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Resumo

A pesquisa buscou analisar o comportamento inovador dos colaboradores que atuam em uma empresa
de telecomunicagdes no Ceara. O estudo é exploratério, descritivo e quantitativo, com dados coletados
mediante um levantamento (questionario), com 187 colaboradores e tratados pela estatistica descritiva e
analise fatorial, respaldado pela Teoria do Desenvolvimento Organizacional, desenvolvida por Bradford
(1962) e pela Teoria do Comportamento Planejado, elaborada por Ajzen (1985). Os resultados apontam
uma organizag¢ao dinamica e flexivel, que promove estimulos e apoia 0 comportamento inovador, porém,
demonstra-se necessario aperfeicoar o ambiente e estrutura organizacional. Por fim, ao ser adotado o
comportamento inovador com frequéncia, resulta-se na inovagao organizacional e dos processos, que
promove a inovagao, desenvolvimento e competitividade organizacional.

Palavras-chave: Inova¢ao. Comportamento Inovador. Setor de Telecomunicagdes.

Abstract

The research sought to analyze the innovative behavior of employees who work in a telecommunications
company in Ceara. The study is exploratory, descriptive and quantitative, with data collected through a
survey (questionnaire), with 187 employees and treated by descriptive statistics and factor analysis,
supported by the Organizational Development Theory, developed by Bradford (1962) and by the Theory
of Planned Behavior, elaborated by Ajzen (1985). The results point to a dynamic and flexible
organization, which promotes stimuli and supports innovative behavior, however, it is necessary to
improve the environment and organizational structure. Finally, when innovative behavior is frequently
adopted, organizational and process innovation results, which promotes organizational innovation,
development and competitiveness.

Keywords: Innovation. Innovative Behavior. Telecommunications Sector.

ISSN 1982-2596 RPCA | Rio de Janeiro | v.16 | n. 1 | jan. - abr. 2022 114


https://doi.org/10.12712/rpca.v16i1.51017
mailto:fatima29rego@gmail.com
mailto:geisoncalyo@hotmail.com
mailto:sidneiamaia@uern.br
mailto:josevivaldo@uern.br

Maria de Fatima Régo Bezerra, Geison Calyo Varela de Melo, Sidnéia Maia de Oliveira Rego e José
Vivaldo Machado Fernandes Junior

Introdugao

Com o advento dos avangos tecnoldgicos, que vém ocorrendo durante os ultimos anos, o setor de
telecomunicag¢oes tem se expandido constantemente, resultando no surgimento de diversas empresas
desse segmento. De acordo com Moreira e Vieira (2015) as empresas de telecomunicagdes sao altamente
competitivas devido a busca constante por um maior numero de novos clientes, que estao interessados
em servicos de qualidade associados ao bom custo e beneficio. Em complemento, Rocha, Zuza e Oliveira
(2015) enfatizam que o setor de telecomunicagdes impulsiona a economia do pafs, contudo, carece de
investimentos em tecnologia, aperfeicoamento dos seus produtos e melhorias nas formas de atendimento
aos consumidores em geral.

Nesse contexto tecnoldgico, a inovagao constitui-se como um fator fundamental para o desenvolvimento
e a sobrevivéncia das organizages, assegurando sua competitividade no mercado e sendo fundamental
em todos os ambitos empresariais (Pacagnella Junior, Porto, Kannebley Junior, Silva & Salgado Junior,
2010). Conforme o Manual de Oslo, a inovacdo trata-se da implantacio de novos produtos ou
substancialmente aperfeicoados, processos ou métodos, nas técnicas de negocios, na organizagao e em

relagoes externas (OCDE, 2000).

Dessa forma, a inovagao representa um dos principais diferenciais competitivos de uma organizagao,
estando associada ao processo de mudanga, contribuindo para o desempenho estratégico e institucional
(Tidd & Bessant, 2015). Essa mudanca esta associada, sobretudo, a capacidade da organizacao de adaptar-
se 2 ambientes dinamicos, mediante sua estrutura e recursos, quando a empresa estimula a participagao
de seus colaboradores neste processo, esta cooperando para o desenvolvimento de novas capacidades e
consequentemente, um comportamento inovador (Sousa, 2017).

Destarte, o comportamento inovador refere-se a capacidade dos individuos de gerar ideias inovadoras,
elaborar projetos de implementagao e colocar em pratica essas ideias, além de promover a utiliza¢ao de
novas tecnologias, processos e estratégias relativos a um novo produto (Scott & Bruce, 1994). Assim, a
capacidade de inovagdo de uma organizagao inicia-se a partir de seus colaboradores, os quais adquirem
atitudes inovadoras conforme sua atuagao em determinada funcao, grupo ou empresa (Martins, 2015).

Nessa perspectiva, o estudo norteia-se pela seguinte questdo de pesquisa: como se caracteriza o
comportamento inovador dos colaboradores que atuam em uma empresa de telecomunicagoes
no Ceara? E para tanto, o objetivo da pesquisa consiste em analisar o comportamento inovador dos
colaboradores que atuam em uma empresa de telecomunicag¢oes no Ceara. O embasamento tedrico para
o seu desenvolvimento, concentra-se na Teoria do Desenvolvimento Organizacional, desenvolvida por

Bradford (1962) e na Teoria do Comportamento Planejado, elaborada por Ajzen (1985).

Subtende-se que as empresas de telecomunicagdes possuem inovagao, tendo em vista sua adaptagao as
constantes transformac¢des do mercado externo, no intuito de garantir sua competitividade, através de
melhorias em seu desempenho, mudangas tecnologicas, nos produtos e processos (OCDE, 20006). Os
recursos humanos e a inovagao, sao essenciais para garantir o sucesso organizacional, ambos possuem
extrema relevancia e devem ser utilizados como diferencial competitivo.

De acordo com a International Data Corporation - Brasil IDC, 2020), a estimativa é de que o mercado
brasileiro de Tecnologia da Informacao e Comunicagao (TIC) devera crescer 4,9% no ano de 2020,
juntamente com a expansio do setor de telecomunicagdes, que tera um progresso discreto de 0,7%,
estimulado pela procura crescente dos servigos. Assim, faz-se necessario o incremento de pesquisas e
discussoes sobre a tematica, tendo em vista que os estudos ainda se encontram incipientes no ambito da
inovacao e do comportamento inovador no setor de telecomunicagdes, bem como apresentando uma
analise voltada para os colaboradores das empresas.
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Inovagio e o Desenvolvimento Organizacional

A inovagao vai além da elabora¢io de novos produtos e processos, incluindo principalmente ideias
revolucionarias de negbcios que nao existiam anteriormente, a busca por novas fontes de fornecimento
e a remodelagio dos métodos utilizados. O desenvolvimento de novos produtos é fundamental para
inovar no mercado, nao obstante a inovagao dos processos também ¢é muito importante, visto que, é a
capacidade da organizacio planejar e desempenhar suas atividades, através de métodos unicos ou
superiores, resultando em um padrao inovador de seus processos organizacionais (Tidd & Bessant, 2015;
Spezamiglio, Galina & Calia, 2016).

Corroborando com essa concepcao, Schumpeter (1997) enfatiza que a inovagao se trata da inser¢ao de
novos produtos no mercado ou adaptacao de produtos ja existentes, novos processos de producio,
instauragao de novos mercados, elaboracio de novas fontes de matéria-prima e criagao de uma nova
empresa, impulsionando o progresso econdmico, produtivo e social. De acordo com Kotler e Keller
(2012), organizagoes inovadoras sio aquelas que identificam e desfrutam das oportunidades de mercado,
encarando os riscos de maneira positiva, tornando o processo de inovagao habitual, atuando em equipe,
proporcionando novas experiéncias e até consentindo falhas.

Segundo o Manual de Oslo (OCDE, 20006), ha quatro tipos de inovacao capazes de gerar mudangas nas
tarefas empresariais: inovagao do produto, bens e servicos novos ou aprimorados com melhorias
consideraveis; inovagao de processos, métodos de produgdo ou distribuigao inovadores com avangos
significativos; inovagao de marketing, mudangas importantes nas estratégias de marketing relacionadas a
embalagem do produto, posicionamento, promogao e definicao de pregos; e inovagao organizacional,
implanta¢do de novos processos nas técnicas de negocios da organizagdo, na estruturacao do local de
trabalho ou nas relagdes externas. Assim, Drucker (1987) ressalta que a inovagao é uma ferramenta tipica
do empreendedor para a criagao de novos recursos capazes de gerar riqueza.

Nesse contexto, por meio da Teoria do Desenvolvimento Organizacional (TDO), instituida por Leland
Bradford a partir de 1962, é possivel compreender a interacdo entre organizagao e individuo. Essa teoria
encontra-se relacionada as mudancas que ocorrem no ambiente organizacional, visando modificar os
comportamentos, atitudes e a estrutura, em que as organizacoes devem voltar-se principalmente as
pessoas, a fim de obter éxito ao realizar mudangas necessarias ao seu desenvolvimento e sobrevivéncia
(Bradford, Gibb & Benne, 1964). Corroborando essa concepgao, Raposo (2018) enfatiza que os recursos
humanos contribuem, em grande parte, para a capacidade inovativa de uma organizagao.

O desenvolvimento organizacional aborda o comportamento humano e a estrutura de forma sistémica e
integrada, utilizando-se de estudos comportamentais com foco no aperfeicoamento das capacidades
organizacionais, resultando em uma organizagao aberta com um ambiente dinamico e flexivel. Esse
aperfeicoamento ¢é incrementado com a finalidade de solucionar problemas e desenvolver competéncias
adaptativas da organizacdo frente a sua relagao com o ambiente externo, além da utilizagdo de métodos
direcionados a mudanca organizacional baseados nas seguintes variaveis: ambiente, organiza¢ao, grupo
social e individuo (Bradford, Gibb & Benne, 1964; Sousa, 2017). No Quadro 1, sio apresentadas algumas
das variaveis que integram o conjunto de variaveis da TDO.
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Quadro 1 - Variaveis da Teoria do Desenvolvimento Organizacional

VARIAVEIS DEFINICAO
Capacidade de ctiagio/ Geragio de ideias a partir da concepe¢io do individuo, bem como, a habilidade de
criatividade desenvolver novos modos de atuar e solucionar problemas.
Fatores capazes de influenciar o contexto do individuo e suas interacdes.
Recursos, cultura e ambiente Representam a intervencdo das mudancas no meio organizacional, dinamismo,
organizacional flexibilidade e adaptagio, incluindo valores compartilhados e reconhecidos pela

organiza¢do como um todo.
Desenvolvimento de uma visao pessoal do individuo, surge de motivagdo propria,
podendo ser estimulada por fatores organizacionais. Ocorre por meio de principios e

Maestria pessoal (realizagao

pessoal) . S o
mecanismos criativos no intuito de gerar resultados.
Modelos mentais (tomada de Percepcao do individuo acerca de mecanismos internos (sobre si mesmo) e externos
decisbes) (sobre o mundo), que norteiam o seu modo de agir.
Visio compartilhada (objetivos e | Ideais individuais compartilhados em grupo, a fim de constituir propésitos e valores
metas em comum) unificados para o alcance de objetivos em comum.
A . Relagoes interpessoais entre individuos nas quais eles aprendem juntos, buscando
prendizado em grupo . .
pensar de forma coletiva para alcancar os resultados almejados.
Raciocinio sistémico Organizacio que age de forma sistémica em que os elementos, em suas partes e
(compreender as relagoes) através de inter-relagdes, atuam de maneira interligada constituindo o todo.
Avaliacao da necessidade de Analisar as necessidades de mudancas organizacionais de acordo com fatores internos
mudancas OUu externos.

Fonte: Bradford, Gibb e Benne (1964), Sousa (2017), Senge (2013) e Martins (2017).

As variaveis “ambiente” e “organizacdo” estdao intimamente relacionadas a estrutura organizacional, e, no
intuito de aplicar mudancas e estimular a inova¢ao em seu ambiente interno para adaptar-se ao ambiente
externo, torna-se necessario que a empresa possua um planejamento estratégico baseado na cultura e
clima organizacional. J4 as variaveis “cultura” e “clima organizacional” agregam-se a adaptabilidade da
organiza¢ao perante as mudangas, visando a obten¢ao de competitividade (Sousa, 2017).

Dessa forma, o conjunto total dessas variaveis, possibilita um melhor diagndstico dos aspectos estruturais
e comportamentais da organizagao e do individuo, respectivamente. O desenvolvimento organizacional
tem énfase na gestdo de pessoas e processos, portanto, realiza mudangas a partir da intervencio em
variaveis estruturais e ambientais, com o intuito de alcangar objetivos tanto organizacionais, quanto
individuais (Bradford, Gibb & Benne, 1964; Sousa, 2017).

Comportamento Inovador e Planejado

O processo de inovagao esta sujeito as influéncias dos ambientes internos e externos, capazes de afetar a
organiza¢ao posteriormente ¢ assim, a empresa deve possuir estratégias bem definidas e planejadas, uma
vez que se trata de um fenomeno complexo em que hé a atuacao de diversos elementos que cooperam
para que a inovagao efetivamente ocorra, um deles sio os recursos humanos (Tidd & Bessant, 2015). A
maior dificuldade das organiza¢des é conseguir formas apropriadas para aproveitar a aptidao dos recursos
humanos que possuem, através de comportamentos inovadores no trabalho (Onga, Bido & Barbarini,
2017).

Conforme Shipton, Zhou e Mooi (2013), o comportamento inovador dos individuos esta relacionado a
criagdo, inser¢ao e execugdao de novas ideias, inovando em processos, produtos e procedimentos,
promovendo o bom funcionamento e desenvolvimento de uma organizagdio como um todo. Janssen
(2000) enfatiza que o comportamento inovador diz respeito a criacao intencional, introdugao e utilizacao
de ideias inovadoras no ambiente organizacional com o intuito de contribuir com o desempenho, da
equipe e da organizagao.

Nesse intuito, ha uma relagdo mutua e benéfica, em que a organizacao desenvolve um ambiente propicio
que estimula o comportamento inovador de seus colaboradores e, estes, contribuem através desse
comportamento para a inova¢ao da empresa, por meio de atividades que envolvem a geragao de novas
ideias, praticas e resolu¢do de problemas. As contribui¢des provenientes dos individuos resultam de seu
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comportamento inovador, consequentemente, convertendo-o em resultados organizacionais positivos

(Sousa, 2017).

Complementar a essa concepgao, tem-se a Teoria do Comportamento Planejado (TCP), construida por
Icek Ajzen a partir de 1985, a qual encontra-se baseada no controle individual e na relagao entre inten¢ao
e comportamento. Além disso, esta fundamentada a partir da intengao do comportamento do individuo
e seu conjunto de crengas existentes, assim como na influéncia destas sob a inten¢ao do comportamento

determinado (Ajzen, 2011; Sousa, 2017).

Essa teoria presume o comportamento do individuo em um ambiente especifico com base nas seguintes
variaveis: atitude, normas subjetivas e controle comportamental percebido, que contribuem para a
construcao da intengao comportamental (Ajzen, 1991). Ao adotar um determinado comportamento, o
individuo baseia-se nessas variaveis e crengas, principais responsaveis na condu¢ao de suas agoes
definidas. No Quadro 2, estio apresentadas as principais variaveis e subvariaveis que compdem a TCP.

Quadro 2 — Variaveis e subvariaveis da Teoria do Comportamento Planejado

SUBVARIAVEIS | DEFINICAO
ATITUDE (CRENCAS COMPORTAMENTAIS)
Realizaca fissional
calizagio pro7issiona Analises de resultados obtidos por meio de uma certa acdo. Sdo reacoes
Reconhecimento e status . .. P . ~
P — comportamentais favoraveis ou desfavoraveis em resposta a interacdo do
Influéncia na organizagio oo . o .
— individuo com um dado objeto e a andlise de suas consequéncias.
Credibilidade
NORMAS SUBJETIVAS (CRENCAS NORMATIVAS)
Incentivo da lideranga Estimulos que motivam um sujeito a realizar determinado comportamento.
Bom relacionamento com os colegas Sdo referentes a percepgdo comportamental que o individuo tem de uma certa
Concorréncia do mercado de trabalho situacdo, isto ¢, as pressdes sociais favoraveis ou desfavoraveis a execugdo de
Rede de contatos profissionais seu comportamento.
CONTROLE PERCEBIDO (CRENCAS DE CONTROLE)
Recursos disponiveis Percepgiao do individuo sobre o contexto ao qual estd inserido, a dificuldade
Melhoria dos resultados ou facilidade para desempenhar um dado comportamento.

Fonte: Ajzen e Klobas (2013), Martins, Serralvo e Jodo (2014) e Sousa (2017).

A TCP evidencia que ao adotar um comportamento inovador, o individuo se apoiara primeiramente na
sua atitude, compreendendo se esta nova atuagao é favoravel e proporciona consequéncias benéficas;
normas subjetivas, com base em sua crenca pessoal e observando estimulos por parte da organizacio,
equipe e colegas, que reforcem a realizacio do novo comportamento e; controle comportamental
percebido, se a percepgdo do contexto em que esta inserido favorece e facilita a execugao deste novo
comportamento (Ajzen & Klobas, 2013, Martins, Serralvo & Joao, 2014).

A intengdo ¢ o fator predeterminante do comportamento real, situando-se o mais préximo possivel ao
resultado da atuagiao comportamental executada por cada individuo (Santos, Veiga & Moura, 2010). O
comportamento corresponde as a¢oes do individuo perante dado contexto e com base em suas crengas,
ele é proveniente da intencao e condicionado ao controle percebido, a inten¢ado de executar um
comportamento sera impulsionada conforme esses trés elementos forem favoraveis a agao desejada, neste
caso, a realizacao do comportamento inovador (Ajzen & Klobas, 2013, Martins, Serralvo & Joao, 2014).

Panorama Nacional do Setor de Telecomunicagdes

De acordo com a Associacio Brasileira de Telecomunicacdes (TELEBRASIL), os servicos de
telecomunicagbes siao aqueles responsaveis pela transmissao de sinais, emissao ou recep¢ao de simbolos,
caracteres, imagens, sons ou qualquer tipo de informagdo e possui pelo menos seis subsegmentos,
divididos em: telefonia fixa, comunicacio mével, multimidia, TV por assinatura, radiodifusao, entre
outros servicos de telecomunicacdes (Telebrasil, 2017).
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Essas organizagdes de telecomunicagoes sao reguladas pela Agéncia Nacional de Telecomunicagoes
(ANATEL), cuja funcio ¢ fiscalizar as prestadoras de servigos de telecomunicagdes com base em normas,
adotando medidas de interesse publico, promovendo o desenvolvimento das telecomunicacoes
brasileiras e oferecendo a sociedade servigos adequados, diversificados e a precos justos (Anatel, 2015).

Segundo a Anatel (2019), no Brasil foram registrados 308,6 milhdes de acessos, contabilizando-se os
servicos de telefonia mével e fixa, TV por assinatura e banda larga fixa. Observou-se que apenas o servico
de banda larga fixa obteve avang¢os com 32,56 milhGes de acessos e um aumento de 4,3% em comparagao
com 2018, consequentemente tornando-se o mais utilizado pelos consumidores. O crescimento dos
servicos de banda larga fixa, é em grande parte, devido aos pequenos provedores regionais, impactando
diretamente na economia local, através da geracao de renda e empregos (Kilmar, 2018).

Em decorréncia ao acréscimo do nimero de acessos, aumentaram também os casos de reclamac¢oes dos
consumidores, resultando em 2,98 milhoes contra as prestadoras de telecomunicagdes no ano de 2019,
que em relagao a 2018 significa um crescimento de 1,28%, ou 37,5 mil reclamagdes, porém, ¢ um dos
volumes mais baixos registrados nos ultimos anos (Anatel, 2020). Deste modo, compreende-se que essas
empresas seguem aperfeicoando-se ao longo dos anos para garantir padroes de qualidade adequados na
prestacao de seus servigos e aumentar a satisfaciao de seus consumidores, buscando minimizar o numero
de reclamacdes.

Conforme a Associacio Brasileira das Empresas de Tecnologia de Comunicagio e Informacio
(Brasscom, 2020), o setor de telecomunicagdes, em 2019, operava com uma produgio setorial de R$
241,5 bilhées, com propor¢ao no Produto Interno Bruto de 3,3% e gerando 296 mil empregos. Ressalta-
se também, que o Brasil ocupa a 7* posi¢ao pelo 3° ano consecutivo no ranking mundial em volume de
recursos gerados por empresas de TIC com R$ 494,7 bilhoes. O ambiente do setor de Telecom ¢é
demasiadamente mutavel, em virtude da rapidez das tecnologias e inovagdes que surgem constantemente.
De acordo com Kilmar (2018), esse setor além de indispensavel para a comunicagao, possui influéncia
nas relagoes sociais e principalmente no crescimento econémico e politico do Brasil e do mundo.

Procedimentos metodologicos

De acordo com a tipologia, esta pesquisa classifica-se como exploratoria, tendo em vista a contribuigao
para ampliar os conhecimentos na area em estudo e profundidade de estudo (Vergara, 2005) e descritiva,
cuja finalidade é a descricio de caracteristicas de uma populagao ou fenémeno e a relagao entre as
variaveis, no qual os fatos sao evidenciados sem que haja nenhum tipo de interferéncia do pesquisador
(Gray, 2012).

Ja em relacdo a abordagem, caracteriza-se como quantitativa, em que as opinides ou dados dos individuos
sao mensurados e classificados através de indicadores estatisticos (Prodanov & Freitas, 2013). E por fim,
a técnica de pesquisa empregada foi o levantamento, visando a sondagem das opinides de um grupo de
individuos e posteriormente, a analise quantitativa desses dados, no intuito de compreender o
comportamento destes em relagao ao escopo do estudo (Gil, 2019).

O Jocus deste estudo foi uma empresa de telecomunicac¢des situada no Ceara, a qual fornece servigos por
assinatura de internet, televisdo e telefonia fixa e mével. Destarte, a pesquisa abrange 187 colaboradores
que atuam na matriz desta empresa, nos setores Administrativo, Financeiro, Recursos Humanos,
Comercial e Operacional, e que se dispuseram a participar respondendo ao questionario aplicado. Trata-
se, ainda, de uma amostra nao probabilistica e por conveniéncia de acessibilidade, visto que nao se ampara

em métodos estatisticos para sua defini¢ao, mas sim, na sele¢ao dos respondentes por facilidade de acesso
(Klein, Silva, Machado & Azevedo, 2015).

A coleta dos dados ocorreu através da aplicacao de um questionario criado no Google Forms, constituido
por 11 perguntas fechadas, sendo 9 de multipla escolha e 2 de escala, distribuidas em cinco opgdes
variando de sem relevancia a alta relevancia e dividido em 3 se¢oes: Se¢ao 1 - Perfil dos Respondentes,
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Sec¢do 2 - Comportamentos Inovadores dos Colaboradores e Se¢io 3 - Apoio da Organizagao para o
desenvolvimento do Comportamento Inovador. Vale salientar que o questionario foi elaborado com base
nos estudos de Sousa (2017) e Raposo (2018), ambos tiveram como finalidade analisar o comportamento
inovador no ambiente de trabalho com base em variaveis da TDO e TCP.

O tratamento dos dados transcorreu mediante a tabulagao das informacdes coletadas com a utiliza¢io do
Software Microsoft Excel e das técnicas de estatistica descritiva e andlise fatorial exploratéria. Segundo
Guimaries (2008) a estatistica descritiva busca apresentar resumidamente e de maneira fidedigna as
principais caracteristicas dos dados coletados, através de ferramentas estatisticas. A Analise Fatorial
Exploratéria (AFE), tem por finalidade detectar um conjunto de fatores nao observaveis causadores de
determinado fenémeno, com base na correlagao de um grupo maior de variaveis observaveis, trata-se de

uma forma sucinta de explicar as variaveis originais, através da identificagdo das mais representativas
(Hair Jr., Black, Babin, Anderson & Tatham, 2009).

Vale ressaltar que, para verificar a validade de aplicagao da técnica de analise fatorial exploratoria de
acordo com as variaveis observadas, utilizou-se os seguintes critérios: Kaiser-Meyer-Olkin (IKMO) que
aponta a adequagao da aplicagio da AFE em relacao a um conjunto de dados e o valor deve ser maior
ou igual a 0,5 e; Esfericidade de Bartletf, o qual avalia se a matriz de correlagdoes dos dados ¢ igual a matriz
identidade, devendo seu valor ser inferior a 0,5. Da mesma forma, foram observadas as Comunalidades,
afim de verificar se as variaveis se enquadravam nos parametros aceitaveis de explicagdo, igual ou superior
a 0,5. E por fim, o Apha de Cronbach, para analisar a veracidade dos fatores constituidos a partir de suas
variaveis e, portanto, superior a 0,6 (Hair Jr., Black, Babin, Anderson & Tatham, 2009, Mar6co, 2011).

Apresentacao e analise dos resultados

Petfil dos Respondentes

A principio, com a finalidade de descrever o perfil da amostra analisada, serdo apresentadas na Tabela 1,
as informacdes referentes a género, idade, tempo de atuagao na empresa, setor de atuagao na empresa e
escolaridade.

Tabela 1 — Perfil dos respondentes

CARACTERISTICAS FREQUENCIA PERCENTUAL (%)
A Masculino 100 53,5
GENERO Feminino 87 46,5
Até 20 anos 21 11,2
Entre 21 e 30 anos 138 73,9
IDADE Entre 31 e 40 anos 24 12,8
Entre 41 e 50 anos 3 1,6
Acima de 50 anos 1 0,5
Menos de 1 ano 71 38,0
TEMPO DE ATUA(;AO NA Entre 1 e 2 anos 35 18,7
EMPRESA Entre 2 e 5 anos 57 30,5
Entre 5 ¢ 10 anos 20 10,7
Mais de 10 anos 4 2,1
Administrativo 35 18,7
~ Financeiro 13 7,0
SETOR DE ATUACAO NA
EMPRESA Recursos Humanos 33 17,6
Comercial 24 12,8
Operacional 82 43,9
Ensino Fundamental 2 1,1
Ensino Médio 65 34,8
ESCOLARIDADE Graduacio 101 54,1
P6s-Graduacio 16 8,5
Outro 3 1,5
TOTAL 187 100

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Partindo da caracterizagdo dos respondentes, conforme mostra a Tabela 1, 53,5% sio do género
masculino, enquanto 46,5% sao do género feminino, sendo que a maioria destes possuem um perfil
jovem, o que tende a gerar capacidade de flexibilidade e adaptacio as mudangas, visto que 73,9%
encontram-se em uma faixa etaria que varia entre 21 e 30 anos. Com relagao ao tempo de atuagdo na
empresa, 38% dos colaboradores atuam ha menos de 1 ano na organizac¢ao, 43,9% pertencem ao setor
operacional e 54,1% sio graduados ou estiao cursando uma graduagao, indicando predominancia de um
publico instruido.

Percepgiao dos respondentes acerca de aspectos inovadores

Na sequéncia, apresenta-se as respostas das afirmativas relacionadas a percepgao dos respondentes acerca
de elementos inovadores que podem ser visualizados na empresa, conforme destacado na Tabela 2 a
seguir.

Tabela 2 — Percepgio dos respondentes acerca de aspectos inovadores

1 2 3 4 5
Afirmativas Freq./ | Freq./ | Freq./ | Freq./ | Freq./
@ | D | @ | ) | @)
I. Tenho ideias novas para solucionar os problemas e procuro novos 3 5 6 76 50

métodos, técnicas ou instrumentos de trabalho para realizar minhas

(1,0 (27,8) (3,2) (40,7) (26,7)

tarefas.

I1. Mobilizo apoio dos outros e consigo entusiasmar os gestores para 14 69 26 61 17
desenvolver ideias inovadoras. (7,5) (36,9) (13,9) | (32,6) 9,1
ITI. Esta organizagdo ¢ bastante flexivel, as ideias novas sdo facilmente 6 51 28 72 30
aceitas pela empresa. (3,2 27,3) | (150) | (38,5 | (16,0)

IV. A organizagio valoriza e reconhece o comportamento do colaborador 5 44 21 70 47

@7 | @35 | 11,2 | 675 | @51

que possui ideias inovadoras e dar espaco para comunicar-se, trocar ideias
¢ informacdes abertamente que contribuam para os resultados.

*1 - Nunca; 2 - As vezes; 3 - Raramente; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com a Tabela 2, na afirmativa I, 40,7% dos respondentes declararam possuir frequentemente
um comportamento voltado para a busca de novas formas de solucionar problemas e realizar suas tarefas.
Com relacao a afirmativa II; 36,9% afirmaram mobilizar o apoio para desenvolver ideias inovadoras,
apenas as vezes. Ja na afirmativa III, 38,5% informaram que frequentemente a organizagao ¢ flexivel e as
ideias novas sao facilmente aceitas. E por fim, na afirmativa IV, 37,5% disseram que frequentemente, a
organizac¢ao reconhece o comportamento do colaborador que possui ideias inovadoras, tal como, permite
o compartilhamento de informagoes abertamente que contribuam para os resultados organizacionais.

Os resultados demonstram uma organizacao aberta com um ambiente dinamico, flexivel e adaptavel, que
estimula a participagao dos individuos no processo de mudangas relacionadas ao desenvolvimento
organizacional e inovagao, tal como, apoia comportamentos inovadores que contribuam para resultados
organizacionais benéficos, como destacado no estudo de Bradford, Gibb e Benne (1964) e Sousa (2017).
Os individuos manifestam comportamentos inovadores, através da criagdo e utilizagdo de ideias
inovadoras na resolu¢do de problemas e em novos métodos de trabalho, contribuindo para a inovagao
organizacional, competitividade e sobrevivéncia as mudangas externas. Contudo, observa-se que quando
se trata de mobilizar os colegas e gestores para a criacdo de ideias inovadoras, os colaboradores ainda
encontram-se um pouco inibidos, corroborando os achados de Shipton, Zhou e Mooi (2013).

Assim, entende-se que os colaboradores possuem atitude, normas subjetivas e controle comportamental
percebido, que favorecem positivamente sua inten¢ao, resultando na realizacdo do comportamento
inovador, conforme apontado por Ajzen e Klobas (2013) e Martins, Serralvo e Joao (2014).
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Analise Fatorial Exploratéria (AFE)

No intuito de identificar as principais variaveis que representam o conjunto de todos os aspectos
observados, realizou-se a Analise Fatorial Exploratéria (AFE), de modo a compreender os fatores
determinantes para a execu¢ao do comportamento inovador. Para desenvolvé-la, foram aplicados os
seguintes indices: Alpha de Cronbach, superior a 0,6; Kazser-Meyer-Olkin (IKMO), igual ou superior a 0,5;
Esfericidade de Bartlett, menor que 0,5 e; Comunalidade, igual ou superior a 0,5 (Hair Jr., Black, Babin,
Anderson & Tatham, 2009, Mar6co, 2011). A Tabela 3, exibe o resultado dos testes de Ajpha de Cronbach,
KMO e Esfericidade de Bartlett, para o modelo testado.

Tabela 3 — Resultado dos testes de consisténcia das variaveis observaveis para uso da AFE

Alpha de Cronbach ESfer‘C‘da;egde Bartlett KMO Var. Explicada (%)
0,963 0,000 0,953 70,82

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Apbs concluir os testes de avaliacio deste modelo, constatou-se com base nos resultados da Tabela 3,
que o Abpha de Cronbach foi de 0,963, apresentando elevada autenticidade dos fatores conforme a relagao
com as variaveis observadas. A Esfericidade de Bartlett, igual a 0,000 legitima a utilizagio da AFE. Com
relagado ao KMO, o resultado foi de 0,953; comprovando esta de acordo com os padroes admissiveis. E,
referente a variancia explicada obteve-se 70,82%; demonstrando significativo grau de explicagao e
relevancia do modelo. Todos os testes apresentaram resultados positivos, constatando a relevancia da
pesquisa, tal como, a contribui¢io das variaveis analisadas para geragdo do comportamento inovador.
Vale salientar que, nao houve extracao de nenhuma das 18 variaveis avaliadas para a construgao dos
fatores, uma vez que todas apresentaram Comunalidade superior a 0,5 (Tabela 5), evidenciando a
importancia destas, para a explicagdo dos fatores.

Em seguida, foi realizado o teste de variancia total explicada, cujo objetivo foi detectar a quantidade de
fatores gerados com base no conjunto das variaveis, como mostra a Tabela 4.

Tabela 4 — Teste da VariAncia Total Explicada
s Somas de extragdo de Somas de rotagdo de
Autovalotes iniciais
Fator carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de %
Total ca . . Total ca . . Total cn . .
variancia | cumulativa variancia | cumulativa variincia | cumulativa
1 11,23 62,39 62,39 11,23 62,39 62,39 7,19 39,94 39,94
2 1,51 8,43 70,82 1,51 8,43 70,82 5,55 30,88 70,82

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme indica a Tabela 4, a partit do conjunto das variaveis, formaram-se dois fatores, os quais
explicam 70,82% da variabilidade total dos dados originais. A composi¢ao fatorial concluida e respectivas
variaveis da inovacao siao exibidas na Tabela 5.

Tabela 5 — Analise Fatorial Exploratoria da Inovagio

Vv Constructo Item Com. F1 F2
1 Capacidade de ctiagio/Criatividade 0,665 0,731
2 Recursos, cultura e ambiente organizacional 0,610 0,667
3 Maestria pessoal (realizacdo pessoal) 0,768 0,755
4 Desenvolvimento | Modelos mentais (tomada de decises) 0,657 0,765
5 Organizacional Visdo compartilhada (objetivos e metas em comum) 0,840 0,856
6 Aprendizado em grupo 0,860 0,877
7 Raciocinio sistémico (compreender as relagdes) 0,805 0,841
8 Avaliacio da necessidade de mudancas 0,748 0,833
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14 Bom relacionamento com os colegas 0,678 0,712
18 Melhoria dos resultados 0,656 0,644
Realizagao profissional 0,731 0,709
10 Reconhecimento e status 0,679 0,811
11 Influéncia na organizacio 0,732 0,803
12 Comportamento Credibilidade 0,670 0,728
13 Organizacional Incentivo da lideranca 0,754 0,816
15 Concorréncia do mercado de trabalho 0,626 0,669
16 Rede de contatos profissionais 0,639 0,671
17 Recursos disponiveis 0,629 0,574

*Nota: Método de Extracdo: Analise dos Componentes Principais. Método de Rotagdo: Varimax.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na Tabela 5, nota-se que o Fator 1 (F1) denominado “Desenvolvimento Organizacional”, constituiu-se
pelo agrupamento dos itens V1, V2, V3, V4, V5, V6, V7, V8, V14 e V18; uma vez que, as essas variaveis
compdem a Teoria do Desenvolvimento Organizacional (TDO), relacionada com as mudangas visiveis
no ambiente organizacional, na busca por mudangas nos comportamentos, atitudes e a estrutura, como
destacado por Bradford, Gibb e Benne (1964) e ainda, indicam a interacdo entre o comportamento dos
individuos e a estrutura organizacional, cooperando para a ocorréncia efetiva da inovagao organizacional,
apontado por Tidd e Bessant, (2015).

Ja o Fator 2 (F2) intitulado “Comportamento Organizacional”, formou-se a partir da jun¢ao dos
elementos V9, V10, V11, V12, V13, V15, V16 e V17; visto que, o conjunto destas variaveis apontam que
o comportamento dos individuos baseia-se nos estimulos oferecidos pela organizagdo e em sua propria
motivagao e intengao, os quais favorecem a inovagiao e consequentemente, 0 comportamento inovador
destes, como ¢é destacado por Sousa (2017) e vao de encontro com o proposto por Ajzen (1991) na Teoria
do Comportamento Planejado (TCP), ligada ao controle do individuo e sua relagdo entre interagao e
comportamento, bem como suas crencas e influéncias.

A respeito do F1, “Desenvolvimento Organizacional”, observa-se uma predominancia das variaveis:
Aprendizado em grupo (0,877), indica a presenca das relagdes interpessoais entre os colaboradores no
ambiente de trabalho, os quais buscam alcancgar os resultados organizacionais, através da reflexao coletiva
e sincronizada; Visao compartilhada, objetivos e metas em comum (0,856), demonstra que ha a troca de
informagoes e experiéncias dos individuos com os grupos, visando atuar em conformidade para o alcance
de objetivos em comum; Raciocinio sistémico, compreender as relagoes (0,841), revela que os
colaboradores compreendem a organizagao de forma sistémica, ou seja, que a soma de cada tarefa
desempenhada individualmente, contribui para a totalidade e alcance dos objetivos organizacionais,
corroborando com os achados de Bradford, Gibb e Benne (1964), Sousa (2017), Senge (2013) e Martins
(2017). Nessa perspectiva, é perceptivel que a organizagao favorece a troca de informagoes abertamente
entre os colaboradores, conforme aponta Gomes et. al. (2017), em que ambientes que contribuem para
a relacao social entre individuos e grupos tendem a colaborar com comportamentos inovadores.

As seguintes variaveis apresentam menor influéncia, quando comparadas as anteriores, no entanto,
também possuem um papel importante no processo de desenvolvimento e inovagao organizacional. Os
Recursos, cultura e ambiente organizacional (0,667), denotam um contexto organizacional dinamico,
flexfvel e com valores compartilhados, mas que necessita ser fortalecido quanto a esses aspectos, para
que haja melhor desenvolvimento e evolucao da capacidade de inovagdo como um todo; quanto a
Melhoria dos resultados (0,644), aponta a necessidade de aperfeicoamentos no ambiente organizacional
e em sua estrutura, de modo a encorajar e fomentar o comportamento inovador dos colaboradores
progressivamente, relacionando com os achados de Bradford, Gibb e Benne, (1964), Sousa (2017), Senge
(2013), Martins (2017), Ajzen e Klobas (2013) e Martins, Serralvo e Joao (2014).
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Referente ao F2, “Comportamento Organizacional”, verifica-se dominancia das variaveis: Incentivo da
lideranca (0,816), conforme percepc¢ao dos colaboradores, essa variavel é um aspecto motivacional que
possui alta influéncia, em virtude da interacio e engajamento dos lideres contribuirem através de
estimulos e encorajamento para a ocorréncia do comportamento inovador; Reconhecimento e status
(0,811) e Influéncia na organizagao (0,803), revelam que os colaboradores notam que ao realizar um
comportamento inovador, as reacOes da organizacdo e colegas de trabalho sio favoraveis a esta a¢ao,
pois suas atitudes sio reconhecidas, servindo como modelo para motivar os demais, portanto,
aumentando sua condi¢do de status e influencia na organizacdo e proporcionando resultados positivos
para ambos, como também ¢é destacado nos estudos de Ajzen e Klobas (2013), Martins, Serralvo e Jodo
(2014) e Sousa (2017).

De acordo com a percepcao dos respondentes, ha uma menor participagao das variaveis: Concorréncia
do mercado de trabalho (0,669) e Recursos disponiveis (0,574), indicando menor influéncia na execugao
do comportamento inovador, considerando o contexto em que encontram-se e os estimulos de
motivagao, assim, entende-se que ainda ha auséncias de incentivos da organizagdo quanto a esses
aspectos, tal como de estimulos externos, de modo a reforgar e facilitar este comportamento, indo ao
encontro dos resultados de Ajzen e Klobas (2013), Martins, Serralvo e Jodo (2014) e Sousa (2017).

Ap6s a realizagao da AFE, em que foram agrupadas 18 variaveis e divididas em dois fatores (F1 e F2), os
resultados demonstram que estas variaveis estao associadas com a execu¢ao do comportamento inovador
dos colaboradores de uma empresa de telecomunicages, contribuindo para o crescimento de ambos nos
ambientes internos e externos, considerando a capacidade de inovagao como fator de desenvolvimento,
adaptacao, sobrevivéncia e competitividade. Os achados ainda corroboram com a base teérica do estudo,
por meio da Teoria do Desenvolvimento Organizacional e da Teoria do Comportamento Planejado,
contribuindo com incrementos para o desenvolvimento das mesmas e discussoes futuras.

Consideragdes finais

A tendéncia do mercado de telecomunicagdes juntamente do TIC é de continua expansao, impactando
diretamente com sua grande parcela de participaciao na economia do Pafs, por meio altos investimentos
em recursos tecnologicos, aumento de empresas deste ramo, principalmente os pequenos provedores de
internet e da geragdao de renda e empregos, além de contribuir para a conectividade e as relagdes sociais
entre as pessoas. Nesse contexto, a inovagao seja ela através da criagao de algo novo ou ja existente, pode
ser compreendida como um ponto chave para o progresso organizacional e econdmico.

Considerando o objetivo do presente estudo em analisar o comportamento inovador dos colaboradores
que atuam em uma empresa de telecomunicag¢oes no Ceara, conclui-se que, através da aplicacao da AFE
foram constatados dois fatores determinantes do comportamento inovador dos colaboradores,
denominados de “F1: Desenvolvimento Organizacional” e “F2: Comportamento Organizacional”, que
explicam o conjunto de todas as variaveis apontadas na pesquisa. Estes fatores representam os aspectos
que fomentam a realizagdo do comportamento inovador, a partir da organizacao e individuo como
agentes da inovagao, comprovando que o comportamento inovador ¢é influenciado por meio do conjunto
de variaveis contidas nestes dois fatores de acordo com a TDO e TCP.

Com base nos resultados obtidos, pode-se afirmar que a organizacido possui um ambiente dinamico e
flexivel, em que busca adaptar-se as inovacOes constantes do ambiente externo através de técnicas e
estimulos em seu ambiente interno, proporcionando a participagao e interagao dos seus colaboradores
no processo de mudangas por meio de valores compartilhados e apoio ao desenvolvimento da inovagao.
Ressalta-se um forte predominio do “aprendizado em grupo”, caracterizado pelas relagdes interpessoais
e a reflexdo sincronizada, o que denota um ambiente organizacional aberto que favorece a troca de
informagoes para o alcance de objetivos em comum, tal como, evidencia que os colaboradores
desenvolvem o comportamento inovador principalmente por meio da interagao social.
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Quanto aos colaboradores, observou-se que apoiam-se nos estimulos fornecidos pela organizaciao e na
sua intengdo, os resultados indicam que os colaboradores desta empresa apresentam comportamentos
inovadores por meio de novas ideias na resoluc¢ao de problemas e em novos métodos de trabalho, bem
como, baseados nas reagoes favoraveis da empresa e de seus colegas de trabalho, contribuindo para a
inovagao organizacional. Salienta-se principalmente a influéncia dos “incentivos da lideranga”, percebida
pelos colaboradores como elemento de incentivo e facilitador para a execu¢io do comportamento
inovador.

No entanto, foram identificados aspectos de menor influéncia como a “melhoria dos resultados” e os
“recursos disponiveis”, indicando que existem ainda, alguns pontos de melhorias. Desta forma, a
organizagdo necessita de aperfeicoamentos em seu ambiente e estrutura, ampliacio de incentivos de
motivagao partindo da empresa e dos colegas de trabalho de modo a reforgar, facilitar e fomentar o
comportamento inovador dos colaboradores continuamente.

Destarte, constata-se que esta organizagdo possui colaboradores que adotam comportamentos
inovadores frequentemente, resultando na inovagao organizacional e dos processos, o que impacta
positivamente na inovacao e qualidade dos produtos oferecidos, técnicas de negbcio e suas relagdes
externas. Além do mais, observa-se a interagao entre organizacao e colaboradores, atuando em conjunto
para promover a inovagao, desenvolvimento e competitividade organizacional.

A presente pesquisa apresenta contribui¢ées no sentido de evidenciar a importancia do comportamento
inovador dos colaboradores no ambiente de trabalho, tal como, demonstrar a influéncia e a participagao
da organizacdo neste processo, oferecendo maior capacidade de compreensao acerca dos beneficios
proporcionados pelo comportamento inovador as empresas. A ampliacio da base tedrica acerca da
inovagao e comportamento inovador em empresas do setor de telecomunicagoes e a explanagao sobre
os principais aspectos que colaboram para a realizacio do comportamento inovador, bem como a
importancia deste para a inovag¢ao, desenvolvimento organizacional e competitividade.

O estudo apresenta limitagdes quanto ao universo da pesquisa, que devido a questdes de acessibilidade
foi aplicada apenas com os colaboradores da matriz, ndio sendo possivel afirmar que a realidade
encontrada no contexto local pode ser aplicada as filiais localizadas em outros estados. Ressalta-se
também que, houve dificuldades para encontrar materiais que relacionados ao comportamento inovador
em empresas de telecomunicagdes.

Por fim, considerando a inovac¢io como um fendémeno continuo e fator de desenvolvimento e
competitividade organizacional e que os estudos sobre comportamento inovador encontram-se
incipientes, faz-se necessario pesquisas futuras acerca do comportamento inovador em empresas de
telecomunicagdes, abordando a percepcao dos gestores, buscando compreender quais as agdes adotadas
para promover o comportamento inovador na organizacao, visto que, o presente estudo abordou apenas
a visao individual dos colaboradores quanto aos estimulos organizacionais oferecidos.
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