other public or private institaso

Keywords: Innovation. Intrapreneurship. IntrapreneurialtGe. Organizational
Identification. Intrapreneurial Conduct.
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. 14
1 INTRODUCAO

A evolucdo da administracdo publica no Brasil daréza-se pelo desenvolvimento de
trés modelos basicos de gestdo: patrimonialistacbatico e gerencial. Existe um consenso
entre os autores sobre a inexisténcia de uma sui¢dp total de um modelo em relagéo aos
demais (SANTOS, 2018).

Na década de 90, verifica-se a introducdo da Aditmagao Publica Gerencial no Brasil,
em funcdo da necessidade de modernizacédo da attagéds publica, de maneira a atender as
demandas sociais por servigos publicos de qualigadstados de forma eficiente e eficaz. E
nesse contexto que o Estado passa a buscar noneasdatas para a melhoria da gestéao publica
(SANTOS, 2018).

Desde entdo, tem-se como modelo alvo para a Admsig#o Publica a administracéo
publica gerencial, com foco na eficiéncia dos sgasessos de trabalho e entregas para a
sociedade, embora, na prética, ainda se percebfoumpresenca, e até possivel predominio,
em determinados casos, da administracdo publicactadica, com foco em normas e
procedimentos e alguns episodios que nos remetamanistracdo publica patrimonialista. E
inegavel que, nos ultimos anos, nos 6rgaos publedterais, ha programas e acbes em curso,
buscando a consolidacdo de uma administracdo puipicencial e eficiente, que atenda as
expectativas de uma sociedade globalizada. Segradpo, Rocha e Carvalhais (2015) esse
movimento ocorre por meio de uma pressdao da sa@egar melhoria da qualidade e
ampliacdo dos servigos prestados, determinandedevinas funcdes do Estado, além da busca
por novas formas de acdo. A sociedade, em trana{@on exige o recebimento de bons
servicos (REIS, 2015).

N

Os servigcos publicos prestados a sociedade brasilge forma geral, sdo alvo de
criticas, seja pela qualidade do atendimento, tmtpmpo para a solu¢do dos processos abertos
e outras questdes que possam gerar insatisfacdoutbm lado, esta o servidor publico que
coloca algumas questdes, tais como: falta de treng adequado; procedimentos complexos
e burocraticos; quadro insuficiente de servidoess, alguns casos, e outras questdes que

justifiquem uma possivel ineficiéncia dos servipoesstados.

Nesse contexto, para enfrentar os desafios impgsttss globalizacdo, e suprir a
necessidade de incremento na competitividade eickue de inovacao das organizacdes, com

melhoria de suas entregas, tem-se despertado asudscussdes sobre o empreendedorismo
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(OLIARI, 2018). O empreendedor é considerado o &gee inovagdes, que ocorrem tanto em

organizacdes publicas quanto privadas, sendo elesponsavel por buscar e conduzir a
inovacao (ANDRADE; LIMA; BORGES, 2014).

Gongalves (2020) afirma que o empreendedorismoocatipo é um fendmeno
organizacional, influenciado pela relacdo entremeinados aspectos da cultura interna de uma
organizacdo e das competéncias empreendedoragliras/dos seus colaboradores. Schein
(2009) diz que o desenvolvimento de uma culturamgacional positiva, que estimule o
compartilhamento e o aprendizado de determinadopadamentos e valores relacionados ao

empreendedorismo entre 0s seus colaboradoregweati& positivo.

A Receita Federal do Brasil (RFB), assim como aubrgaos publicos, tem sofrido uma
cobranca social cada vez mais intensa para meksentgpenhar o seu papel. Um melhor
desempenho institucional pode ser alcancado mediemplementacdo de uma cultura
organizacional intraempreendedora que favoreca awag@do e o desenvolvimento de
competéncias empreendedoras nos seus colaborédarRISEIRO, GUIMARAES, MACCARI,
STOROPOLI,2017; DRUCKER, 2003; SILVA, MEZA, OLIVEIRA e PROC@PCK, 2018;
FARREL, 1993; FERRAS, LENZI, STEFANO, RAMOS, 2018ASHIMOTO, 2014,
HASHIMOTO, 2010; LANA, ORLANDI, CAMARGO, BRANCO, LEZI, 2013).

Considerando a importancia da tematica apresertadaposteriores beneficios para a
organizacao, € que se estabeleceu, a perguntagsr@esquisa: “Quais estratégias podem ser
adotadas para o fortalecimento da cultura intraeenatedora na Receita Federal do Brasil?”,
partindo-se da seguinta@potese: a RFB ndo possui uma cultura intraempreendedora (Cl
desenvolvida em suas diversas dimensdes, sendoandgdo necessaria para o cumprimento
de sua estratégia estabelecida para os proximas Beste sentido, objetivo geral desta
pesquisa é avaliar a atual cultura intraempreendedi® Receita Federal do Brasil e propor
estratégias para seu fortalecimento.

Para tanto, apresentam-se os seguottggivos especificos

a) identificar um modelo capaz de avaliar a culintiempreendedora na RFB;

b) aplicar modelo, identificando o atual nivel détura intraempreendedora na RFB;

c) identificar dimensdes e aspectos mais critiema p desenvolvimento da cultura

intraempreendedora na RFB;

d) desenvolver um plano de intervengdo e sugeratégias para o fortalecimento da

cultura intraempreendedora na RFB.



16
Este trabalho se justifica porque o aperfeicoamdatgestdo na administracao publica

e introducédo de praticas empreendedoras ainda tidguaum indice de desenvolvimento
satisfatério, em razdo, também, da falta de evidénempiricas sobre o tema
empreendedorismo no setor publico, que dificultaencmpreensdo e promoc¢ao, e que ainda
necessita de um tratamento adequado por partevéongoe da academia. A sociedade espera
da administracdo a busca de otimizacdo dos recprgugos, cada vez mais escassos, com
foco no desempenho organizacional e melhoria doges publicos prestados, e esta pesquisa

contribui para o alcance desses objetivos.

Esta pesquisa surge em um momento de grandesotraagbes no Governo Federal,
quando se estabelecem diversos programas e digeéia busca de uma maior racionalizacéo
na utilizacdo de recursos escassos atraves dalcaagéo de compras publicas ou utilizagéo
de transporte pelos diversos érgaos publicos, cdilif@anento de imoveis e disponibilizacao
crescente de servigos digitais e outros, como tamdr@ busca de uma maior efetividade dos
servicos prestados a sociedade. Dentro desse tmrasta a Receita Federal do Brasil, pioneira
em muitas acdes inovadoras, tendo elaborado, ernente, seu Planejamento Estratégico para
0S préximos anos, construido com a participacé&edaorpo funcional e alinhado as diretrizes
nacionais. A realizacado deste estudo e as intedesngue serdo propostas acelerardo esse

processo de transformacdao interna e a obtencae plegidsito nacional e institucional.

Este trabalho € composto por seis secdes, primemaresta introducdo, seguida do
referencial tedrico sobre empreendedorismo, adtrag@®o publica, cultura
intraempreendedora e a contextualizacdo da orga@iwzpesquisada — Receita Federal do
Brasil. Na secdo seguinte sdo apresentadas aggstsametodoldgicas que foram utilizadas
para o alcance do objetivo da pesquisa; em segiodatam as descricoes e resultados
encontrados, o plano de intervencao sugerido @mpoas consideracgdes finais, secdo em que

sdo apontadas contribui¢cfes, limitacdes e sugestiapesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresentam-se os fundamentos egaimbases teodricas que orientam
esta pesquisa. Apresenta-se a evolucdo da admgdistpublica no Brasil e os modelos de
gestdo publica adotados ao longo do tempo e suasigatis caracteristicas, aspectos
conceituais de empreendedorismo corporativo e lierauntraempreendedora.

2.1 EMPREENDEDORISMO E ADMINISTRACAO PUBLICA

Entre os modelos basicos de gestéo apresentadSaipims (2018), o primeiro aplicado
a administracao publica do pais foi o patrimonialisiue ndo fazia distincdo entre os bens
publicos e privados ou particulares, privilegiandanteresses particulares e a troca de favores.
A corrupcao e o nepotismo eram caracteristicasantes deste modelo, que ndo conseguia
suprir as necessidades de uma sociedade cada ieezamgplexa. O modelo burocrético surge
como alternativa mais racional e adequada, separanpliblico do privado, em busca da
reducdo da corrupcdo e do nepotismo, tendo conmezipal objetivo tornar o Estado mais
eficiente. A administracdo burocratica tem coma@ctristicas principais: a impessoalidade e
normatizacao, o profissionalismo e controles rigidohierarquia funcional e a concepc¢éo de
carreira publica. Porém, esse modelo ndo consegpliiccionar questbes fundamentais e
apresentou algumas disfuncdes criticas, que congbeoam os resultados alcancados, tais
como: resisténcia a mudancas, rigidez excessivansequente falta de inovacéo, foco nas
regras (meios) e ndo nos resultados (fins), exae$srmalizacao, e lentiddo no processo de
deciséo (SANTOS, 2018).

A Administracdo Publica Gerencial no Brasil surge fincdo da necessidade de
modernizacdo da gestdo publica, para atendermaandias sociais por servigos publicos de

qualidade, prestados de forma eficiente e eficCAN{TDS, 2018).

Nesse contexto de mudancas, para atender as desysmuiias crescentes por servigos
publicos de qualidade, considera-se o empreendedorcomo modelo capaz de suprir a
necessidade de competitividade e inovacao das iaegées, com melhoria de suas entregas
(OLIARI, 2018). Os empreendedores ndo sdo somentpeasoas que criam seu proprio
negdcio ou atuam em organizaces privadas (DRUCKERG). De acordo com Coelho
(2010), em qualquer organizacéo, seja publica maga, com ou sem fins lucrativos, o agente

da inovacéo € o empreendedor. Ele busca e conidoracdo. Em pesquisa recente, verifica-
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se que ter iniciativa, gerar ideias e inovagferecaiscos calculados, agir com lideranca e
comprometimento sdo alguns comportamentos empreéerefeque todas as pessoas possuem
em potencial (EMMENDOERFER, 2019). O empreendedwrig fundamental para o bem-
estar social e econémico de um pais, tanto nasiaeg@des publicas quanto nas organizacdes
privadas (DRUCKER, 2008).

De acordo com Emmendoerfer (2019), o empreendexdtporativo do setor publico é
representado pelo agente publico que apresentaoctanentos e praticas empreendedoras nas
suas organizacdes. Um fator ambiental significapsma esse tipo de empreendedorismo € a
existéncia de uma cultura organizacional propicieapal (TURRO; URBANO e PERIS-
ORTIZ, 2014). De acordo com Lapolli e Gomes (204.734), intraempreendedorismo € “a
acdo do individuo empreendedor que encontra espacempresa em que trabalha para
desenvolver ideias e trazer inovacao”. Felicio 804afirma que o intraempreendedor se
destaca com a procura pelo novo, ndo se intimidaasriscos e a possibilidade de insucesso,
persegue sempre a geracédo de uma boa ideia e ¢itimapassa ideia com seus superiores. O
intraempreendedor estd focado na melhoria contthdata contra a estagnacdo de sua
organizacao, tendo grande facilidade em descobkiasoportunidades. Assim, para que o
colaborador possa empreender no &mbito da orgd@oiz&giecesséario que encontre uma cultura
organizacional propicia para novas ideias e ini@at Logo, 0 empreendedorismo corporativo
se trata de um fendmeno organizacional que relacampectos da cultura interna de uma

organizacao e competéncias empreendedoras indiwidos colaboradores.

Para que uma organizacdo seja realmente intraeng@@era, transformacodes
expressivas devem ser feitas em sua estrutuna, @efique seja criado um ambiente favoravel
e com cultura organizacional compativel com o a0 einpreender. Isso vai além da
flexibilizacdo da burocracia e até da mudanca diiggode recompensas: significa criar um

ambiente de empoderamento e disseminar o sentirdergertencimento (Regazzi, 2015).

A cultura organizacional € desenvolvida atravésawopartiihamento de costumes e
valores entre os colaboradores, por meio de psaticermativos internos de uma instituicao.
Na literatura existe um senso comum que indicaagodtura é dinamica e formada ao longo
do tempo. Além disso, a cultura organizacionakteftliversas subculturas que podem emergir
do proprio processo de interagdo entre as pessaas &eas funcionais da organizacéo
(HASHIMOTO, 2010).

A luz da concepcéo de Schein (2009) sobre cultumsa alternativa para que as

instituicbes solucionem seus problemas de adaptex@ona e integracdo interna esta no
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desenvolvimento de uma cultura organizacional pasijue estimule o compartilhamento e
difusdo de determinados comportamentos e valotesiorados ao empreendedorismo entre
0s seus colaboradores. Desse modo, o enfoque dereteasa mudanca organizacional deve
estar centrado nos colaboradores, pois o pensarderoes e Macédo (2006, p. 101), de que

“sO por meio das pessoas se transforma uma soeledackertamente aplicavel as organizagdes.

Drucker (2003) aponta que no setor publico existearreiras diferentes para o
desenvolvimento de uma cultura intraempreendedaraselacdo a outros segmentos, tais
como: burocracia desfuncional, limitacbes definigas lei que restringem a liberdade de
atuacado, cadeia hierarquica extensa. Pires e Ma@®) acreditam que as tentativas de
alteracdo na cultura de organizagfes publicasnsenma batalha entre velhas posturas e uma
nova dinadmica para 0os processos administrativosligicps, que representariam inovagoes.
Assim, o surgimento e o desenvolvimento de comp&érempreendedoras seriam inibidos e,
nisso, a capacidade de inovacao e de melhoria sEngeenho dessas organizacdes poderiam
ser prejudicadas.

De acordo com Coelho (2010), as organizacdes p@asblapresentam algumas
peculiaridades, como por exemplo, hierarquia exegsslescontinuidade, paternalismo,
burocracia, clientelismo e inflexibilidade. Por seguinte, Emmendoerfer (2019) aponta
alguns fatores inibidores da inovagédo e empreenidedo dentro das organizagdes publicas,
tais como o potencial inovador insuficiente, cai&me pessoal qualificado, caréncia de
conhecimentos tecnologicos, atitude das pessoagsalagéio a mudancas, estrutura gerencial
da organizacao, caréncia de infraestrutura, legislaegulactes e inflexibilidade internas.
Entretanto, essas caracteristicas ndo tornam asnipagdes publicas intangiveis ao

empreendedorismo.

Matias (2008) esclarece que o esfor¢co para criaa eoitura empreendedora na
administracéo publica é um fator determinante palavacéo da gestéo publica no Brasil. Faz-
se necessario que tanto a instituicdo como o serpidblico brasileiro tenham uma postura
mais flexivel, criativa e empreendedora. Valad4&x3) considera que o empreendedor
corporativo no setor publico seria aquele que bpemaover a orientacdo empreendedora, que

conduz o processo de inovacao.

A pratica inovadora no servigco publico brasilei@nré uma novidade, embora ainda
seja um processo em desenvolvimento, que necessiten tratamento adequado por parte do
governo e da academia com vistas a escalonar eddif@as boas praticas de gestédo
(CAVALCANTE; CAMOES, 2017). Santos (2018) esclareece o aperfeicoamento da gestio
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ainda ndo se desenvolveu plenamente na administpatdica, em razdo, também, da falta de
evidéncias empiricas sobre o tema inovacgéo no getdico.

2.2 CULTURA INTRAEMPREENDEDORA

Para Pinchot Il e Pellman (2004), a cultura intmpeeendedora esta associada a
existéncia de um clima propicio a inovacao deng¢rarda organizacao. Nessa perspectiva, tem-
se a constatagcao de que a organizacao preciseoffiee@ora do comportamento empreendedor.
Hisrich, Peters e Sheperd (2009) entendem a cuitdiraempreendedora como o proprio
ambiente geral de uma organizacdo que tenha ar@nfaara o empreendedorismo. Cabe a
organizacéo tornar o ambiente propicio ao intraesmmtedorismo e desenvolver medidas para
gue a cultura intraempreendedora se converta esfibEs para todos os envolvidos, afirma
Regazzi (2015). O empreendedorismo corporativo (&@)cultura intraempreendedora sao
condicOes indispensaveis para a dinamica de inovaganizacional. Existe uma relacao direta

entre esses elementos.

O intraempreendedorismo e a inovagao estao intimgmelacionados. Assim, as
dificuldades de implementacdo de uma cultura imipgeendedora afetam profundamente a
capacidade de atendimento as demandas inovacideaisma instituicdo. Nesse sentido,
Emmendoerfer (2019) afirma que o fenémeno do intpeeendedorismo deve ser reconhecido
como acoes ligadas a melhorias, inovacdo, mudéosaa de resultados e concretizagcéo de
objetivos, percebido como necessario a melhor@rglanizacdo por meio do desenvolvimento
de caracteristicas como proatividade, resiliénoiapnformismo, entrega de resultados,
aprimoramento, networking e profissionalizacdo dogpantes de cargos de direcdo e de

ferramentas de gestéo.

Para Buvinich e Silva (2018), inovar € mais queceber uma ideia: é o processo de
desenvolver e viabilizar seu uso pratico, aliamalitd o uso do capital intelectual de seus
colaboradores, quanto da estruturacdo de um arebiambravel a troca, a transferéncia, a
adaptacdo e a aplicacdo das ideias, sendo imgesiamb oferecer e oportunizar aos
empreendedores corporativos tempo para a realizdgdaniciativas inovadoras. Pode-se
entender a inovagcdo como 0 processo que tem petivabjransformar as oportunidades em
novas ideias e coloca-las amplamente em praticapAcidade inovadora de uma organizacao
implica na proatividade dos colaboradores, apoididiaanca e no trabalho em equipe das

pessoascomo O coracdo criativo da organizacdo (Tidd e &ws$s2015). Inovacdo é
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essencialmente um “estado de espirito” — um conjdatprocessos, atitudes, comportamentos
e praticas — que leva uma organizacao a desenwgh@icapacidade dindmica de mudanca. A
inovacao deve ser introduzida no dia a dia da esapreem todas as suas areas — e ndo apenas
como acoes e projetos ligados a tecnologia. Obcrdores podem contribuir com ideias, pois
boa parte das inovagOes ndo necessita de tecnaliegiponta (CARVALHO, REIS e
CAVALCANTE, 2011).

A cultura intraempreendedora, portanto, caractexé&zgpelo comportamento das
organizacdes que, atuando de forma consciente tthgama implementacdo e difusdo de
politicas e procedimentos internos, estimulem oemesvimento de competéncias
empreendedoras nos colaboradores mediante a cridgaom ambiente com condigGes
favoraveis a criatividade e a inovacdo em prodwgesyicos e processos. A criacdo de um
ambiente favoravel ao empreendedorismo corporagvoa consolidacdo da cultura
intraempreendedora  deve ser  considerada uma metdratéga nos
planos e nas diretrizes das organizac¢des contermmgasApublicas ou privadas (GONCALVES,
2020).

Hisrich, Peters e Sheperd (2009) apresentam um loaglee inclui caracteristicas de
um ambiente empreendedor: 1) A organizacdo opeydroateiras da tecnologia; 2) Novas
ideias sdo estimuladas; 3) Incentivo para a teatatierro; 4) Fracassos sao permitidos; 5) Sem
parametros de oportunidade; 6) Recursos disponévaisessiveis; 7) Abordagem de equipe
multidisciplinar; 8) Horizonte de longo prazo; 9oBrama de voluntariado; 10) Sistema de
recompensa adequado; 11) Patrocinadores e defend@poniveis; 12) Apoio da alta

administragao.

Moriano, Topa, Valero e Lévy, (2009) realizaram estudo com trabalhadores de 120
empresas, publicas e privadas, para identificarflaéncia da identificacdo organizacional,
enquantoelemento mediador de fatores determinadgescultura organizacional, no
desenvolvimento do empreendedorismo corporatives&lestudo, amplamente referenciado
na literatura, os autores validaram um modelo ¢eéadequado para verificar as percepcdes
dos colaboradores quanto a cultura organizaciasdecialmente relacionado a conduta
intraempreendedora e a cultura intraempreendedi®rama organizacdo e oferecem um
modelo que adota oito dimensdes. Sao elas: 1) ¢doy2) Propensdo a assumir riscos; 3)
Apoio da dire¢do; 4) Liberdade no trabalho; 5) Regensas; 6) Tempo disponivel; 7) Clareza
nas tarefas; 8) Identificacdo Organizacional. Odpmid, abaixo, apresenta o Modelo Analitico

utilizado para esta pesquisa, onde constam asliatensdes acima referidas.
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Quadro 1 - Modelo Analitico

Objetivo Geral Dimenséo Variavel Tipo de | Instrumento de |Técnica de
variavel coleta andlise

Inovaca

Propenséo a
assumir riscc

Apoio da
. Direcéc _ . . ~ L.
Avaliar a cultura |Cultura Quialitativ | Oito dimensodes dg Estatistica
intraempreendedorintraempreendedoyLiberdade no| a Ordinal |uma Cultura Descritiva;
a da Receita a trabalhc IntraempreendedorAnalise de
Federal do Brasil Recompensas a de Moriano, cluster;
Tempo Topa, Valero e Técnicas
disponivel Levy (2009) de L
associagag
Clareza nas e
tarefa: Modelage
Identificacéo m por
organizaciong equacoes
| estruturais.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Festa (2015) caracteriza a inovagdo como a acatesienvolver novos produtos,
servicos ou métodos de producdo, identificar nawegocios, encontrar novas fontes de
suprimentos e desenvolver novos modelos de orggiuzaA propensao a assumir riscos
caracteriza o empreendedor corporativo favora\adeitacao de responsabilidades e riscos

consequentes.

Gongalves (2020) sugere que: o apoio da direcaohen\politicas de pessoal,
estratégias institucionais e atuacéo dos gestofiégrdade no trabalho inclui mais autonomia
com responsabilidade; as recompensas caractereg@orseconhecimento e valorizacéo das
pessoas no ambiente organizacional; faz-se netes$sérpo disponivel para atuacdo em
atividades ligadas a inovacao e que as tarefasiaegaonais devem ser definidas de forma

objetiva e transparente.

Ferras e outros (2018) afirmam que ha identificagganizacional quando o servidor
identifica-se como membro da instituicdo, ha pra&zesalizacdo no trabalho e nas relacdes

estabelecidas na organizagao.

Ferras (2013), Ferras e outros (2018), assim coorg&@ves (2020), utilizaram um

modelo adaptado de Moriano, Topa, Valero e Lé®092 para avaliacdo das dimensdes da
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cultura intraempreendedora das respectivas orgagigsapesquisadas. O modelo adaptado
referido ndo considera as duas dimensfes parnaedéluma conduta intraempreendedora:

1) Inovacéao e 2) Propenséo a assumir riscos.

Para cumprir os objetivos desta pesquisa, opt@elseutilizacdo do modelo original
de avaliagéo da conduta intraempreendedora e taauttraempreendedora, utilizado por
Moriano, Topa, Valero e Lévy (2009), que adotaits dimensdes acima referidas, por se
tratar de um modelo mais adequado para aplicacAdReweita Federal do Brasil,
considerando-se suas peculiaridades como orgaacpuld poder executivo federal, em
especial pela auséncia de um diagndstico mais ahapialtura intraempreendedora no 6rgao,
a baixa propensdo a assunc¢ao de riscos pelos aewjidde forma geral, amparada pela
legislacdo pertinente e que se constitui em canigtita inibidora para a criacdo de um
ambiente inovador, a falta de liberdade para acams&ncia de tempo disponivel para

elaboracao e implementacao de novas ideias.

A cultura intraempreendedora € um tema de estudoaiuda precisa de maior
definicdoe delimitacdo conceitual. Ha caréncia de trabalfugsapontem quais os caminhos
paradesenvolver esses aspectos na cultura organizacidé@m disso, destaca-se também a
escassez de instrumentos que permitam aos gedaw@sganizacdes medirem o grau desse
fator organizacional e investirem em acgOes paraesemvolvimento de uma cultura
intraempreendedora, orientada para a inovacéo @agd® a contextos em transformacéo
(GONGALVES, 2020).

2.3LOCUS DE INVESTIGACAO DA PESQUISA: RECEITA FEDERADRO BRASIL

A Secretaria Especial da Receita Federal do Beéasih 6rgéo integrante do Ministério
da Fazenda, sendo responsavel pela administragidridatos de competéncia da Uniéo,
inclusive os tributos previdénciarios e os inciésno comércio exterior. A RFB exerce suas
atividades em todo o territdrio nacional por me® wma estrutura organizacional que
contempla unidades centralizadas, sediadas em liBrasi unidades descentralizadas
(Superintendéncias, Delegacias, Alfandegas, IngpstcAgéncias e Postos de Atendimento)
distribuidas geograficamente e organizadas em dgid&s Fiscais, conforme figura a seguir:
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Figura 1 - Regides Fiscais da RFB

2® Regilo
Fiscal

5% Regido '
Fiscal _

J 6 Regido |
Fiscal

Fonte: Intranet da RFB.

As atribuicbes da RFB s&o extensas, complexasegsificadas, como por exemplo:
repressdo ao contrabando e descaminho; formula@oldicas de informag¢des econdmico-
fiscais; interagdo com o cidadao por meio dos sadaiatendimento presencial ou virtual;
subsidio a formulacao da politica tributaria e adira; administracao dos tributos internos e
de comércio exterior; dentre tantas outras competéprevistas no Regimento Interno da RFB
(BRASIL, 2020).

Em seu mais recente Plano Estratégico Instituciopablicado para o triénio
2021/2023, a RFB estabeleceu como principios dédges eficiéncia, a inovacdo, a
valorizacdo de pessoas e a cooperacao. Em relas@bpetivos estratégicos, foram elencados
0s seguintes: aproximar a arrecadacao efetivateéagial, ampliar a conformidade tributéria e
aduaneira em obediéncia a legalidade, aumentatisiagdo dos contribuintes com a RFB,
aumentar o engajamento do corpo funcional, ampliseguranca e a agilidade no comércio
exterior. Este documento apresenta-se como umergfi@at para os programas, acdes e
iniciativas desenvolvidas pela instituicdo, havendo alinhamento entre os objetivos
estratégicos, objetivos de processos e objetivgedsoas e recursos no intuito de alcancar a

missao e visao estabelecidas pela RFB, como itisstra figura a seguir:
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Figura 2 - Mapa Estratégico da RFB

§” /2021,  MAPAESTRATEGICO DA RECEITA FEDERAL DO BRASIL

Receita Federal
OBJETIVOS DE PESSOAS E RECURSOS OBJETIVOS DE PROCESSOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS
e, MISSAO
B w5 oA 2 frimnss,
o mE BT ) Nés administamos o
Saemnms s aouch i, e om T sistema tributério e aduaneiro,
> p D contribuindo para 0 bem-estar
; A DESOLINENTD AANORAA ane  Amiacho ok LGALDADE econdmico e social do pals.
out, R Eme G S N
,MM EXTERNA F ADUANEROS oF o Mﬁ\
BE TRABALHG DE AISCOS CONTRILINTES
7 > FORT % COM A RECEITA.
s s mﬁmﬁmf
Lo E ADUANERAS EComA Vlsm
PROMOVER
% ! Sermos reconhecidos como
COMENAE A b essenciais ao progresso do pals,

engajados na inovacao, na promocao
da conformidade tributdria e aduaneira
e na oferta de servicos de

VALORES PRINCIPIOS DE GESTM exceléncia a sociedade.
Integridade @i Tg Profissionalismo Inovacao  (gitg) Eficiéncia
Impardalidade ()i 5 Trarsparéncia Valorizagao de Pessoas (g)(§)(§) Cooperacao

Fonte: Intranet RFB

Para o desempenho de todos estes objetivos eigdlsuo corpo funcional da RFB é
composto por aproximadamente 22 mil colaboradodes, quais 17.784 sao servidores
publicos, distribuidos entre 7.950 auditores-fisc@i072 analistas-tributarios e 3.762 técnicos-
administrativos. A selecéo para provimento de camrre através de concurso publico nos
moldes previstos na Constituicdo Federal de 1988, n° 8.112/1990 e no Decreto n°
6.944/2009. Os auditores-fiscais e analistas-tiitiog compdem a carreira de auditoria da
RFB, conforme disciplinado na Lei n°® 10.593/2002raPingresso nestes cargos, 0 CONCurso
publico € de ambito nacional e exige-se curso supem nivel de graduacéo concluido em

qualquer area de formacao.

As atribuicbes dos cargos que compdem a carrarauwtliitoria da RFB estéo
regulamentadas no decreto presidencial n° 6641/2@Belenca as atribuicdes privativas dos
auditores fiscais, as atribuicOes privativas dadistas tributarios e as atribuicbes de carater
geral e concorrente. Os servidores técnicos-adiratiigs possuem atribuicdes especificas, de

acordo com suas areas de formacdao, ja que ndo eomgdarreira de auditoria da RFB.

Trata-se de um 6rgao que apresenta uma forte aladescultural por estar presente em
todas as regibes do pais, desde a principal cédipigiceira do Brasil até pontos de fronteiras
mais longinquos, e com atuacdo em areas diversaasTestas peculiaridades tornam este
orgéo bastante rico, porém também bastante desafi@a a implementacédo de politicas e

praticas de gestdo de pessoas.
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3 ESTRATEGIA METODOLOGICA

Neste capitulo apresenta-se e caracteriza-se 0 deopesquisa, instrumento e
procedimento de coleta de dados e as técnicas diseamue foram utlizadas para

desenvolvimento desta pesquisa.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Para o alcance dos resultados deste estudo, lgadd a pesquisa descritiva. Esta
pesquisa € descritiva, pois se propde a conhetemuaada realidade, a partir da descri¢cdo
dos fatos e fenbmenos relacionados, das relacdes anvariaveis estudadas, com base nas
percepcdes e caracteristicas de uma determinadépap. Quanto ao objetivo, existem ainda
as pesquisas exploratorias e explicativas. Enquaresquisa exploratéria visa explorar a
realidade, ampliando os conhecimentos de um detadunifen6meno, a explicativa preocupa-
se em identificar quais fatores sdo determinantesomtributivos para o acontecimento de

determinados fenémenos (GIL, 2007).

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA

Quantoao procedimento de coleta de dados, as pesquadampser classificadas em:
bibliografica, documental, experimenta; post-facto, levantamento, estudo de campo e estudo de caso
(GIL, 2007). Os dados da pesquisa foram coletados adotando-geoaedimento de
levantamento, conhecido também como survey ou gentlaque caracteriza-se pelo contato
direto com as pessoas (ZANELLA, 2013).

Para a coleta dos dados o instrumento utilizadarfoiquestionario estruturado, que €
definido como um instrumento de coleta de dadosposte por uma série ordenada de
perguntas descritivas, comportamentais e prefamné&stas perguntas podem ser fechadas ou
abertas (ZANELLA, 2013).

Apesar do questionario ser o instrumento maiszatilb para coleta de dados em
pesquisas quantitativas, existem outros instruosezdmo: entrevista semiestruturada, analise
documental e observagado direta (ZANELLA, 2013). Siderando o objetivo geral desta
pesquisa, entendeu-se que o questionario serialmmmiastrumento para a mensuracao da

cultura intraempreendedora da Receita Federag yis¢ ja existem instrumentos validados e
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amplamente utilizados em pesquisas correlatas.

Os servidores responderam a um questionario compostirés escalas e por questdes
de carater sociodemografico, para fins de caraeigid da amostra. A primeira escala abrange
sete itens para a avaliacdo de duas dimensfesidataantraempreendedora, a saber Inovacao
(quatro itens, e.g., gero novas ideias Uteis) esdg®0 de riscos (trés itens, e.g., envolvo-me
em atividades que podem nao correr bem). Originaimessa medida foi desenvolvida por
Stull (2005). A segunda escala € composta pored3 fue avaliam a percep¢ao sobre a cultura

intraempreendedora da organizacao.

Essa é uma versao reduzida da escakaidgko, Montagno e Hornsi{990) apresentada
por Gongalves (2020). Os itens séo divididos eroccfatores: Apoio da diregéo (11 itens, e.g.,
na minha organizacdo € estimulado o desenvolvimeletoideias para a melhoria da
organizacao), Liberdade no trabalho (trés items, ®2nho autonomia no meu trabalho e posso
fazer as coisas do meu jeito), Emprego de recomapdh§s itens, e.g., meu supervisor ou chefe
falaria com seus superiores se meu trabalho fosstemite), Tempo disponivel (trés itens, e.g.,
sempre parece haver tempo suficiente para fazej tu@lareza nas tarefas (trés itens, e.g., no
meu trabalho, ndo tenho duvidas sobre o que sesedpenim). A Ultima medida foi composta
por trés itens para avaliar a identificacdo orgasanal, os quais foram utilizados por Moriano,
Topa, Valero e Lévy (2009), a partir de uma adgjuada escala dean Dick, Wagner,
Stellmacher e Chrisf2004). Todos os itens das medidas foram resposdidpartir de uma
escala do tipo likert de seis pontos, variando d@iscordo totalmente) a 6 (Concordo

totalmente).

Optou-se pela adogcdo de questionario ja testaddrieampente, e que, portanto,
apresenta validade e confiabilidade quanto a slizabjiidade. Ainda assim, em setembro de
2022, foi realizado o pré-teste do questionarierauilizado nesta pesquisa com o objetivo de
validacdo do instrumento, com participacao de rseveidores qua atuam na RFB, a partir da
identificacdo de possiveis dificuldades de enteedimnas orientagdes do questionério, erros
de digitacdo e/ou ortogréficos, problemas de foag@d, dentre outros aspectos. Ndo houve
dificuldades durante o pré-teste, nem questoepmeoessaram ser reformuladas, o que tornou

possivel a aplicacdo do questionario em larga &scal

O grupo de participantes do pré-teste incluiu slengs publicos da organizacao objeto
da pesquisa, sendo distribuidos pelos trés difesecirgos que compdem a populacdo do
estudo, quais sejam: técnico-administrativo; atafisbutario e auditor-fiscal, lotados em

diferentes Regides Fiscais e de areas de atuasgiital na RFB.
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3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA

Para proporcionar a coleta de dados dos serviqurekcos da Receita Federal do
Brasil, foi elaborado um questionarionline na plataformaGoogle Forms, que foi
disponibilizado na intranet da RFB e enviado pelaa corporativa para todos servidores da
organizacdo a fim de facilitar o acesso e a adds&aoparticipantes da pesquisa, conforme
apresentado no Quadro 2 — Metodologia. A pesquissgbém foi divulgada nos grupos

relacionados ao publico-alvo através do aplicaiitatsApp.

O procedimento de coleta abrangeu todo o univeaspegquisa, considerando que o
guestionario foi enviado e divulgado para todossessidores da Receita Federal, sendo
respondido por uma parcela proporcionalmente pequmeas representativa, de 387 servidores.
O universo da pesquisa foi composto por 17.784idzaes publicos, sendo 7.950 auditores-
fiscais, 6.072 analistas-tributarios e 3.762 téxsvadministrativos, segundo informacgdes do
SA3 - Sistema de Apoio as Atividades Administragida Receita Federal do Brasil. O periodo

da coleta de dados foi de outubro a novembro d&.202

3.4 TECNICAS DE ANALISE

Apés a finalizacdo do periodo de coleta de dadosespostas foram exportadas da
planilha do Google Forms para um editor de plasili@m o objetivo de viabilizar as analises
estatisticas e estabelecer as relacfes entre idserarestudadas. Abaixo, sdo descritas as

técnicas estatisticas que foram utilizadas nestqujiss.

Inicialmente, foram realizadas analises fatoria@ieficmatérias, buscando verificar a
adequacdao das estruturas fatoriais das escalampasaracao da conduta intraempreendedora
e da cultura intraempreendedora. Tais analisesnfamglementadas utilizando o método de
estimacdo Robust Diagonally Weighted Least SQUEREXWLS), sendo considerados os
indices de ajuste razdo qui-quadrado por grausbdeddde, Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), Comparative Fit Index (CF) Tucker-Lewis Index (TLI). A
escolha por esse método de estimacéo se deuradpadgcomendacao de Flora e Curran (2004),
gue demonstraram gue o Robust Diagonally Weightat. Squares (RDWLS) é um método
adequado para dados ordinais, e para modelagemeqaacdes estruturais em geral,

particularmente para testar modelos com tamanhamdstra moderados e/ou pequenos.

Para que uma estrutura seja considerada aceitavalpr da razao qui-quadrado por
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graus de liberdadgZ/df) deve ser menor do que 3, o valor do RMSEAed®r inferior a 0,08,
enquanto os valores de CFl e TLI devem ser maigues0,90 (Thompson, 2002). A fim de
investigar os indices de confiabilidade das mediftaam calculados os coeficientes alfa de
Cronbach e dGmega de McDonald, uma vez que esteoilém sido mais recomendado frente
ao alfa de Cronbach para avaliar os niveis de ifigdhde das medidas (Ravinder &
Saraswathi, 2020). Em seguida, para avaliar azipodés dos participantes nas escalas e nos
seus respectivos fatores, foram realizadas analisesstatisticas descritivas (medidas de

tendéncia central e de variabilidade).

Também foram conduzidos testes para comparagdo €édiasn de conduta
intraempreendedora, cultura intraempreendedora e idbmntificagdo organizacional,
considerando as variaveis sociodemograficas, dg@anente, género, ocupar cargo de chefia,
faixa etaria, cargo e area de atuacéo. Antes degeo com essas analises de comparacao de
médias, foram considerados os resultados do tesghdpiro-Wilk e do teste de Levene para
avaliacdo dos pressupostos de normalidade e deagigade variancia, bem como graficos Q-
Q para avaliar a normalidade dos residuos. Aposkagéao dos pressupostos, optou-se por
conduzir analises de teste t de Welch e analiseud@ncia (ANOVA) de Welch. O método de
Welch tem apresentado melhor desempenho do qséed e Student e a ANOVA tradicional
quando hé a violacédo de alguns pressupostos, @igoaldade de variancia (Liu, 2015).

Para analisar as relacdes entre as variaveis @dog$oram conduzidas correlacdes tau
de Kendall, em func&o da ndo-normalidade dos ddflosseguida, utilizou-se a modelagem
por equacdes estruturais para avaliar a adequacémadnodelo em que os fatores da cultura
intraempreendedora explicam a identificagao organnal que, por sua vez, explica a conduta
intraempreendedora (ver Figura 1). Para realizanoalelagem por equacdes estruturais,
considerou-se 0 método de estimacdo Robust Didgonalighted Least Squares (RDWLS).
A adequacao de ajuste do modelo foi avaliada pao mh@s mesmos indices de ajuste das
analises fatoriais confirmatodrias, a saber: razéi@gadrado por graus de liberdade, Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), Comparatiielndex (CFI) e Tucker-Lewis Index

(TLI). Todas as analises foram realizadas utilizandoftware JASP.
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Brasil

Recompensas

Tempo
disponivel

Clareza nas
tarefas

Identificacéo
organizacional

Valero e Lévy (2009

Objetivo Geral |Dimensdes d¢ Instrumento de Procedimentos de | Técnica de
analise coleta coleta analise
Inovacéo
Propenséo a
assumir riscos
. Apoio da o . Questionério online EStat'.S.t'Ca
Avahar a Cultura Dlregao Oito d|mensoes de na plataforma Googlé)esrcrltlva;
intraempreendedora Liberdade no uma Cultura FOI’mS, Anahse de
da Receita Federal ¢@apalho Intraempreendedora disponibilizado na Cll:lste.l’;
de Moriano, Topa, Técnicas de

intranet da RFB e
enviado para os
servidores via caixa
corporativa

associacao e
Modelagem por
equacgoes
estruturais

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresenta-se os resultados da ipasquantitativa realizada, que foram
estruturados em quatro subsegdes: Caracterizagdogbe ocupacional dos participantes; Avaliacao

da estrutura fatorial das escalas; Relacionamente as variaveis; Comparacao de médias.

4.1 CARACTERIZACAO PESSOAL E OCUPACIONAL DOS PARTIRANTES

Participaram da pesquisa 387 servidores que atadReceita Federal do Brasil (RFB).
O perfil etario da amostra predominou entre 40 arss (35,4%) e entre 50 e 59 anos (34,6%).
A maioria da amostra foi de pessoas do sexo masc(8B,6%), com especializa¢éo (50,1%),
auditores fiscais (50,9%) e que ndo ocupavam calgabefia (59,2%). O tempo de servigco na
Receita Federal foi, em sua maioria, de 11 a 268 é890) ou de 21 a 30 anos (25,6%). Entre
as unidades administrativas, houve predominancigadeipacdo de servidores da 72 Regido
Fiscal (15%), da 52 Regido Fiscal (14,5%) e da €3i& Fiscal (14%). Os participantes
afirmaram atuar em diferentes areas, como gestporativa (19,4%), arrecadacao, cobranca
e gestdo do crédito tributario (17,8%), fiscalizagd6,3%) e outras. As caracteristicas

sociodemograficas da amostra estdo apresentadabak 1.

Essa amostra foi obtida por conveniéncia (ndo fitibaca), sendo composta,
portanto, por aqueles que, quando convidados, asagit participar da pesquisa. Na
amostragem por conveniéncia, os respondentes Eosados principalmente com base em
sua disponibilidade e disposicao para participapesguisa (Shaugnessy et al., .2018). No
presente estudo, o Unico critério de inclusdo naséa foi ser servidor que atua na Receita
Federal do Brasil.



Tabela 1- - Caracteristicas Sociodemograficas da Amostra
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n %
Género Feminin( 141 36,4
Masculinc 24€ 63,€
18 a 29 anc 5 1,2
30 a 39 anc 44 11,4
Idade 40 a 49 anc 137 35,4
50 a 59 anc 134 34.,¢
60 a 75 anc 67 17,2
Ensino médio comple 6 1,6
Ensino superior incomple 5 1,3
. Ensino superior comple 14¢ 38,2
Escolaridade Especializacé 194 50,1
Mestradc 32 8,2
Doutoradt 2 0,t
Menos de 3 ant 1C 2,€
Tempo de 3 al0anc 6C 15,5
Servico 11 a 20 anc 17¢ 46,C
21 a 30 anc 9¢ 25,€
Mais de 30 anc 4C 10,3
Administrativc 61 15,¢
AnalistaTributaric 11€ 30,C
Cargo Auditqr, I_:isca 197 50,¢
Estagiari 1 0,3
PSE/Serpr 5 1,3
Outrc 7 1,8
12 Regido Fisc 23 5,€
22 Regiao Fisc 24 6,2
32 Regiao Fisc 31 8,C
43 Regiado Fisc 3C 7,8
52 Regiao Fisc 56 14t
Unidade 62 Regido Fisc 39 10,1
Administrativa 72 Regido Fisc 58 15,C
82 Regido Fisc 9 2,3
92 Regido Fisc 54 14,C
102 Regiéo Fisc 32 8,2
Unidades Centra 24 6,2
DRJ¢ 7 1,8
A_rrecgdagao, cobranca e gestao de credito 69 17.8
tributaric
Atendimentt 48 12,4
Area de atuacdoControle aduanei 53 13,7
Fiscalizaca 63 16,%
Gestao Corporati\ 75 19,4
Outre 79 20,4

Fonte: Elaborada pelo autor.
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4.2 AVALIACAO DA ESTRUTURA FATORIAL DAS ESCALAS

Antes de proceder com analises mais especificasaadas pontuacdes dos participantes
nas escalas utilizadas, optou-se por investiggusieadas estruturas fatoriais propostas para a
escala de cultura intraempreendedora e para aekeabnduta intraempreendedora na amostra

do presente estudo.

A estrutura composta por dois fatores (InovacassuAcao de riscos) para a escala de
conduta intraempreendedora apresentou 0s seguintises de ajuste: qui-quadrado
(x2)=22,97, graus de liberdade (df) = 13, razao gaidgado por graus de liberdag@/df) =
1,76, Comparative Fit Index (CFIl) = 0,99, Tuckemi®Index (TLI) = 0,99, Root Mean Square
Error of Approximation (RMSEA) =0,04. Os indices @este indicaram a plausibilidade do
modelo e todos os itens apresentaram cargas fatoraores do que 0,40 (ver Tabela 2). A
medida também apresentou indices de confiabilidatigfatorios para ambos os fatores (Taber,
2018). O fator de Inovacao apresentou um alfa dalizch de 0,90, IC95% [0,89; 0,92] e um
O0mega de McDonald de 0,90, 1IC95% [0,89; 0,92]; fator de Assuncéao de riscos obteve um
alfa de Cronbach de 0,85, IC95% [0,82; 0,88] e une@a de McDonald de 0,86, IC95% [0,83;

0,88], confirmando-se, assim, a confiabilidaderddrumento de coleta utilizado.

Tabela 2- Cargas Fatoriais dos Itens da Medida de Condutaelmipreendedora

Fator Itens Carg_a
Fatorial
Inovaca 1.Gero novas ideias Ute 0,85z
2. Desenvolvo novos processos, Servicos ou proy 0,82(
3. Realizo minhas tarefas de forinovadora 0,84¢
4. Eu encontro novas maneiras de fazer as c 0,84(
Assuncdo de 5. Eu fago coisas novas, mesmo que elas tenhaanaeh 0.861
riscc de néo funciong ’
6. Envolvi-me em atividades que podem n&o correr 0,73¢
7. Assumo riscos calculados, apesar da possibdidad 0.839
fracassa '

Fonte: Elaborada pelo autor.

Em relacdo a escala de cultura intraempreendefmravaliado o ajuste de uma
estrutura composta por cinco fatores, a saber: Apai direcdo, Liberdade no trabalho,
Emprego de recompensas, Tempo disponivel e Claeesz@refas. Esse modelo também obteve
indices de ajuste satisfatorigg=235,68, df = 220y2/df = 1,07, CFI = 0,99, TLI = 0,99,

RMSEA = 0,01. Os cinco fatores também apresentdrans indices de confiabilidade,
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demonstrando evidéncias de fidedignidade da md&detalr abela 3).

Devido ao baixo nimero de graus de liberdad®modelo unifatorial da escala de
identificacdo organizacional ndo foi possivel deigeestigado, por se tratar de um modelo
subidentificado (Thompson, 2002). Nao obstante, adida apresentou indices de
confiabilidade satisfatérios,= 0,87 [0,84; 0,89] & =0,87 [0,85; 0,89].

Tabela 3 - Cargas Fatoriais e indices de Confiabilidade da itedde Cultura
Intraempreendedora

Fator Itens Carga a 0]
Fatorial
Na minha organizacgéo, € estimulado o
desenvolvimento de ideias para melhoria da0,726
organizaca
A alta administragdo € muito receptiva a
e < 0,783
ideias e sugesto:
A promocao é, normalmente, baseada no
desenvolvimento de ideias novas e 0,575
inovadoras
Os servidores ou colaboradores que
apresentam ideias inovadoras, geralmente, 0,783
sao apoiados pela administra
Muitos gestores conhecem, por experiénciaO 734
. prépria, 0 processo (inoya(;éc o ' 093 0.93
Apoio da  As pessoas sdo encorajadas a assumir rsCQ$ a1 g [0’92, [0’92_
direcéo calculados para desenvolver novas id ' 0 ’9 4]' 0 ’9 4]’
As pessoas que assumem riscos sao ’ '
reconhecidas pela iniciativa de desenvolver 0,801
novos projetos, be-sucedidos ou né
O termo “assumir riscos” é considerado um
atributo positivo para as pessoas da minha 0,750
area de trabalh
Esta organizacao apoia projetos 0812
experimentais, mesmo que possam fa '
Um servidor ou colaborador com uma boa
o 0,675
ideia tem tempo paidesenvolv-la.
As pessoas nessa organizacao nao se
importam em cruzar barreiras funcionais ou 0,742
departamentais para gerar suas novas i
Tenho autonomia no meu trabalho e posso 0.846
fazer as coisas do meu je ' 0.89 0.89
Liberdade no Esta organizacdo me da a liberdade de usar o o
o L 0,945 [0,87; [0,87;
trabalho ~ meus préprios critéric 0,01] 0,91]
E basicamente minha responsabilidade ’ '
o 0,778
decidir como fazer meu trabal
Meu supervisor ou chefe aumentaria minhas
responsabilidades de trabalho se eu fizesse0,511 0.75 0.78
Emprego de bem o meu trabalh [0’70, [0’74_
recompensas Meu supervisor ou chefe me daria um 0 ’79]' 0 '82]’

reconhecimento especial se meu 0,824
desempenho no trabalho fo:
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especialmente boi

Meu supervisor ou chefe falaria com seus
superiores se meu trabalho fosse exce
Nos ultimos trés meses, minha carga de
trabalho me deixou tempo para desenvolver0,789

0,838

Tempo novas ideia: 0,82 0,83
di vel Sempre parece haver tempo suficiente para; 5o [0,79; [0,80;
ISPONIVEL " tazer tudc ' 0,85] 0,86]
Sinto que sempre trabalho sem presséo de
0,793
tempo

No meu trabalho, ndo tenho duvidas sobre
gue se esperade m
Minha descricdo de trabalho especifica
claramente os padrées de desempenho em
Clareza nas relacao aos quais meu trabalho seré
tarefas avaliadc
Sei claramente que nivel de desempenho no
trabalho é esperado de mim (quantidade, 0.809
gualidade e cronograma de entrega de !
minhas atividades
Fonte: Elaborada pelo autor. Os intervalos deiaogd sdo descritos entre parénteges.Alfa de
Cronbachwm = 6mega de McDonald.

9,817

0,825 0,86 0,87
[0,83; [0,84;
0,88] 0,89]

4.3 RELACIONAMENTO ENTRE AS VARIAVEIS

Como as escalas demonstraram evidéncias de valmedada na estrutura interna e
bons indices de confiabilidade, considerou-se agjpgdes da amostra em cada um dos fatores.
Além disso, investigou-se também as relacdes asreonstrutos. O teste de normalidade
Shapiro-Wilk indicou que havia desvio de normaliglatlltivariada para a amostra (W = 0,988;
p= 0,002), por isso, foram conduzidas correlacédasde Kendall. Os dados apresentados na
Tabela 4 sdo as médias dos escores da amostraanaseis estudadas, bem como os

coeficientes de correlacéo entre elas.

Em termos gerais, foram encontradas correlacoesisaivas e positivas entre todas
as variaveis, com excecao da variavel Clarezaanatas com Assuncao de riscos (p = 0,732).
Para investigar melhor a relacéo entre as variguesedeu-se com a analise da adequacéao do
modelo para a conduta intraempreendedora, por deeimnodelagem por equacdes estruturais
(ver Figura 1). O modelo apresentou indices dst@jsatisfatorios que apontam, portanto, a
sua aceitabilidade. Os resultados indicaram qufatoses tempo disponivel (p = 0,746) e
clareza nas tarefas (p = 0,093) ndo apresentargacto significativo sobre a identificacéo
organizacional. No entanto, os fatores apoio dacéw f = 0,35, p<0,001), liberdade no
trabalho g = 0,28, p<0,001) e emprego de recompenBas @,20, p = 0,03) apresentaram
Impacto positivo sobre a identificacdo organizaaiprexplicando 64% da sua variancia.



36

Observa-se também que a identificacdo organizdci@na 0,49, p<0,001) apresentou um
efeito positivo sobre a conduta intraempreendedOranodelo como um todo se mostrou
adequado para a compreensao da conduta intraerdpdeea, obtendo-se 0s seguintes indices
de ajustey2=771,748 df = 4792/df = 1,61, CFI = 0,98, TLI = 0,98, RMSEA = 0,04.

Tabela 4- Estatisticas Descritivas e de Associacao estkéagsiaveis

Fator M DP 1 2 3 Z 5 6 7
1. Inovaca 40€¢ 1,12
2. ASSUNGAO 5 5y 9 9g () g3es
de risco
3.Apoioda ;g 05 opvr 0194
direcac
4. Libercade 311 133 024 025 0,35
féc'f)r:‘n%r;?; de 371 125 019 0,18 0,355 0310
gisLiTﬁz 262 120 0,11% 0,10% 0,23%* (,24%* (18
[ CAeZANAS 368 127 012% 001 0,247 021 020 0,24
8

Identificacédo 4,60 1,20 0,22** 0,10* 0,33** (,23*** 0,30*** 0,17** 9,’32

organizaciong

Fonte: Elaborada pelo autor. *p<0,05, **p<0,01, 0,001.

Figura 3 - Modelo de Conduta Intraempreendedora
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|

T Identificacdo Conduta
organizacional : intraempreendora

0,023

Tempo
disponivel

0,15%8

Cultura intraempreendedora

Clareza nas

tarefas

Fonte: Elaborada pelo autor.
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O modelo observado na figura 3 apresenta o quani® fator da cultura intraempreendedora explica
ou impacta a identificacao organizacional. Os tadok encontrados indicam ser mais significativa a
adocdao de acdes para fortalecimento dos fatore®m Apadirecdo, Liberdade no Trabalho e Emprego
de recompensas para fortalecimento da identificagganizacional e, consequentemente, da conduta
intraempreendedora. Da mesma forma, o modelo imgieaacdes voltadas para o fortalecimento do
fator Tempo disponivel ndo resultara em ganhosfwigtivos para o fortalecimento da identificacéo
organizacional. Portanto, através da aplicacdcedasslelo tem-se maior clareza para a priorizacdo e

implementagéo de agbes para fortalecimento darautitraempreendedora da RFB.
4.4 COMPARAGOES DE MEDIAS

Antes de proceder com as analises de comparacop®dias, observou-se que 0s
pressupostos de normalidade e de homogeneidade Yoykados, por isso, optou-se por relatar
os resultados do teste t e da andlise de vari§Abl®VA) de Welch. Assim, em relacdo as
dimensdes da medida de conduta intraempreendedam,foram observadas diferencas
significativas entre homens e mulheres quanto ae$sde inovacao (p = 0,305) e de assuncao
de riscos (p = 0,120). Também ndo foram encontrdiieencas significativas nos niveis de
identificacdo organizacional (p = 0,62) entre hosnemmulheres. Considerando os fatores da
medida de cultura intraempreendedora, foram obdasvaliferencas significativas entre
homens (M = 2,71; DP =1,21) e mulheres (M =2,45;-DB16) apenas em relacdo aos niveis
da dimensao tempo disponivel, t de Welch (300,3)88, p = 0,04, d = -0,22. Esse resultado
demonstra que os homens percebem uma maior difjptade de tempo para novas ideias e

para realizar o seu trabalho do que as mulheres.

Foram conduzidas analises de comparacdo de médasdb em consideracéo o grupo
de participantes que ocupam cargo de chefia (rB¥d.6 grupo que ndo ocupa cargo de chefia
(n = 229). Sobre a conduta intraempreendedoramfaiaservadas diferencas significativas
entre os grupos. Em relacdo ao fator de inovagg@sgervidores que ocupam cargo de chefia
apresentaram niveis maiores (M = 4,31; DP = 0,28ndo comparados com 0S que nao
ocupam cargo de chefia (M = 3,89; DP = 1,19), Wasch (375,10) = -3,805, p<0,001, d = -
0,39. De forma semelhante, em relacao ao fatongéewde riscos, 0s servidores que ocupam
cargo de chefia obtiveram niveis maiores (M = 3[3R;= 1,21) do que os servidores que nao
ocupam cargo de chefia (M = 2,77; DP = 1,12). la elfierenca foi significativa, t de Welch
(357,87) = -5,014, p<0,001, d = -0,51.

Com excecdo dos niveis na dimensdo de clarezaanefas (p = 0,710), foram
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observadas diferencas significativas em todos ogeisni dos fatores de cultura
intraempreendedora entre aqueles que ocupam eoparo cargo de chefia. Especificamente,
os servidores que ocupam cargo de chefia apreaentdveis maiores de percepcédo em relacéo
ao apoio da direcéo, a liberdade no trabalho exgwegyo de recompensas do que o grupo de
servidores que ndo ocupam cargo de chefia. Emastatraqueles que ndo ocupam cargo de
chefia perceberam uma maior disponibilidade de tepgra desenvolver novas ideias e para

realizar suas tarefas do que aqueles que ocup@n darchefia (ver Tabela 5).

Tabela 5- Comparacdes de Médias nos Fatores de Culturampraendedora

Fator Cé‘[]%?ige M DP t df p d
Apoio da direc Nac gz é:8§ 3,82 351,04 <0,001 -0,39
Liberdade nctrabalhc glar; ggé igz 225 357,72 0025 -023
recompbns: Nao 351 132 409 371,38 <0001 -042
Sim 4,01  1,C
Tempo disponiv 2;’?,2 3471, ﬁ; 207 34262 0040 021
Clareza nas tarei gf‘nﬁ g:gg igc 037 35821 0,710 -0,49

Fonte: Elaborada pelo autor.

Foram observadas diferencas significativas em &elacidentificacdo organizacional
entre aqueles que ocupam e ndo ocupam cargo da, tdetWelch (383,06) = - 4,869<0,001,
= - 0,49. Assim, os servidores que ocupam cargahidia M = 4,93; DP = 0,96)
apresentaram maiores niveis de identificacédo ozgaitinal que aqueles que ndo ocupam cargo
de chefia = 4,37;DP = 1,30).

Também foram realizadas andlises de comparacaediasnlevando em consideracéo

a faixa etaria, o cargo e a area de atuacdo. Namfobservadas diferencas significativas entre
0s grupos com diferentes faixas etérias nas vasiaesinovacaop= 0,77), apoio da direcao,
(p = 0,22), liberdade no trabalhp € 0,73), emprego de recompengas 0,58) e clareza nas
tarefas p = 0,07). A analise de variancia indicou diferengamificativas nos niveis de
assuncao de riscos nos grupos com diferentes fai&gaasF de Welch (4) = 3,704 p= 0,015

np? = 0,03. No entanto, observando os resultadosesespost hoc com correcéo de Tukey,
foi identificada apenas uma diferenca marginalmsigaificativa ¢ = 2,69;p = 0,057) entre os
grupos com 40 a 49 anaddl < 3,71;DP = 1,24) e com 60 a 75 anadd € 3,20;DP = 1,24).

Também foram observadas diferencas significativies relacdo a dimensdo de tempo
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disponivel entre os grupos com diferentes faixasast,F de Welch (4) = 4,67, p = 0,005 #p?

= 0,05. Para identificar quais grupos se difereaaneentre si, foram realizados tegtest hoc
com correcdo de Tukey. Os resultados dos testedioc indicaram diferencas significativas
entre os grupos de: 18 a 29 ands<4,07;DP = 1,14) e 30 a 39 anolI(= 2,38;DP = 1,13t
=3,05,p=0,02); 18 a 29 anod(=4,07;DP =1,14) e 40 a 49 anosI(= 2,57,DP = 1,20t =
2,80,p=0,04); 18 a 29 anod/(= 4,07;DP = 1,14) e 50 a 59 anoklI(= 2,48;DP = 1,13t =
2,97,p=0,03); 30 a 39 anod/(= 2,38;DP = 1,13) e 60 a 75 anoki(= 3,04;.DP =1,24t = -
2,91,p=0,03); 50 a 59 anod/(= 2,48;DP = 1,13) e 60 a 75 anoki(= 3,04;.DP =1,24t = -
3,19,p = 0,013). Em relacdo a identificacdo organizadiomanalise de variancia também
indicou diferencas significativas nos niveis daggis com diferentes faixas etariasle Welch
(4) = 3,08 p = 0,03 #p? = 0,03. Especificamente, os tespest hoc identificaram diferencas
significativas apenas na comparacao das mediasugo gom faixa etaria de 30 a 39 anigs (
=4,25;DP =1,36) e 60 a 75 anolI(= 4,90;DP = 1,06,t = -2,80,p = 0,04).

Foram conduzidas analises de variancia comparangmg com diferentes cargos na
instituicdo, entretanto, foram comparados apenasggos de pessoas com cargo
administrativo § = 61), de analista-tributario € 116) e de auditor fiscah(= 197). Os outros
grupos foram desconsiderados por apresentarem ommaralimuito pequeno de respostas (e.g.,
estagiario, PSE/Serpro). Os resultados indicaraamgo houve diferencas entre os grupos nas
variaveis inovacaop(= 0,29), apoio da direcap € 0,11), liberdade no trabalhp € 0,13),
emprego de recompensas<0,63), tempo disponivgb € 0,15) e identificacdo organizacional
(p =0,27).

Em relagdo a assuncéo de riscos, observou-semdifaesignificativas somente entre
analistas tributariod = 3,34;DP = 1,31) e auditores fiscaid(= 3,71;DP = 1,27t = - 2,50;
p = 0,03),F de Welch (2) = 3,35 p = 0,04 5> = 0,02. Sobre a clareza nas tarefas, foram
encontradas diferengas significativas entre ososafgde Welch (4) = 3,08 p = 0,03 % =
0,03. Contudo, os testesst hoc indicaram apenas uma diferenca significativa nmagf =
2,28,p=0,06) entre pessoas com cargo administrakive 8,92;DP = 1,44) e auditores fiscais
(M =3,49;DP = 1,25).

Foram comparados os grupos com diferentes areatudedo quanto aos niveis nas
variaveis estudadas, especificamente, considerag-seguintes areas de atuacdo: arrecadacao,
cobranca e gestéo do crédito tributarie=(69), atendimentan(= 48), controle aduaneiro &

53), fiscalizacdorn( = 63), gestao corporativa € 75) e outra arean (= 79). Os grupos nao se

diferenciaram significativamente em relacéo asywegiies médias nas variaveis inovagho (
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0,14), assuncéo de riscqgs< 0,10), apoio da dire¢ap € 0,055), liberdade no trabalhp £
0,11), emprego de recompensas= 0,05), tempo disponivep (= 0,09) e identificacdo
organizacionalg = 0,61). A uUnica dimensao da medida de culturea@mpreendedora que
apresentou diferencas significativas entre os gridipioclareza nas tarefas,de Welch (5) =

2,91, p = 0,013 % = 0,04. Os testgiost hoc indicaram que as pessoas que atuam na area de
atendimento NI = 4,14; DP = 1,27) apresentaram médias significativamenteoresi de
percepcéao de clareza nas tarefas do que aquelasugue na area de controle aduandito=(
3,30;DP =1,42t=3,33,p=0,012).

Da analise dos resultados e comparacdo das medidou-se que para a medida de
conduta intraempreendedora, a dimenséo Inovac@&@seyou meédias entre 3,66 e 4,39, para
0s quatro itens considerados, e média da dimenddat=contribuindo de forma positiva para

o resultado da referida medida, com destaque asarvidores que ocupam cargo de chefia.

Grafico 1-Item 1 - Inovacao

1. GERO NOVAS IDEIAS UTEIS
387 respostas

150

147 (38%)

100 104
(26,9%)

50 59 (15,2%)
37 (9,6%)

22 (5,7%)

18 (4,7%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 2 -Item 2 - Inovacéo

2. DESENVOLVO NOVOS PROCESSOS, SERVICOS OU PRODUTOS

387 respostas

150

100

65 (16,8%) 67 (17,3%)
50

47 (12,1%)
35 (9%) 39 (10,1%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 3 - Item 3 - Inovagéo

3. REALIZO MINHAS TAREFAS DE FORMA INOVADORA

387 respostas

200
150 157
(40,6%)
100
87 (22,5%)
50 66 (17,1%)

16 (4,1%) SR,
' 27 (7%) {5,5a)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Gréfico 4 -Item 4 - Inovacao

4, EU ENCONTRO NOVAS MANEIRAS DE FAZER AS COISAS
387 respostas

150

100

67 (17,3%)
50

41 (10,6%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Ja em relacdo a dimensdo Assuncdo de riscos, dasmdas trés itens considerados
variou entre 3,24 (“envolvo-me em atividades queégpo nao correr bem”) e 3,77, com média
da dimensao = 3,54, contribuindo para a reducaméldial geral da referida medida, com
destaque positivo para os servidores que ocupayo darchefia e para os servidores auditores

fiscais, quando comparados aos analistas tribstario

Gréfico 5 - Item 5 — Assuncéo de Riscos

5. EU FAGCO COISAS NOVAS, MESMO QUE ELAS TENHAM A CHANCE DE NAO FUNCIONAR

387 respostas

150

100 109
(28,2%)
83 (21,4%)

50 60 (15,5%)

52 (13,4%) 48 (12,4%)

35 (9%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 6 - Item 6 — Assuncao de Riscos

6. ENVOLVO-ME EM ATIVIDADES QUE PODEM NAO CORRER BEM

387 respostas

150

100 105
(27,1%)

70 (18,19
63 (16,3%) R{18.1%) 69 (17,8%)

50 55 (14,2%)

25 (6.5%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 7 - Iltem 7 — Assuncéo de Riscos

7. ASSUMO RISCOS CALCULADOS, APESAR DA POSSIBILIDADE DE FRACASSAR

387 respostas

150

127
(32,8%)

100

76 (19,6%)
50 60 (15,5%)
47 (12,1%) 46 (11,9%)
31 (8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para a medida de cultura intraempreendedora, andéneApoio da direcdo apresentou
médias entre 2,04 (“a promogé&o €, normalmente gdaseo desenvolvimento de ideias novas
e inovadoras”) e 3,56, para os 11 itens considsraaon média da dimenséo = 2,89 e destaque
positivo para os servidores que ocupam cargo digachéerificou-se a percepcao de que os
critérios para promoc¢ao nao estabelecem relacama®saenvolvimento de novas ideias, como

também nédo se percebe apoio da direcdo nas aegdadpe envolvem riscos, investimento de
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tempo para novas ideias e trabalho multidisciplinar

Grafico 8- Item 8 — Apoio da Direcédo

8. NA MINHA ORGANIZAGAO, E ESTIMULADO O DESENVOLVIMENTO DE IDEIAS PARA MELHORIA
DA ORGANIZAGAO

387 respostas

150
100 105
(27,1%)
79 (20,4%)
68 (17,6%)
50

14%)
47 (12,1%) il

34 (8,8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 9 - Item 9 — Apoio da Direcédo

9. A ALTA ADMINISTRACAO E MUITO RECEPTIVA A IDEIAS E SUGESTOES
387 respostas

100

4% 83 (21,4%) 86 (22,2%)

73 (18,9%)
62 (16%)

%
- 59 (15,2%)

25

24 (6,2%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Gréfico 10- Item 10 — Apoio da Direcao

10. APROMOGAO E, NORMALMENTE, BASEADA NO DESENVOLVIMENTO DE IDEIAS NOVAS E
INOVADORAS

387 respostas

200
176
150 (45,5%)
100
90 (23,3%)
- 67 (17,3%)

39 (10,1%) 12 f5‘|-1%> 3 (0.8%)

0
1 2 3 . : -

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 11 -Item 11 — Apoio da Direcao

11. 0OS SERVIDORES OU COLABORADORES QUE APRESENTAM IDEIAS INOVADORAS,

GERALMENTE, SAO APOIADOS PELA ADMINISTRACAO
387 respostas

150

109
(28,2%)

100

83 (21,4%)

rrgr
64 (16,5%) 70 (18,1%)

50
39 (10,1%)
22 (5,7%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 12 -ltem 12 — Apoio da Diregéo

12. MUITOS GESTORES CONHECEM, POR EXPERIENCIA PROPRIA, O PROCESSO DE INOVAGAO

387 respostas

100

94 (24,3%) 90 (23,3 91 (23,5%)

75

50 T
49 (12.70;0) B2 (1 3,'101’11)

25

11 (2,8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 13- Item 13 — Apoio da Direcéo

13. AS PESSOAS SAO ENCORAJADAS A ASSUMIR RISCOS CALCULADOS PARA DESENVOLVER

NOVAS IDEIAS
387 respostas

150

100 102

(26,4%)

97 (25,1%)

85 (22%)

66 (17,1%)
50

28 (7,2%) 9(2,3%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Gréfico 14 -ltem 14 — Apoio da Diregéo

14. AS PESSOAS QUE ASSUMEM RISCOS SAO RECONHECIDAS PELA INICIATIVA DE
DESENVOLVER NOVOS PROJETOS, BEM-SUCEDIDOS OU NAO

387 respostas

100
93 (24%)
75 81 (20,9%) 81 (20,9%)

64 (16,5%)
50

25

13 (3,4%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 15 -ltem 15 — Apoio da Dire¢éo

15. 0 TERMO “ASSUMIR RISCOS" E CONSIDERADO UM ATRIBUTO POSITIVO PARA AS PESSOAS
DA MINHA AREA DE TRABALHO

387 respostas

150

100

88 (22,7%)
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36 (9,3%)

13 (3,4%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 16 -Item 16 — Apoio da Diregéo

16. ESTA ORGANIZAGAQ APOIA PROJETOS EXPERIMENTAIS, MESMO QUE POSSAM FALHAR

387 respostas

100
97 (25,1%)

92 (23,8%) 93 (24%)
75
50 56 (14,5%)

38 (9,8%)
25

11 (2,8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 17 -ltem 17 — Apoio da Dire¢éo

17. UM SERVIDOR OU COLABORADOR COM UMA BOA IDEIA TEM TEMPO PARA

DESENVOLVE-LA
387 respostas
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91 (23.5%) 85 (@2%)

50 56 (14,5%)

32 (8,3%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 18 -Iltem 18 — Apoio da Diregéo

18. AS PESSOAS NESSA ORGANIZAGAO NAO SE IMPORTAM EM CRUZAR BARREIRAS
FUNCIONAIS OU DEPARTAMENTAIS PARA GERAR SUAS NOVAS IDEIAS

387 respostas

150

109
(28,2%)

100 T
(26.4%)

85 (22%)

50 64 (16,5%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para a dimensdo Liberdade no trabalho, verificoursilias entre 2,86 (“esta
organizacdo me da a liberdade de usar meus prégnitésios”) e 3,24, para os trés itens
considerados, com média da dimenséo = 3,1 e despagitivo para os servidores que ocupam
cargo de chefia. A dimensdo Emprego de recompesasentou médias entre 3,45 e 3,93,
para os trés itens considerados, com média da dénen 3,71, contribuindo positivamente
para a medida de cultura intraempreendedora e granalpresentou destaque positivo para os

servidores que ocupam cargo de chefia.

Gréafico 19 -ltem 19 — Liberdade no Trabalho

19. TENHO AUTONOMIA NO MEU TRABALHO E POSSO FAZER AS COISAS DO MEU JEITO
387 respostas

150

100 103
(26,6%)

: 74 (19,1%)
65 (16,8%) 65 (16,8%)
50 55 (14,2%)

25 (6.5%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Gréafico 20 -ltem 20 — Liberdade no Trabalho

20. ESTA ORGANIZAGAO ME DA A LIBERDADE DE USAR MEUS PROPRIOS CRITERIOS

387 respostas

100

92 (23,8%) 93 (24%)

75 83 (21,4%)
71 (18.3%)

50

33 (8,5%)

25

15 (3,9%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréafico 21- Item 21 — Liberdade no Trabalho

21. E BASICAMENTE MINHA RESPONSABILIDADE DECIDIR COMO FAZER MEU TRABALHO

387 respostas

100

86 (22,2%)
75 80 (20,7%)

72 (18,6%)

o
60 (15,5%) 64 (16,5%)
50

% 25 (6,5%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

A dimensao Emprego de recompensas apresentou neélias3,45 e 3,93, para os trés
itens considerados, com média da dimensédo = 3pntriltuindo positivamente para a medida
de cultura intraempreendedora e, também apresdegiaque positivo para os servidores que

ocupam cargo de chefia.



Grafico 22 -ltem 22 — Emprego de Recompensas

22. MEU SUPERVISOR OU CHEFE AUMENTARIA MINHAS RESPONSABILIDADES DE TRABALHO SE

EU FIZESSE BEM O MEU TRABALHO
387 respostas

100
98 (25,3%)

94 (24,3%)
75

61 (15,8%)
50
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48 (12,4%)

35 (9%
25 (9%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 23 -ltem 23 — Emprego de Recompensas

23. MEU SUPERVISOR OU CHEFE ME DARIA UM RECONHECIMENTO ESPECIAL SE MEU

DESEMPENHO NO TRABALHO FOSSE ESPECIALMENTE BOM
387 respostas

100
97 (25,1%)

75
71 (18,3%)
62 (16%) 63 (16,3%)
50 56 (14,5%)

38 (9,8%)

25

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 24 -ltem 24 — Emprego de Recompensas

24. MEU SUPERVISOR OU CHEFE FALARIA COM SEUS SUPERIORES SE MEU TRABALHO FOSSE

EXCELENTE
387 respostas

150

100 109
100 (28,2%)
(25,8%)
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53 (13,79
38 (9,8%) 42 (10,9%) A2 (M35 R

Fonte: Elaborado pelo autor.

A dimenséo Tempo disponivel apresentou médias $ara os trés itens considerados,
variando entre 2,44 e 2,88, com média da dimensa®%2. Em relacdo a esta dimensao,
homens, servidores que ndo possuem cargo de etsfraidores das faixas etarias mais baixas

e mais altas indicaram ter mais tempo disponivel.

Grafico 25 -ltem 25 — Tempo Disponivel

25. NOS ULTIMOS TRES MESES, MINHA CARGA DE TRABALHO ME DEIXOU TEMPO PARA

DESENVOLVER NOVAS IDEIAS
387 respostas

100

99 (25,6%)

75 79 (20,4%) Tatto 1% 81 (20,9%)
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 26 -ltem 26 — Tempo Disponivel

26. SEMPRE PARECE HAVER TEMPO SUFICIENTE PARA FAZER TUDO
387 respostas
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 27 -ltem 27 — Tempo Disponivel

27. SINTO QUE SEMPRE TRABALHO SEM PRESSAQ DE TEMPO

387 respostas
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(26,9%)
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50 60 (15,5%)

11(2,8%)

25 (6,5%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

E, por fim, analisando a ultima dimensdo que compdenedida de cultura
intraempreendedora, a Clareza nas tarefas, veriieomédias entre 3,45 e 3,92, para os trés
itens considerados, com média da dimensao = 3géBtaque positivo para os servidores que
trabalham nas equipes de Atendimento da Receiter&letb Brasil.



Gréafico 28 -ltem 28 — Clareza nas Tarefas

28. NO MEU TRABALHO, NAO TENHO DUVIDAS SOBRE O QUE SE ESPERA DE MIM

387 respostas
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50 57 (14,7%)
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30 (7,8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 29 -ltem 29 — Clareza nas Tarefas

29. MINHA DESCRIGAO DE TRABALHO ESPECIFICA CLARAMENTE OS PADROES DE

DESEMPENHO EM RELAGAO AOS QUAIS MEU TRABALHO SERA AVALIADO
387 respostas
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100 107
(27.6%)

79 (20,4%)

i 65 (16,8%) 62 (16%)

43 (11,1%)

31 (8%)

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Grafico 30 -Item 30 — Clareza nas Tarefas

30. SEI CLARAMENTE QUE NIVEL DE DESEMPENHO NO TRABALHO E ESPERADO DE MIM

(QUANTIDADE, QUALIDADE E CRONOGRAMA DE ENTREGA DE MINHAS ATIVIDADES)
387 respostas

100
96 (24,8%)
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Para a medida unidimensional, Identificacdo orgamdnal, composta por trés itens,
verificou-se médias altas, que variaram entre 4,499, com média geral da dimensao = 4,6

e destaque positivo para os servidores que ocupago de chefia ou em final de carreira.

Gréfico 31 -ltem 31 — Identificagdo Organizacional

31. EU ME IDENTIFICO COMO MEMBRO DA ORGANIZAGAQ

387 respostas
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Gréfico 32 -ltem 32 — Identificagdo Organizacional

32. EU GOSTO DE TRABALHAR PARA MINHA ORGANIZAGAO

387 respostas
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Gréfico 33 -ltem 33 — Identificagdo Organizacional

33. GOSTO DE LIDAR COM MEMBROS DESTA ORGANIZAGAO

387 respostas
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Fonte: Elaborado pelo autor.



Gréfico 34 -ltem 34 — Dados Sociodemograficos - Sexo

34. Sexo
387 respostas

@ Feminino
® Masculino

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 35 -Iltem 35 — Dados Séciodemograficos - Idade

35. Idade

387 respostas
@® 18-29
®30-39
® 40-49
@ 50-59
@®60-75

Fonte: Elaborado pelo autor.



Gréfico 36 -ltem 36 — Dados Sociodemograficos - Escolaridade

36. Escolaridade
387 respostas

Fonte: Elaborado pelo autor.

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto
@ Ensino Superior Completo
@ Especializacdo

@ Mestrado

@ Doutorado

Gréfico 37- Item 37 — Dados Sociodemograficos — Tempo daégena RFB

37. Tempo de servico na Receita Federal do Brasil
387 respostas

Fonte: Elaborado pelo autor.

@ menos de 3 anos
® 3a10anos

@ 11 a 20 anos

@ 21a30anos

@ mais de 30 anos
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Gréfico 38 -ltem 38 — Dados Sociodemograficos — Cargo

38. Cargo
387 respostas

@ Outro

Fonte: Elaborado pelo autor.

@ Administrativo

@ Analista-Tributério
@ Auditor Fiscal

@ Estagisrio

@ PSE/Serpro

Grafico 39 -Item 39 — Dados Séciodemograficos — Unidade Adriratisa

39. Unidade Administrativa (Regido Fiscal)
387 respostas

112¥

Fonte: Elaborado pelo autor.

@ Unidades Centrais
@® SRRF -
@ SRRF -
@® SRRF -
@ SRRF -
@® SRRF-
® SRRF -
® SRRF-

1# Regido Fiscal
2% Regido Fiscal
3? Regiao Fiscal
42 Regido Fiscal
5% Regido Fiscal
6° Regido Fiscal
77 Regiao Fiscal
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Gréafico 40- Item 40 — Dados S6ciodemogréaficos — Area de atiag

40. Area de atuacédo
387 respostas

[ ] Arrecadagao, cobranga e gestao do
crédito tributario

@ Atendimento

@ Controle aduaneiro
@ Fiscalizacao

@ Gestao Corporativa
@ Outra

Fonte: Elaborado pelo autor.

Grafico 41 -ltem 41 — Dados Séciodemograficos — Ocupa cargthdia

41. Ocupa cargo de chefia
387 respostas

@® sim
® Nao

Fonte: Elaborado pelo autor.
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5 ‘PLANO DE INTERVENCAO

Neste capitulo, apos analise e discussédo dos adssltencontrados nesta pesquisa,
apresenta-se o plano de intervencdo para fortaéetonda cultura intraempreendedora da
Receita Federal do Brasil, composto de estratéigidisacoes e sugestdes de futuras acdes que
contribuirdo para o consequente fortalecimentodeatificagcdo organizacional e da conduta

intraempreendedora de seu corpo funcional.

Da analise individual de cada escala e de sua®atgms dimensdes associadas,
poderia-se concluir que ha necessidade de fonadégtdo da Assuncao de riscos, na escala de
conduta intraempreendedora, além da necessidafdetalecimento das dimensfes Apoio da
direcdo, Liberdade no trabalho e Tempo disponigemponentes da escala de cultura
intraempreendedora. Adicionalmente, poderia-selaomue sdo menos demandantes as acdes
para incremento da Inovacdo, Emprego de recompe@kagza nas tarefas ou Identificacao
organizacional, ja que, de forma geral, estasidsfedimensdes apresentaram resultados mais

satisfatorios em suas respectivas escalas.

Em relacédo a dimenséao Assuncéao de riscos, a ponoipresultados ndo se mostraram
satisfatorios (M=3,54), dentro de uma escala atil&zde 1 a 6 pontos. Para algumas &reas de
atuacao da RFB, como a area de Gestédo Corporatigia,se tem maior liberdade e autonomia
no trabalho, a afirmacéo anterior é verdadeiraetanto, para outras areas de atuagdo da RFB,
como as areas de Fiscalizacdo e Controle Aduangada a natureza do trabalho a ser
executado e legislacdes aplicaveis, a menor diggmgpara assumir riscos pode ser algo
positivo a ser considerado. Portanto, essa dimetsamalise poderéa ter explicagdo para o0s
indices diferenciados, em funcéo da propria esaé&as atividades executadas, uma questao

que deve ser considerada em futuras analisesreantées.

Conforme indicado em capitulo anterior, para ingestmelhor a relacdo entre as
variaveis, procedeu-se com a analise da adequagdomddelo para a conduta
intraempreendedora, por meio da modelagem por 6gaagtruturais. Os resultados indicaram
gue os fatores Tempo disponivel e Clareza nasatargfo apresentaram impacto significativo
sobre a Identificacdo organizacional. No entansofatores Apoio da direcdo, Liberdade no
trabalho e Emprego de recompensas apresentaranttanpasitivo sobre a ldentificacéo
organizacional, explicando 64% da sua variancisse®la-se também que a ldentificacdo
organizacional apresentou um efeito positivo salrenduta intraempreendedora. Portanto, as

estratégias, indicacdes e sugestdes apresentadapasquisa, para o fortalecimento da cultura
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intraempreendedora da Receita Federal do Brasditariamente, tem como referéncia as
interrelagbes e impactos que o modelo, anterioren@fiérido, apresenta.

Apoio da direcdo, uma das dimensdes da escala kigracuntraempreendedora,
apresentou a segunda menor média entre as dimgas@@)s e ficou abaixo da média geral da
referida escal3,09). A partir desse resultado e da analise wws iconsiderados, pode-se

concluir:

e Ha necessidade do estabelecimento de critériosiadeg para a promocéo funcional
das carreiras que atuam na Receita Federal dol,Bpags constatou-se que 0s
respondentes desta pesquisa, de forma geral, entemae a promoc¢do na RFB néo
se relaciona com o desenvolvimento de ideias n@wasvadoras, indicando que nao
h& uma relacdo direta entre inovacdo e promocaudioal. Embora, atualmente,
exista a necessidade de comprovacao da realizacémaurso de poés-graduacéo
para a promocdo na ultima classe da carreira #laue aduaneira, que podera
traduzir-se em aquisicdo de conhecimento, aplicdeamovos méetodos de trabalho
e a insercdo de inovagdes na RFB, faz-se necessémmusédo de novos critérios
para a promocao funcional, que avaliem as enteega®ntribuicdo de cada servidor,
com ideias novas e inovadoras, a realizacao deaea#ialde desempenho periddica
para todos os servidores que atuam na RFB, queaspsurtira efeitos se
acompanhada de feedback e se resultar em consepuéigtintas em fungao do
desempenho, e possivel estabelecimento de uma eeagéo variavel por alcance

de resultados individuais e coletivos.

¢ Verifica-se a necessidade de incentivo da direcéissancao de riscos, que exigem
maior tolerancia da alta administracdo e médiaarditcas, especialmente entre
agueles que nao ocupam cargos de chefia e, tandndra,os analistas tributarios,
gue indicaram menor disposi¢cao a assumir riscanap comparados aos auditores
fiscais, diferenca que pode encontrar uma respostamites das atribui¢cdes de cada
cargo da carreira de auditoria da RFB, ja que diéaes fiscais possuem atribuicdes
privativas mais amplas, como lancamentos de awdomftacdo e julgamento de
recursos interpostos ou, talvez, nas oportunidadespaco ofertados dentro da

organizagao.

e Faz-se necessario, sempre que possivel, a realidagdrocessos seletivos internos

para o preenchimento de fun¢des de confianca @<alg direcdo na RFB, que,
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atualmente, somente sédo realizados para preendoindenvagas de Agentes e
Delegados de suas unidades. Embora haja uma s&épaas atribuices da carreira
de auditoria da RFB, percebe-se que muitos espagegfoderiam ser ocupados por
analistas tributarios ou servidores administratiansda sdo ocupados por auditores
fiscais, especialmente em niveis hierarquicos sugsr(divisdes, coordenacdes de
area, coordenacdes gerais ou subsecretaria).

Adicionalmente, faz-se necessario 0 apoio da diregdmultidisciplinariedade na
geracdo de novas ideias e nos trabalhos realizéetiso da organizagcédo. Existe uma baixa
percepcéo e uma alta expectativa slmvidores em relagéo ao apoio da dire¢éo dauitstd

no sentido de, verdadeiramente, valorizeoaagao no ambiente organizacional.

Liberdade no trabalho, uma segunda dimenséao deekraultura intraempreendedora
com impactos significativos sobre a IdentificacAcganizacional, conforme modelo
apresentado, que caracteriza-se por automoniaagatdiberdade para tomada de deciséao e
escolha de critérios, apresentou uma meédia baixa @& itens considerados (3,1), e uma
diferenca significativa de percepcao entre os deres que ndo ocupam cargo de chefia e
servidores que ocupam cargo de chefia, com egtawalpercebendo uma maior automonia e
liberdade no trabalho, de forma geral. O resultgutesentado ndo é, por si sO, surpreendente,
pois entende-se ser natural a maior liberdade @enantia para os servidores lideres, que
ocupam funcdes de gestdo, porém, ndo deixa dersg@onto importante a ser observado e
desenvolvido, quando se considera que o quadraofuadcé, majoritariamente, formado por
servidores que ndo ocupam cargo de chefia e, portarcessitam ter espaco e incentivo

suficientes para contribuir efetivamente com ideiagas e inovadoras.

e Faz-se necessério o apoio da alta direcao e arpgdmadas médias liderancas como
gestores que possam criar um ambiente acolhedloerddde, da iniciativa de novas
ideias, com delegacao de certa autonomia para gkeale atividades rotineiras ou
nao. Para este fim, pode-se criar um programapkecitacao para gestores, com foco
em desenvolvimento de equipes, e inclusédo de telmiascomo: a importancia das
percepg¢des interpessoais nas equipes e como axpk@mpeténcias individuais;
participacdo na tomada de decisdes, criatividddevacdo em equipe; competéncias
organizacionais e humanas; comunicacdo, feedbaestd@ de conflitos e

relacionamento na equipe.

A terceira dimensao da escala de cultura intraeempledora, com impactos positivos
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sobre a Identificagdo organizacional, € o Empregorecompensas, que apresentou um
resultado menos critico, se comparado com as doesigdes anteriores, com média = 3,71, e
itens que avaliaram o reconhecimento do bom des#mopprofissional dos servidores por
chefes e superiores hierarquicos. De forma gemkenvico publico federal, as formas de
recompensa sdo limitadas, definidas em legislagfecifica, com pouca flexibilidade para
alteracdes. O administrador publico ndo possuiasuiérramentas para valorizagdo do seu
corpo funcional, a progresséo e promocao funcibasg¢ia-se, mais diretamente, no tempo de
atuacao no servico publico, do que propriamentesempenho funcional e entregas realizadas
pelos servidores. Embora sejam limitadas as fodeagcompensa a disposi¢do dos gestores
da Receita Federal do Brasil, pode-se consideganas acdes possiveis, que podem traduzir-
se em algo valioso para seus servidores: o reconéeto pelo bom trabalho executado ou
pela busca de uma nova solucéo para um problemdicacdo para participacdo em acdes de
capacitacao e desenvolvimento; a participacao etps de maior visibilidade e impacto da
RFB, internos ou externos; a indicacdo para praiegmpor desempenho funcional ou mérito,

para o Ministério da Fazenda ou dentro da propeieeRa Federal do Brasil.

Embora as outras duas dimensdes da escala deacuittaempreendedora, Tempo
disponivel e Clareza nas tarefas, ndo tenham apageke impacto significativo sobre a
Identificacdo organizacional, faz-se necessario ndicacdo de algumas acbes para
fortalecimento e correcao de algumas distor¢coedimiensdo Tempo disponivel apresentou a
menor média entre as dimensdes (2,62). A partisedessultado e da analise dos itens

considerados, verificou-se que:

e Homens declararam ter mais tempo disponivel (M92d4 que as mulheres
(M=2,45), indicando, talvez, tratar-se de uma qessstrutural da nossa sociedade,
onde as mulheres partilham seu tempo nos papéerddoras, maes, administradoras
de suas casas, seja no trabalho presencial ouaeassim como aqueles que nao
ocupam cargo de chefia, em relacdo aos que ocug@n de chefia, questdo que pode

ser associada a liberdade no trabalho e que cdeaama analise mais profunda.

e Servidores que pertencem as mais baixas e madailtas etarias declararam ter mais
tempo disponivel, quando comparados as demaissfaxarias, indicando uma
possivel maior ociosidade desses servidores, nuatjvaalvez, pela falta de
conhecimento técnico, iniciativa e experiéncia ohass jovens, como também pelas
dificuldades tecnologicas e de acompanhamento dadamgas frequentes que

ocorrem no ambiente organizacional, que se tornaamdgs desafios para os
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servidores mais antigos. As dificuldades apresestadté aqui, podem estar
relacionadas a falta de uma gestdo de pessoal adbeqa falta de treinamento ou
delegacédo de atribuicbes e maiores responsabifidadenpre que possivel, aqueles
gue podem contribuir com novos conhecimentos e doétatuais (mais jovens) e

agueles que podem contribuir com todo o conhecioretquirido ao longo da carreira

e experiéncia profissional e pessoal de vida (experientes).

Em relacdo a dimensao Clareza nas tarefas, ultimanddo da escala de cultura
intraempreendedora, da analise dos trés itensdmyasios, obteve-se média = 3,68 e destaque
positivo para os servidores que atuam nas equgateddimento da Receita Federal do Brasil,
gue apresentaram médias significativamente ma(dr&4) do que aqueles que atuam na area

de controle aduaneiro (3,30).

e Os servidores que atuam nas areas de atendimeRBRI&em a sua disposicao, ha
muitos anos, o Sistema Integrado de Atendimentoadribuinte (Siscac Web), que
apresenta 0 passo a passo para os diversos seofmados pela RFB aos
contribuintes, atualizado, sempre que necessamiouma comissao especifica de
servidores para este fim. Trata-se de uma acapapreniza e facilita a atuagéo dos
atendentes da RFB na solucéo de problemas e pstifecgr uma maior percepcéo

de clareza nas tarefas realizadas por essas equipes

e As éareas de controle aduaneiro incluem atividadess momplexas e menos
previsiveis, que envolvem o transporte e comeérai@rmacionais, legislacao
especifica, muitos Orgdos intervenientes e a nigeglks de uma visdo mais
abrangente dos processos aduaneiros, mais suse#ividlhas de integracdo e
comunicacao e servidores mais focados no ambiem¢ene a RFB. Todas essas
guestdes podem justificar uma baixa percepcao atezz nas tarefas, conforme
resultados encontrados. Faz-se necessario um meftendimento das acdes e
métodos utilizados nas areas de atendimento da fiHRjsca das melhores praticas
aplicadas e posterior replicacado nas outras areasudcdo da RFB, com especial

atencao, no que couber, a area de controle adaaneir
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Finalizando o presente trabalho, entende-se quis tosl objetivos estabelecidos foram
cumpridos — objetivo geral (avaliar a atual cultunaaempreendedora da Receita Federal do
Brasil e propor estratégias para seu fortalecimeobmforme diagndstico realizado e propostas
de intervencgdo sugeridas, e objetivos especifapiléntificar um modelo capaz de avaliar a
cultura intraempreendedora na RFB (b) aplicar neddentificando o atual nivel de cultura
intraempreendedora na RFB (c) identificar dimenséeaspectos mais criticos para o
desenvolvimento da cultura intraempreendedora n8 R desenvolver um plano de
intervencao e sugerir estratégias para o fortaltionda cultura intraempreendedora na RFB,
conforme identificacédo e aplicacdo do modelo @diz por Moriano, Topa, Valero e Lévy em
trabalhos anteriores, elaboracédo do modelo de tarnntaempreendedora e identificacdo de
dimensdes e aspectos mais criticos para desenwitonda Cl na RFB e propostas de
intervencao sugeridas em capitulo anterindicando caminhos para responder o problema de
pesquisa: “Quais estratégias podem ser adotadas @arfortalecimento da cultura
intraempreendedora na Receita Federal do BraBidttiu-se da seguinte hip6teseRFB néo
possui uma cultura intraempreendedora desenvokfdasuas diversas dimensdes, questao
respondida e hipdtese confirmada apos pesquisdsatjiua e quantitativa realizadas. Este
resultado é preocupante pois ha compreenséao de difiesdo da cultura intraempreendedora
€ uma condicdo importante para o cumprimento deestiatégia estabelecida, que tem como
principios de gestéo - a eficiéncia, a inovacava@izacado de pessoas - e uma visao de futuro
que almeja a oferta de servigos de excelénciaiadame.

Como resultado preliminar, em trabalho antericigremnte ao componente curricular
Métodos Qualitativos (MPA21) realizado na Receitddfal do Brasil, para analise da
existéncia de uma cultura intraempreendedora Begé®, avaliou-se todos 0os componentes do
Plano Estratégico Institucional vigente e realigseuentrevistas com gestores e colegas, tendo
como referéncia para a citada analise, o trabahdatiano, Topa, Valero e Lévy (2009), que
elenca oito dimensdes de uma cultura intraemprelemdeDos resultados encontrados, obteve-
se melhores resultados em cinco destas dimengdegacdo, Apoio da direcdo, Recompensas,
Clareza nas tarefas e ldentificacdo Organizacieeahenor percepcao em relacdo a trés destas
dimensdes — Propensédo a assumir riscos, Liberdattalvalho e Tempo disponivel, embora,
apos essa analise qualitativa, ainda néo se pudessklir sobre a intensidade ou maturidade
da cultura intraempreendedora da Receita Fedeftal.

Com o desenvolvimento da pesquisa, identificoursa umpropriedade na definicao de
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um modelo composto por oito dimensdes para avalidg&ultura intraempreendedora de uma
organizacdo, conforme utilizou-se na pesquisa @tiak, anteriormente citada. Descobriu-se
tratar-se de dimensdes que compdem trés escdiasaisA primeira escala composta por sete
itens para a avaliacdo de duas dimensfes da comdt#ampreendedora, a saber Inovacéo
(quatro itens, e.g., gero novas ideias Uteis) esdg®0 de riscos (trés itens, e.g., envolvo-me
em atividades que podem nao correr bem). Medidginaimente, desenvolvida por Stull
(2005). A segunda escala composta por 23 itensgpat@cao de cinco dimensdes relacionadas
a percepcao sobre a cultura intraempreendedormderganizacdo, a saber Apoio da direcéo
(11 itens, e.g., na minha organizacao é estimwatksenvolvimento de ideias para a melhoria
da organizacgéo), Liberdade no trabalho (trés itertg, tenho autonomia no meu trabalho e
posso fazer as coisas do meu jeito), Emprego dengensas (trés itens, e.g., meu supervisor
ou chefe falaria com seus superiores se meu tratiadise excelente), Tempo disponivel (trés
itens, e.g., sempre parece haver tempo suficieant fazer tudo) e Clareza nas tarefas (trés
itens, e.g., no meu trabalho, ndo tenho dividasesolgue se espera de mim), uma versao
reduzida da escala @deratko, Montagno e Hornsk({1990). E, por fim, a terceira escala composta
por trés itens para avaliar a Identificacdo orgarianal, os quais foram utilizados por Moriano,
Topa, Valero e Lévy (2009), a partir de uma adgjmada escala dean Dick, Wagner,
Stellmacher e Chrig004).

A partir do entendimento da existéncia de tréslasahstintas que se interrelacionam e
de dimensdes da cultura intraempreendedora quempgeear impactos, positivos ou nao
significativos, na Identificacdo organizacionalgee esta ultima tem impacto significativo
sobre a conduta intraempreendedora dos servidarB$8B, aplicou-se o Modelo de Conduta
Intraempreendedora, através da utilizacdo da mgelelapor equagbes estruturais, e
identificou-se as dimensdes da Cl que necessitanfodgmlecidas e que, posteriormente,
promoverao impactos positivos na identificacdo woiggcional e na conduta
intraempreendedora dos servidores.

Identificou-se um ponto importante de divergénamaresultado encontrado na analise
qualitativa preliminar, quando comparado a pesogusmtitativa. Da analise documental, do
Planejamento Estratégico vigente da RFB, e a pdaiirentrevistas realizadas com gestores
desta organizacgao, concluiu-se pela existéncigadto positivo do Apoio da direcéo, entre as
dimensdes de Cl analisadas. Na pesquisa quarditatreferida dimenséo apresentou a segunda
menor média (2,89) entre as dimensdes de Cl, e fibaixo da média geral da referida escala
(3,09), levando-se a concluir pela baixa percepig@oservidores, especialmente para aqueles

gue n&o ocupam cargo de chefia, em relacdo ao Ajaothrecao, indicando a necessidade do
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fortalecimento de boas praticas de gestédo, em iespds médias liderancas.

Algumas descobertas realizadas ao longo destaipasmcessitam de uma andlise mais
detalhada e profunda, e aparecem como sugestdasppaguisas futuras, que, quando
realizadas, podem responder determinadas questéeler problemas e fortalecer a Cl dentro
da Receita Federal do Brasil e, possivelmenteg@ecadas, de outras organizagdes publicas:
Entender como estabelecer uma relacéo diretaiantragéo e promocéao funcional; Identificar
boas praticas de gestéo para preparacao das riédiagcas como gestores que possam criar
um ambiente acolhedor da liberdade, da iniciateandvas ideias, com delegacdo de certa
autonomia para execuc¢ao de atividades rotineirasiouEntender porque homens afirmam ter
mais Tempo disponivel, para execucdo de suas adigtde desenvolvimento de novas ideias,
quando comparado as mulheres; Identificar pratecasétodos utilizados nas equipes de
atendimento ao publico da RFB, que justificam usultado acima da média em relacéo a
percepcéao de clareza das tarefas entre 0s seutosesv

Além das questdes, acima colocadas, que carecem @studo mais detalhado, outras
limitacGes foram enfrentadas ao longo da pesgtdisave grande dificuldade na fase de coleta
de dados para a pesquisa, desde a divulgacao sibomadeio proposto até a efetiva participacao
e devolutiva por parte dos servidores, em espew@aB? Regido Fiscal (Unidades da RFB em
Séo Paulo), onde, apesar de diversas tentatives juarea de gestao de pessoas e respectiva
superintendéncia, ndo se conseguiu divulgar o ignésio na referida regido e, pontualmente,
obteve-se apenas nove respondentes de um publictadede trés mil servidores. Faz-se
necessario o Apoio da direcdo, em seus difereritessn na promocao da importancia da
participacéo dos servidores, de forma geral, emupsss que irdo contribuir para o crescimento
profissional e pessoal de seu corpo funcional aseguentemente, para o crescimento da
propria instituicao.

Por fim, considerando o diagnostico realizadontervencoes sugeridas, as limitacdes
apresentadas e a experiéncia do pesquisador caowidosealo referido 6érgéo, constata-se que
esta pesquisa contribui para o entendimento dareutitraempreendedora existente na Receita
Federal do Brasil, seus pontos mais criticos, gaeigam ser fortalecidos, com indicacao de
acOes imediatas e questdes que necessitam de Uhta meestigacdo em pesquisas futuras, e
gue podem afetar a capacidade de resposta do @umpmnal as demandas inovacionais
crescentes da instituicdo, e, consequentementéenaliamento das diversas demandas, de
pessoas fisicas e juridicas, de uma sociedade eamstacte mutacdo, que espera da
administracdo a busca de otimizacdo dos recurdudps, cada vez mais escassos, com foco

no desempenho organizacional e melhoria dos sarpigblicos prestados.
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APENDICE A

Estratégias para o fortalecimento da
Cultura Intraempreendedora da Receita Federal do Basil

*Qbrigatério

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO *

Convido-o (a) a participar da pesquisa que busammar as dimensdes da Cultura
Intraempreendedora da Receita Federal do Brash. taato, solicita- se o preenchimento de
um gquestionario. Sua participacao € voluntariainkemacoes pessoais dos participantes néo
serdo divulgadas sob nenhum pretexto e todos assdatao apresentados e analisados de
forma agregada e impessoal e armazenados sobaimegponsabilidade do pesquisador,
vinculado a Escola de Administracado da Universidaelderal da Bahia. Ao prosseguir neste
questionario, vocé declara ter lido e entendidagas informacdes repassadas sobre o estudo,
e indica que concorda em patrticipar desta pesquisa.

Marque todas que se aplicam

Aceito participar. Declaro minha ciéncia sobre mxpdimentos desta pesquisa e minha
condicao voluntéaria de participante.

Estratégias para o fortalecimento da Cultura Intireendedora da Receita
Federal do Brasil
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO *

Convido-o (a) a participar da pesquisa que busammar as dimensdes da Cultura
Intraempreendedora da Receita Federal do Brasd. taato, solicita- se o preenchimento de
um questionario. Sua participacao é voluntariaindemacdes pessoais dos participantes ndo
serdo divulgadas sob nenhum pretexto e todos assdatdo apresentados e analisados de
forma agregada e impessoal e armazenados sobaimesponsabilidade do pesquisador,
vinculado a Escola de Administracdo da Universidaegeral da Bahia. Ao prosseguir neste
questionario, vocé declara ter lido e entendidagak informacdes repassadas sobre o estudo,
e indica que concorda em participar desta pesquisa.

Marque todas que se aplicam.

Aceito participar. Declaro minha ciéncia sobre mxpdimentos desta pesquisa e minha
condicao voluntéria de participante

Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua
realidade de trabalho e sobre a organizacdo em que trabalha.
Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé concorda
com a ideia apresentada. Quanto mais perto de 1, maior € a
discordancia; quanto mais perto de 6, maior € a concordancia
fortalecimento da com o contetdo da frase.

Cultura

Estratégias para o

1. Discordo totalmente

Intraempreendedora da 2. Discordo muito
Receita Federal do 3. Discordo pouco
Brasil 4. Concordo pouco

5. Concordo muito
6. Concordo totalmente



1. GERO NOVAS IDEIAS UTEIS *
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

75



2. DESENVOLVO NOVOS PROCESSOS, SERVICOS OU PRODUTOS

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

76



3. REALIZO MINHAS TAREFAS DE FORMA INOVADORA

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

77



4. EU ENCONTRO NOVAS MANEIRAS DE FAZER AS COISAS *
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

78



79

5. EU FACO COISAS NOVAS, MESMO QUE ELAS TENHAM A CHANCE DE NAO
FUNCIONAR *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



6. ENVOLVO-ME EM ATIVIDADES QUE PODEM NAO CORRER BE M *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

80



7. ASSUMO RISCOS CALCULADOS, APESAR DAPOSSIBILIDADE DEFRACASSAR*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

81



8. NA MINHA ORGANIZACAO, E ESTIMULADO O DESENVOLVIM ENTO DE
IDEIAS PARA MELHORIA DA ORGANIZAGAO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

82



9AALTAADMINISTRAQAO E MUITO RECEPTIVAA IDEIAS E
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

SUGESTOES

83



84

10. APROMOCAO E, NORMALMENTE, BASEADANO DESENVOLV IMENTO DE
IDEIAS NOVAS E INOVADORAS *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente
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11. OS SERVIDORES OU COLABORADORES QUE APRESENTAM DEIAS
INOVADORAS, GERALMENTE, SAO APOIADOS PELA ADMINISTR ACAO*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



12. MUITOS GESTORES CONHECEM, POR EXPERIENCIA PROPRIA, O
PROCESSO DE INOVACAO*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

86
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13. AS PESSOAS SAO ENCORAJADAS AASSUMIR RISCOS CACULADOS PARA
DESENVOLVER NOVAS IDEIAS *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente
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14. AS PESSOAS QUE ASSUMEM RISCOS SAO RECONHECIDARELA INICIATIVA DE
DESENVOLVER NOVOS PROJETOS, BEM-SUCEDIDOS OU NAO*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



15. O TERMO “ASSUMIR RISCOS” E CONSIDERADO UM ATRIB UTO POSITIVO PARA
AS PESSOAS DA MINHA AREA DE TRABALHO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

89



90

16. ESTA ORGANIZACAO APOIA PROJETOS EXPERIMENTAIS, MESMO QUE
POSSAM FALHAR *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



17. UM SERVIDOR OU COLABORADOR COM UMA BOA IDEIATE M TEMPO
PARA DESENVOLVE-LA *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

91



18. AS PESSOAS NESSA ORGANIZACAO NAO SE IMPORTAM EM CRUZAR
BARREIRAS FUNCIONAIS OU DEPARTAMENTAIS PARA GERAR S UAS NOVAS
IDEIAS *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

92



93

19. TENHO AUTONOMIA NO MEU TRABALHO E POSSOFAZER A S COISAS DO MEU
JEITO*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



"4

20. ESTA ORGANIZACAO ME DA A LIBERDADE DE USAR MEUS PROPRIOS
CRITERIOS *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



21. E BASICAMENTE MINHA RESPONSABILIDADE DECIDIR CO MO FAZER
MEU TRABALHO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

95



96

22. MEU SUPERVISOR OU CHEFE AUMENTARIAMINHAS RESPONSABILIDADES
DE TRABALHO SE EU FIZESSE BEM O MEU TRABALHO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



97

23. MEU SUPERVISOR OU CHEFE ME DARIA UM RECONHECIME NTO
ESPECIAL SE MEU DESEMPENHO NO TRABALHO FOSSE ESPECIALMENTE BOM *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



98

24. MEU SUPERVISOR OU CHEFE FALARIA COM SEUS SUPERIORES SEMEU
TRABALHO FOSSE EXCELENTE *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente
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25. NOS ULTIMOS TRES MESES, MINHA CARGA DE TRABALHO ME DEIXOU
TEMPO PARA DESENVOLVER NOVAS IDEIAS *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



100

26. SEMPRE PARECE HAVER TEMPO SUFICIENTE PARA FAZER TUDO*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



101

27. SINTO QUE SEMPRE TRABALHO SEM PRESSAO DE TEMPO* *
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



102

28. NO MEU TRABALHO, NAO TENHO DUVIDAS SOBRE O QUE SE ESPERA DE MIM*

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



103

29. MINHA DESCRICAO DE TRABALHO ESPECIFICACLARAMEN TE OS* PADROES
DE DESEMPENHO EM RELACAO AOS QUAIS MEU TRABALHO SER A AVALIADO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



104

30. SEI CLARAMENTE QUE NIVEL DE DESEMPENHO NO TRABA LHO E
ESPERADO DE MIM (QUANTIDADE, QUALIDADE E CRONOGRAMA DE ENTREGA DE
MINHAS ATIVIDADES) *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



105

31. EU ME IDENTIFICO COMO MEMBRO DA ORGANIZACAO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente



106

32. EU GOSTO DE TRABALHAR PARA MINHA ORGANIZACAO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente
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33 GOSTO DE LIDAR COM MEMBROS DESTA ORGANIZACAO *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente

Concordo totalmente

Dados
Estratégias para o fortalecimento da Cultura Sociodemograficos

Intraempreendedora da Receita Federal do Brasil

34. Sexor

Marcar apenas uma oval.

Feminino

Masculino
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35. Idader
Marcar apenas uma oval

30-39
40 - 49
50 - 59
60 -75

36. Escolaridade

Marcar apenas uma oval.

Ensino Médio Completo Ensino
Superior Incompleto Ensino
Superior Completo Especializacao
Mestrado

Doutorado

37. Tempo de servico na Receita Federal do Brasil

Marcar apenas uma oval.

menos de 3 anos
3 a 10 anos

11 a 20 anos

21 a 30 anos

mais de 30 anos

38.Carg
Marcar apenas uma oval.

Administrativo
Analista-
Tributario
Auditor Fiscal
Estagiario
PSE/Serpro
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Outro

39. Unidade Administrativa (Regido Fiscal)

Marcar apenas uma oval.

Unidades Centrais
12 Regido Fiscal
22 Regiéo Fiscal
32 Regiao Fiscal
43 Regiao Fiscal
52 Regiédo Fiscal
62 Regiao Fiscal
72 Regiao Fiscal
82 Regiéo Fiscal
92 Regiao Fiscal
102 Regiao Fiscal
DRJs

40. Area de Atuacdo

Marcar apenas uma oval
Arrecadacao, cobranca e gestdo do crédito trilautéri
Atendimento
C. Aduaneiro
Fiscalizacao
Gestao Corporativa

Outra

41. Ocupa cargo de chefia

Marcar apenas uma oval.



