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RESUMO

A presente investigagdo tem como objetivo aferir a influéncia do suporte da gestdo, do
suporte organizacional e da cultura organizacional no comportamento inovador dos
enfermeiros de dois centros hospitalares, da regido de Tras-os-Montes ¢ Alto Douro.
Assim, pretende-se identificar e explicar as relacdes existentes entre as dimensdes da
cultura organizacional, suporte da gestdo, suporte organizacional e o comportamento
inovador dos enfermeiros. O instrumento de medida foi aplicado a 309 enfermeiros dos
dois centros hospitalares. Recorreu-se a técnicas estatisticas uni e multivariadas, com
modelacdo de equacdes estruturais para a avaliagdo do modelo conceptual proposto.
Aferimos que comportamento inovador dos enfermeiros ¢ influenciado pela cultura
organizacional e pelo suporte da gestdo, ou seja, pelas chefias mais diretas. Assim, e
considerando as relagdes entre o comportamento inovador ¢ os outputs de inovagdo ¢ a
cultura organizacional e suporte organizacional, verificamos que estas convergem
significativamente, sendo preponderante nos impactos diretos entre as varidveis. Ainda de
referir, que os constructos cultura organizacional e suporte da gestdo influenciam os
outputs da inovacdo quando mediados pelo comportamento inovador dos enfermeiros.
Como implicagdes para a gestdo, salientamos que ¢ necessario fomentar atividades que
impulsionem o comportamento inovador dos enfermeiros através da criacdo de espagos
espacos e atividades ludicas, como praticas de atividades fisica em contexto de trabalho.
J&4 em termos de suporte organizacional seria Util repensar o sistema de recompensas, uma
vez que ¢ um dado adquirido que as recompensas inerentes ao sistema publico ndo passa
por retribuicdes remuneratérias, podendo, no entanto, existir recompensas ao nivel do bem-

estar.

Palavras-chave: Comportamento inovador; enfermeiros; servicos de satude; suporte de

gestdo; suporte organizacional; cultura organizacional.



ABSTRACT

The present research aims to assess the influence of management support, organizational
support and organizational culture on the innovative behaviour of nurses from two
hospitals in the Tras-os-Montes ¢ Alto Douro region. Thus, it is intended to identify and
explain the existing relationships between the dimensions of organizational culture,
management support, organizational support and colleagues with the innovative behaviour
of nurses. The instrument of measurement was applied to 309 nurses of the two hospitals.
We used univariate and multivariate statistical techniques, with modelling of structural
equations for the evaluation of the proposed conceptual model. Thus, considering the
relationship between innovative behaviour and innovation outputs and the organizational
culture and organizational support, we find that these have significant convergence, being
predominant in the direct impacts among the variables. Also, the organizational culture and
management support constructs influence the outputs of innovation when mediated by the
innovative behaviour of nurses. As management implications, we emphasize that it is
necessary to foster activities that foster the innovative behaviour of nurses through the
creation of space spaces and play activities, such as physical activity practices in a work
context. In terms of organizational support, it would be useful to rethink the rewards
system, since it is accepted that the rewards inherent to the public system do not go

through remuneration payments, but there may be rewards for welfare.

Keywords: Innovative behavior; nurses; healthcare system; management support;

organizational support; organizational culture.
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Capitulo I — Da problematica aos objetivos de investigacdo

Comportamento Inovador

Capitulo I - Da problematica aos objetivos de
investigacao

Este capitulo pretende apresentar a dissertacdo desde a problematica do estudo aos
objetivos e questdes de investigacdo. Numa primeira parte abordaremos a problematica do
comportamento inovador nos servigos de saude por parte dos enfermeiros, seguindo-se a
justificacdao do tema, abordando o suporte da gestdo, o suporte organizacional, e a cultura
organizacional. Por fim, apresentaremos os objetivos e questdes de investiga¢do, o modelo

conceptual do estudo, bem como a estrutura e organizagdo desta dissertacao.

1.1. PROBLEMATICA DO COMPORTAMENTO INOVADOR

O conceito de que a inovagdo € relevante para criar competitividade nas organizagoes
modernas tem sido comumente corroborada por diversos autores (e.g. Zhang & Bartol,
2010; Wojtczuk-Turek & Turek 2015). O comportamento inovador dos colaboradores esta
relacionado aos aspectos-chave da eficacia organizacional: geracao, promogao e realizagdo
de novas ideias que beneficiam o desempenho (Sanders et al., 2010). Assim, ¢ importante
determinar os preditores individuais e organizacionais, que podem mais tarde tornar-se
uma base para atividades inovadoras a serem realizadas no local de trabalho em geral, e
num hospital em particular (Wojtczuk-Turek & Turek 2015). E de salientar que, de acordo
com estudos anteriores, (e.g. Schoormen et al, 2007) quando os colaboradores confiam na
sua organizagdo percecionam o ambiente externo de forma segura, pelo que existe uma

maior propensao para assumir riscos.

Neste sentido, a cultura organizacional pode ser definida como um padrdo de pressupostos
subjacentes e inconscientes, valores e crengas que sdo compartilhados por membros de
uma organizacdo (Kotter e Heskett, 1992; Schein, 2004). Assim, a cultura de uma
organizagdo maniesta-se pelas normas, rituais, idiomas e agdes (O'Reilly & Chatman,
1996; Martins & Terblanche, 2003), emergindo da interagdo e aprendizagem dos
individuos dentro de uma organizag¢do (Schein, 1990; Jassawalla & Sashittal, 2002). A
cultura organizacional permite que os individuos compreendam o funcionamento da
organizacdo (Deshpande & Webster, 1989) e modelem o seu comportamento e o carater da

organizac¢ado (Schwartz & Davis, 1981; Boxx et al., 1991).
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O suporte organizacional percebido reflete a perce¢do de um colaborador em relagdo a
medida em que a organizagdo valoriza sua contribuicdo e se preocupa com seu bem-estar
(Eisenberger et al., 1986). Este apoio pode surgir sob variadas formas gerando confianga
por parte colaboradores que por sua vez reagirdo sobe a mesma forma através do seu
desempenho (Eisenberger et al., 1986; Shore & Wayne, 1993; Adebayo & Nwabuoku
2008).

1.2. JUSTIFICACAO DA ESCOLHA DO TEMA

Os hospitais, dependem do conhecimento, da criatividade e do envolvimento inovador dos
seus colaboradores (Brown et al., 2006; Chang & Liu, 2008), sendo o cuidado de
enfermagem um dos principais componentes dos servicos de saude (Weng et al., 2013).
Neste sentido, o comportamento inovador dos enfermeiros desempenha um papel
fundamental no mundo altamente competitivo e tecnologicamente avancado de hoje
(Afsar, Cheema & Saeed, 2018). Desta forma o comportamento inovador dos enfermeiros,
¢ fundamental para se tornarem em participantes ativos na consecucao dos objetivos
organizacionais e, num contexto mais amplo, os objetivos dos cuidados de saude (Chang &

Liu, 2008; Knol & Van Linge, 2009; Bernstein, 2003).

A gestdo hospitalar reconhece que a qualidade dos cuidados de enfermagem influencia o
resultado percebido pelo utente, pelo que, melhorar a qualidade do cuidado tornou-se o
foco de muitos gestores (Weng et al., 2012b; Weng et al., 2013). Assim, para melhorar a
qualidade da assisténcia, muitos gestores incentivam os seus enfermeiros a desenvolver a
inovacdo e a usar produtos, servicos, tecnologias e métodos inovadores que possam
melhorar o resultado de enfermagem e a produtividade do trabalho (Weng et al., 2012b). A
inovacdo em enfermagem ndo so contribui para melhorar a qualidade dos cuidados de
saude, mas também facilita a produtividade médica (Weng et al. 2012a), desempenhando
assim papéis criticos na inovagdo em saude. Portanto, encorajar o comportamento inovador
entre os enfermeiros tem sido foco para o desenvolvimento da investigagao na area da

saude.

Este estudo ¢, por isso, pertinente para aferir a influéncia da cultura organizacional, do

suporte organizacional e do apoio da gestdo no comportamento inovador e de que forma ¢
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que estas dimensdes promovem a inovagdo por parte dos enfermeiros de um centro

hospitalar.

1.3. OBJETIVOS, QUESTOES E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Uma vez que neste estudo temos como objetivo geral aferir a influéncia do suporte da
gestdo, do suporte organizacional e da cultura organizacional no comportamento inovador
dos enfermeiros de dois centros hospitalares, salientamos quatro objetivos especificos que
pretendemos investigar: 1) Identificar os fatores que influenciam o comportamento
inovador dos enfermeiros dos Centros Hospitalares; 2) Compreender de que forma o apoio
da gestdo impacta no comportamento inovador dos enfermeiros; 3) Observar de que forma
o suporte organizacional influencia o comportamento inovador dos enfermeiros; 4) Aferir a
percecdo sobre a cultura organizacional e a sua importancia no comportamento inovador

dos enfermeiros.

Assim, colocam-se seis questdes de investigagdo: 1) Sera que o comportamento inovador
impacta nos outputs de inovacdo dos enfermeiros?; 2) Sera que o suporte de gestdo
influencia o comportamento inovador dos enfermeiros?; 3) Serd que o suporte
organizacional influencia o comportamento inovador dos enfermeiros?; 4) Serda que a
cultura organizacional impacta no suporte da gestao?; 5) Sera que a cultura organizacional
impacta no suporte organizacional?; e 6) Serd que a cultura organizacional influencia o

comportamento inovador dos enfermeiros?

Decorrendo das questdes enumeradas formulam-se as seguintes hipdteses de investigagdo
em estudo:

Hi: O Comportamento Inovador impacta nos outputs de Inovacéo;

H2: O Suporte da Gestao influencia o Comportamento Inovador;

Hs: O Suporte Organizacional influencia o Comportamento Inovador;

Ha: A Cultura Organizacional impacta no Suporte da Gestéo;

Hs: A Cultura Organizacional impacta no Suporte Organizacional;

He: A Cultura Organizacional influencia o Comportamento Inovador.
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1.4. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

O estudo encontra-se estruturado em cinco capitulos. No Capitulo I — Da problematica
aos objetivos de investigacdo pretendemos contextualizar a 4rea do estudo, justificar o
tema e a sua relevancia, gizar os objetivos e formular hipdteses de investigagao, apresentar

o modelo conceptual da investigacao e por fim apresentar a estrutura deste estudo.

No Capitulo II — Comportamento inovador dos enfemeiros, constituido por cinco
pontos, procederemos a revisdo da literatura referente comportamento inovador, aos
Outputs da Inovagdo, o contributo da Gestdo a Inovacdo, a importancia da Cultura

Organizacional e, por fim, apresentaremos o modelo conceptual de investigacao.

No Capitulo III — Dados e metodologia de analise, dividido em cinco partes,
abordaremos o tipo de investigacdo, desenho de investigacdo, objetivos e hipoteses da

investigacdo, dados e suas fontes e por ultimo os métodos e técnicas de analise.

No Capitulo IV — Apresenta¢ao e analise dos resultados, constituido por trés pontos,
apresentaremos os resultados empiricos do estudo com base nos dados recolhidos, através
da caracterizagdo da amostra. Descreveremos a aplicagdo da andlise de equagdes
estruturais ao modelo teérico. Depois de analisados os dados relativamente a valores
extremos, normalidade dos dados e dimensao da amostra, ¢ feita a estimacdo do modelo de

equagdes estruturais.

No Capitulo V — Conclusdes e recomendagdes, dividido em quatro partes, refletiremos
sobre os resultados do modelo estrutural relativamente as hipoteses testadas, apresentando
as principais conclusdes do estudo, as implicagdes dos resultados obtidos, as limitagdes da

investigacao e, por fim, as perspetivas futuras.
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Capitulo II - Comportamento inovador dos enfermeiros

2.1 COMPORTAMENTO INOVADOR

O conceito de inovagdo ¢ dindmico, tendo Schumpeter (1934) referido que a inovagado se
consubstancia na introdu¢gdo de um novo produto, ou melhoria na qualidade de um
produto, ja existente, de um novo método de producao (inovacdo no processo), na abertura
de um novo mercado (em particular um novo mercado para exportacdo), numa nova fonte
de fornecimento de matérias primas ou de bens semi-manufaturados ou numa nova forma
de organizag¢do industrial. Ainda de referir que a inovacdo pode ser descrita como a
vontade e interesse na procura de novas formas de atuar e agir, sendo que esta
conceptualizacdo ndo implica a introducdo de produtos inovadores, mas uma preferéncia
por se empenhar e envolver em processos criativos e experimentais (Rauch et al., 2010).
Mais recentemente Sarkar (2014) refere que inovagao significa ter uma ideia nova ou, por
vezes, aplicar as ideias de outras pessoas em novidades ou de uma nova forma, implicando
a criatividade e ideias novas com impacto econdémico positivo. Assim, as atividades de
inovacdo sdo altamente dependentes dos individuos que as realizam, seja como
empreendedor ou como colaborador (Rufaidah, 2017). Neste sentido, o comportamento
inovador dos colaboradores tém sido tratados como etapas-chave no processo de inovagao

(e.g. Axtell et al., 2000; Krause, 2004; Dorenbosch et al., 2005; Lukes, 2013).

De acordo com alguns autores (e.g. Scott e Bruce, 1994; Woodman et al., 1993) o
comportamento inovador ¢ a geragao, promoc¢do e realizacdo de novas ideias numa
atividade laboral, dentro de um grupo de trabalho ou numa organizacio, com o objetivo de
favorecer essa mesma atividade, grupo ou organizacdo. Os colaboradores com
comportamento inovador podem responder de maneira rdpida e adequada aos clientes,
propor novas ideias e criar novos produtos (Woodman et al., 1993) e os colaboradores
envolvidos com a organizagdo podem persistir, apesar dos obstaculos organizacionais e

ambientais invasivos (Thomas e Velthouse, 1990).

Saliente-se, ainda, que de acordo com Farr e Ford (1990) o comportamento inovador ¢é
direcionado para a iniciagdo e aplicagdo (dentro de uma atividade, grupo ou organizacao)

de ideias, processos, produtos ou procedimentos novos e uteis. Neste sentido,
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comportamento inovador pode ser visto como um constructo multidimensional e
abrangente que engloba todos os comportamentos pelos quais os colaboradores podem

contribuir para o processo de inovagado (€.9. De Jong & den Hartog, 2010).

De acordo com De Jong e Den Hartog (2007) o comportamento inovador esta intimamente
relacionado com a criatividade dos colaboradores. A demarcacdo entre os dois € indistinta,
pois alguns investigadores propuseram modelos de criatividade que também atentam para a
implementagdo de ideias criativas (De Jong & Den Hartog, 2007). De referir que os
vocabulos criatividade e inovagao sdo comumente utilizados de forma intercambiavel em
investigagdes, ¢ a distingdo entre os dois conceitos pode ser mais de énfase do que de
substancia (West & Farr, 1990). Assim, Mumford e Gustafson (1988), referem que a
criatividade tem a ver com a geracdo de ideias novas e uteis, enquanto que Kanter (1988),
Scott e Bruce (1994) e Van de Ven (1986) afirmam que a inovacdo tem a ver com a

geracdo ou adogdo de ideias uteis, promogdo e implementagao de ideias.

Ainda no que concerne ao comportamento inovador dos colaboradores corroboramos o
conceito apresentado por Lukes e Stephan (2017) que o apresentam como comportamentos
através dos quais os colaboradores geram ou adotam novas ideias e fazem esforcos

subsequentes para implementa-las.

Assim, Lukes e Stephan (2017) apresentam seis dimensdes do comportamento inovador,
como sejam a geragdo, procura e comunicacao de ideias, a sua implementagdo englobando
atividades preparatdrias, o envolvimento do colaborador e a superacdo de obstaculos que

devem levar a resultados de inovacao.

A geracao de ideias pode ser intrinsecamente relacionada com os apetos comportamentais
da criatividade e inovagdo (LukeS & Stephan, 2017; De Jong & Den Hartog, 2010;
Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994). Esta dimensdo surge motivada pela existéncia do
reconhecimento de um problema que levam a geragdo de ideias para a solucionar. A
perspetiva da procura de ideias, visa a pesquisa de novas formas de conclusdo de tarefas
que podem ser baseadas em fontes de conhecimento existentes (Ward, 2004; Tang et al.,

2012).
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A comunicacdo das ideias a colegas e gestores € um aspeto importante do comportamento
inovador para receber o seu feedback (Binnewies et al.,, 2007), e consequente
implementagdo das mesmas. Desta forma, quando uma ideia ¢ aprovada, recursos como
tempo, dinheiro e pessoas, sdo alocados para iniciar o processo de implementagdo. A
implementagdo da ideia envolve tipicamente a nomeagdo de um lider da inovagdo
(champion), ou seja, um individuo chave que assume a responsabilidade de implementar a

ideia (Howell et al., 2005; Lukes, 2012).

O lider da inovacao inicia as atividades de implementacdo preparando planos. Isso implica
antecipar problemas e desenvolver proativamente planos de contingéncia (Crant, 2000),
bem como adquirir fundos e recursos (Scott & Bruce, 1994). O envolvimento de outros
individuos na fase da implementacdo indicia que a inovagdo em curso ¢ um projeto que

demonstra confiabilidade na sua execu¢ao (Howell et al., 2005).

r

Um dos principais desafios na fase de implementacdo ¢ superar obstaculos, barreiras e
resisténcia (Howell et al., 2005). Isto ¢ conseguido através da adaptagao da ideia ou planos
de implementagdo até que um produto, servigo ou processo tenha sido melhorado e usado
na organizagdo e, assim, os resultados da inova¢do tenham sido alcancados (Luke$s &

Stephan, 2017).

O comportamento de trabalho inovador dos profissionais de satide desempenha um papel
fundamental na geracdo de inovagdo. Até ao momento, os determinantes do
comportamento inovador do trabalho ndo sdo completamente detectados e ha uma procura
por evidéncias empiricas adicionais sobre os fatores de nivel organizacional que
influenciam a inovagdo do individuo (Carlucci, Mura & Schiuma, 2019). Em contexto dos
servicos de satide, o comportamento de trabalho inovador dos colaboradores e de acordo
com Amo (2006) pode ser considerado como “everything from altering routines or making
use of new remedies, to simplifying work, to improving the service provided to the end-
user, or to being able to give the end user new offers”(Amo, 2006; p. 231).

A inovacdo na enfermagem abrange a aplicagdo de novas ideias, técnicas ou
procedimentos nas praticas de saude para reduzir os custos de atendimento, satisfazer as
necessidades do paciente e melhorar a produtividade do trabalho (Hughes 2006). Amo

(2006) destacou que a inovacdo na enfermagem se refere ao empowerment dos
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colaboradores de enfermagem para melhorar os procedimentos de trabalho, o que abarca o
envolvimento de outros profissionais de saude para participar do processo de melhoria e,
na implementacdo de melhorias de forma independente. Neste sentido, Knol e van Linge
(2009) referem que a inovagdo do enfermeiro ¢ um processo motivacional e cognitivo

envolvido na pratica de enfermagem.

2.2 OuTPUTS DA INOVACAO

Na fase de implementagdo das ideias a superagdo de obstaculos, barreiras e resisténcia
(Howell et al.,, 2005) ¢ conseguida através da adaptacdo da ideia ou planos de
implementagdo até que um produto, servigo ou processo tenha sido melhorado e usado na
organizagao e, assim, os resuldados ou outputs da inovagdo tenham sido alcancados (Lukes

& Stephan, 2017).

De salientar que, os outputs da inovacao nao tém uma defini¢do Unica na literatura, e por
vezes sdo confundidos com atividades de implementacdo (de Jong e den Hartog, 2010).
Desta forma, e de acordo com Lukes e Stephan (2017) define-se outputs de inovagdo como
mudangas alcangadas, ou seja, a implementacdo de novas ideias que mudaram produtos,
Servicos ou processos numa organizagdo. Assim, os colaboradores inovadores alcangam
resultados inovadores, como invengdes, patentes, novos produtos ou novos modelos. Esses
resultados de inovacdo podem ter consequéncias substanciais e diversas no nivel
individual, da empresa, da industria, da regido ou mesmo do pais (Block, Fisch, & van

Praag, 2017).
De acordo com o exposto coloca-se a seguinte hipotese de investigacao:

Hi: O Comportamento Inovador impacta nos Outputs de Inovagéo.

2.3 SUPORTE DA GESTAO

A percegdo de que a gestdo ¢ favoravel ¢ crucial no estabelecimento de uma cultura que

fomente a inovagdo. A incerteza e a complexidade inerentes a inovagdo sugerem que a
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confianga dos colaboradores na gestdo ¢ fundamental para o desenvolvimento de uma
cultura de apoio a inovagdo, porque a confianca permite que as pessoas assumam riscos
sem medo do insucesso (Porter, Lawler & Hackman, 1975). Inovagdo ¢ frequentemente o
produto de relagdes sociais e sistemas complexos de interagdo. A confianca é necessaria
para que tais sistemas funcionem efetivamente (Thompson, 1967; Granovetter, 1985).
Assim, suporte da gestao pode ser descrito como uma percecao de que o supervisor de um

colaborador apoia ideias novas e inovadoras (Oldham & Cummings, 1996).

De salientar, que o apoio da gestao refere-se a disposicao que os gestores t€ém em facilitar e
promover o intra-empreendedorismo (Marvel et al., 2007; Sebora et al., 2010), incluindo o
encorajamento dos colaboradores e reconhecer que as suas atividades envolvem alguns
riscos (Kelley & Lee, 2010; Kurakto et al., 1990). Ainda de referir, que a dimensdo da
estrutura organizacional refere-se a flexibilidade da organizacdo, ao fluxo de informagdes
em toda a organizagdo e a centralizagdo da tomada de decisao (Van Wyk & Adonisi 2008;
Zur & Walega 2015). Refira-se, que canais abertos de comunicacdo e fornecimento de
mecanismos que permitem que as ideias sejam avaliadas, selecionadas e implementadas
estdo positivamente relacionadas com o intra-empreendedorismo (Castrogiovanni et al.
2011; Marvel et al. 2007). Verifica-se que o nivel dessa formalizagdo esta positivamente
relacionado a satisfacdo no trabalho e a autoeficacia (Duygulu & Kurgun, 2009; Globocnik

& Salomo, 2015).

Poder-se-4, ainda, salientar que existem alguns antecedentes de projetos inovadores e intra-
empreendedores onde o suporte da gestdo pode proporcionar aos seus colaboradores, como
sejam a liberdade de projetar o seu trabalho e descentralizar o processo de tomada de
decisdo (Sebora et al. 2010; Meynhardt & Diefenbach 2012), as recompensas devem estar
alinhadas com os objetivos e devem basear-se em resultados (Marvel et al. 2007; Sebora et
al. 2010), sendo que as recompensas e reforcos sdo também um preditor de satisfacdo no
trabalho (Van Wyk & Adonisi 2008), aumentando o comprometimento dos colaboradores

(Brazeal, 1993).

De referir que os fatores organizacionais, como o suporte da gestdo, podem ser um

moderador numa relagdo entre as acdes do colaborador intraempreendedor e os resultados
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intraempreendedores (Neessen et al., 2019) que poderdo fomentar, ou ndo, o

comportamento inovador por parte dos colaboradores.

Considerando o exposto coloca-se a seguinte hipdtese de investigagao:

H2: O Suporte da Gestéo influencia o0 Comportamento Inovador.

2.4 SUPORTE ORGANIZACIONAL

No que diz respeito ao suporte organizacional Eisenberger et al. (1986) propuseram que o
apoio organizacional percebido seja baseado na teoria da troca social e seja usado para
descrever como a organizagdo avaliou as contribui¢cdes dos colaboradores e como esta
poderia melhor abordar o seu bem-estar. Assim, o suporte organizacional percebido reflete
a perce¢do agregada dos colaboradores quando a sua organizacdo toma agdes que 0s
apoiam (Eisenberger et al., 1986). Essa perce¢do ¢ um precursor do comprometimento
organizacional (Rhoades & Eisenberger 2002). Desta forma, o suporte organizacional
percebido contribui indiretamente para aumentar a retencdo de colaboradores na
organizagdo (Battistelli et al., 2016). De facto, as organizagdes que adotam praticas de
gestdo de apoio tendem a oferecer aos colaboradores oportunidades de crescimento e de

aumento das suas competéncias (Kraimer et al., 2011).

Estudos anteriores (e.g., Battistelli et al., 2016; Hashish, 2015; Sumathi, Kamalanabhan &
Thenmozhi, 2015; Chen et al., 2012; Rhoades & Eisenberger, 2002; Eisenberger et al.,
2001) indicaram que o apoio organizacional percebido influencia positivamente os
resultados dos colaboradores e ajuda-os a integrar ativamente os valores apoiados na sua
propria pratica. Edwards e Peccei (2010) indicaram que, quando os colaboradores
percebem o apoio organizacional da gestdo, ¢ provavel que eles se identifiquem mais com
a organizagdo, mostrem menos intenc¢ao de sair e se esforcem mais em prol da organizacao.
Os trabalhadores dos hospitais, incluindo clinicos e nao clinicos, relataram que o apoio do
seu superior hierdrquico estd positivamente relacionado com o suporte organizacional
(Yoon & Lim, 1999). Além disso, Alanen et al. (2009) observaram que o apoio
organizacional, por um lado da gestdo e por outro dos médicos, € o fator critico que afeta a
implementagdo das praticas de enfermagem. Neste sentido, o apoio organizacional

promove o envolvimento positivo dos colaboradores e os resultados organizacionais sao
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mais evidenciaveis desde que tenha uma gestao justa e igualitaria, um suporte adequado do
superior hierarquico, oportunidades para recompensas organizacionais e condigdes de
trabalho (Allen et al., 2003; Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997; Eisenberger
et al., 1986).

Desta forma, a for¢a do relacionamento entre o superior hierarquico e colaborador
depende do grau com que estes se identificam entre si € com a organizagdo, em vez de ver

as agdes da chefia como idiossincraticas (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe,

Sucharski & Rhoades, 2002).

Rhoades et al. (2001) mostraram que o suporte organizacional levou a uma mudanga no
comprometimento organizacional afetivo, € ndo o contrario. Além disso, ambientes de alta
competividade satisfazem as necessidades de afiliacdo, estima e autonomia dos
colaboradores (Ryan & Deci 2000) e, portanto, promovem um alto senso de competéncia e

dominio na gestao de atividades de trabalho.

Por outro lado, os enfermeiros que obtiveram um maior suporte organizacional para a
pratica de enfermagem, foram mais propensos a relatar niveis mais altos de
comprometimento no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional do que
aqueles que percecionaram o suporte organizacional mais fraco (Gupta, Agarwal, & Khatri,
2016). Desta forma, um nivel mais elevado de suporte organizacional esta intrinsecamente
relacionado com o comprometimento organizacional, contribuindo neste sentido para o
comportamento inovador dos enfermeiros e autonomia (Ko, Yu, & Kang, 2015; Pohl, Dal

Santo, & Battistelli, 2012).

De acordo com o exposto elencamos a seguinte hipotese de investigagao

Hs: O Suporte Organizacional influencia o Comportamento Inovador.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional como conceito apareceu na década de 1980 por alguns autores
(Ouchi, 1981; Pascale & Athos, 1981; Schein, 1981, 1983, 1984; Deal & Kennedy, 1982;
Peters & Waterman, 1982; Sathe, 1985), no entanto Kroeber ¢ Kluckholm (1952), na sua

investigacdo sobre os conceitos e defini¢des de cultura, argumentam que a nogao de cultura
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surgiu muito antes. As primeiras abordagens sobre cultura organizacional foram realizadas
inicialmente nas décadas de 1940 e 1950 e centradas na area da antropologia (Chapple,
1943; Whyte, 1948; Roy, 1954; Dalton, 1959), no entanto foi na década de 1970 que a
pesquisa em cultura organizacional foi desenvolvida (Al, 1969; Turner, 1971; Pettigrew,

1973).

Segundo Scherer (1998) e Lewis & Grimes (1999) cultura organizacional ¢ um conjunto de
fendmenos organizacionais complexos, formados por uma sequéncia continua (Daymon,
2000), ou como regularidades comportamentais, observadas quando as pessoas interagem.
Essas regularidades comportamentais incluem a linguagem que usam, os costumes ¢
tradicdes que evoluem e os rituais que empregam numa ampla diversidade de situacdes

(Trice & Beyer, 1993; Pepper, 1995; Rosen, 1995).

No entanto, Willmott (1993) e Van Maanen e Kunda (1989) questionaram a adequagdo da
cultura e sua aplicagdo nas organizagdes, argumentando que a cultura pode ser

simplesmente outro meio de exercer controlo sobre os colaboradores da organizagao.

Assim, os principais atores aparecem como chefias intermédias que permanecem
estrategicamente envolvidas na proposicdo, modelagem e desenvolvimento de novas
iniciativas estratégicas organizacionais, auxiliando, assim, na formac¢do da cultura
organizacional (Martin, 1992; Bloor & Dawson, 1994). Adans (2006) acresce que as
organizagdes precisam ser capazes, por exemplo, de fornecer liberdade suficiente para
permitir a exploragdo de possibilidades criativas, mas um controlo suficiente para gerir a
inovacdo de maneira eficaz e eficiente. Assim, Hartmann (2006) defende que o papel que a
cultura organizacional desempenha na facilitacdo da inovacao decorre do compromisso que
a cultura pode criar entre os membros da organizacdo em termos de acreditar na inovacao
como um valor organizacional e aceitar as normas relacionadas a inovagdo prevalentes na

organizagao.

Na area da saude, a grande maioria da literatura sobre a cultura organizacional dos
hospitais realiza-se nos Estados Unidos ou em paises desenvolvidos. No entanto, ainda
pouco se sabe sobre a influéncia da cultura organizacional hospitalar em paises com

diferentes ambientes socioecondémicos e culturais (Tannady, Tannady, & Zami, 2019;
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Kalia, & Verma, 2017; Terzioglue et al. 2016; Acar & Acar, 2012; Zhou, 2011 Helfrich et
al. 2007; Carney, 2006; Hewison 1996).

Considerando o exposto formulam-se as seguintes hipdteses de investigacao:
Ha: A Cultura Organizacional impacta no Suporte da Gestéo;
Hs: A Cultura Organizacional impacta no Suporte Organizacional;

He: A Cultura Organizacional influencia o Comportamento Inovador.
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2.6 MODELO DE INVESTIGACAO

De acordo com os objetivos e as hipdteses de investigagdo fundamentadas na revisdo de
literatura apresentada no ponto anterior, ¢ proposto o modelo conceptual de investigagao
que se apresenta na Figura 1. Este modelo foi baseado na articulagdo e incorporacao de
dimensdes abordadas nos estudo de Luke$ e Stephan (2017) para o comportamento
inovador, e Cameron e Quinn (2006) adaptada por Cruz (2013) para a cultura

organizacional, que adaptou para os servigos de saude em Portugal.

Suporte da Gestéo)

N

Suporte
Organizacional H,

/

Comportamento
inovador

Hs

He

H,
Cultura
Organizacional

A4

Gutputs da InovagﬁD

Figura 1 — Modelo conceptual de investigacdo

E com base neste modelo de investigacdo que pretendemos desenvolver a nossa

investigacdo empirica, que sera realizada no ponto seguinte.
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Capitulo III - Dados e metodologia de analise

Este estudo pretende ser um estudo exploratorio, realizado junto de enfermeiros do Centro
Hospitalar de Tras-os-Montes e Alto Douro (CHTMAD) e do Centro Hospitalar do
Nordeste (CHNE). Pretende-se, neste estudo, utilizar o método quantitativo de andlise, a
fim de investigar o comportamento inovador dos enfermeiros e identificar a influéncia do

suporte da gestdo, bem como do suporte e cultura organizacional.

3.1 TIPO DEINVESTIGACAO

Quanto a tipologia poderemos classificar esta investigagdo como aplicada. A investigagao
aplicada tem como “objetivo descobrir factos novos (dados empiricos) para testar
deduces (hipdteses) feitas de uma teoria que pode, em principio, ter aplicacfes praticas
no médio prazo” (Hill & Hill, 1998, p. 2). Assim, este estudo tem como objetivo contribuir
com aplicagdo pratica na aprendizagem do comportamento inovador junto dos enfermeiros.
Pretende identificar e explicar as relagdes existentes entre as dimensdes cultura
organizacional, suporte de gestdo, suporte organizacional e colegas com o comportamento

inovador dos enfermeiros.

Vergara (1998) defende que o método de investigacdo pode ser quantitativo (do tipo
survey, experimentagdo, etc.) ou qualitativo (estudos de caso, focus group, etc.) podendo
ambos os métodos ser combinados. Nesta investigacao recorreremos ao estudo quantitativo
e confirmatério de teste as hipdteses de pesquisa, previamente desenvolvidas e que

compdem o modelo de investigagdo, com base na evidéncia recolhida com o inquérito.

E possivel, ainda, classificar a investigagdo em relagdo aos seus objetivos, que podem ser
de caracter descritivo, explicativo e exploratorio (Vergara, 1998). Segundo Cervo e
Bervian (1983), a investigacdo descritiva procura descobrir, com a precisdo possivel, a
frequéncia com que um fendémeno ocorre, bem como a sua natureza e caracteristicas, ou
seja, procura compreender e descrever as caracteristicas de uma determinada situagdo ou
fenomeno. A investigacdo explicativa procura identificar e conhecer as praticas de gestdo
adoptadas, para melhor compreender o tema a investigar. Por ultimo, a investigagdo

exploratdria, que permite ao investigador aumentar o seu conhecimento em torno de um
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determinado problema, podendo ser descritiva quando observa, regista, analisa e

correlaciona factos com os fendmenos sem manipula-los; esta € quase sempre feita com o

levantamento bibliografico, entrevistas com profissionais que estudam ou trabalham no

ramo, consultas a web, etc. (Gil, 1999). A analise exploratéria de dados serve para

explorar, conhecer e descrever os dados € ao mesmo tempo para responder as questdes

principais desta investigacdo (Maroco, 2007).

Deste modo, a presente investigagao pretende ser:

1.

3.2

Exploratéria, tendo a fun¢do de trazer novos conhecimentos acerca do perfil
inovador dos enfermeiros dos Centros Hospitalares. Também se considera ser de
caracter exploratorio, uma vez que foi feito um levantamento do referencial tedrico,
que sera consolidado ao longo da investigagdo, acerca dos temas abordados, através
de consultas bibliograficas (livros, bases referenciais e periddicos da
especialidade);

Descritiva, porque procura descobrir a frequéncia com que ocorrem alguns dos
fenomenos abordados nesta investigagdo, bem como a sua natureza ¢
caracteristicas;

Explicativa, porque se pretende contribuir, desta forma, para uma melhor
compreensdo do comportamento e actuacdo do enfermeiro com perfil inovador,

tendo em conta as variaveis em estudo.

DESENHO DA INVESTIGACAO

A figura que se segue ilustra a metodologia da investigagdo e tem a funcdo de

esquematizar muito resumidamente aquela que sera a metodologia utilizada na dissertagao,

para que se atinjam mais facilmente os objetivos.
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objetivos revisdo hipoteses
bibliografica
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metodologia de
recolha de dados
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tratamento de dados

+

resultados

‘_

Figura 2 — Metodologia da investigacio

A construgdo metodologica da investigagdo foi orientada para responder as questdes do
nosso estudo e para por em pratica o modelo conceptual proposto. Neste sentido, apesar de
inicialmente termos um problema ainda embrionario, que era o de determinar qual o perfil
inovador dos enfermeiros, aferir acerca de cultura organizacional, e da sua perce¢do sobre
o suporte da gestdo e suporte organizacional, apds a elaboragdo da revisdo bibliografica
ficdmos com nogdes mais claras e definidas do problema em estudo. Estabelecemos os

objetivos de estudo e consideramos as hipoteses.

Seguidamente, determinamos qual a metodologia mais adequada para recolher os dados e

quais os métodos e técnicas de tratamento dessa informagao.
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3.3 DADOSE SUAS FONTES

De acordo com a bibliografia consultada, os estudos da mesma tematica fazem uso de
métodos estatisticos que utilizaremos apenas como medidas confirmatorias. Nesta
investigagdo procuraremos, ao contrario das técnicas estatisticas utilizadas em estudos

anteriores, utilizar modelos de equagdes estruturais.

A nossa amostra considera 946 enfermeiros do Centro Hospitalar de Tras-os-Montes e Alto

Douro e 527 enfermeiros do Centro Hospitalar do Nordeste (CHNE).

O questionario foi desenvolvido apds uma cuidadosa revisdo bibliografica, quer em
artigos, quer em teses de doutoramento que abarcam as tematicas em estudo: perfil,
comportamento inovador, inovacdo, cultura organizacional, suporte de gestao, suporte

organizacional.

O questionario foi desenvolvido e testado no segundo trimestre de 2018, encontrando-se
estruturado em seis partes: A.1.) Comportamento Inovador; A.2) Comportamento inovador
dos colegas B.1.) Suporte de Gestdo; B.2.) Suporte Organizacional; C) Cultura
Organizacional; D) Dados Demograficos. Foi aplicado em setembro de 2018, tendo sido

distribuidos 1473 inquéritos, com 309 respostas validas (taxa de resposta de 21%).

Relativamente as questdes presentes no questiondrio, estas enquadram-se sobretudo em
questdes fechadas de multipla escolha, cujas respostas obedecem a uma grelha de escala
previamente escolhida, compreendendo 23 questdes. Relativamente ao tipo de escala,
optou-se por utilizar a escala de Likert, que permite ao inquirido a afirma¢do da respectiva
opinido, em termos crescentes ou decrescentes. Assim, em termos gerais o tipo de escala
predominante no questionario ¢ a de Likert para valores de 1 a 5. Na 6ptica de Richardson
(1999), para medir grandezas intangiveis como atitudes, crengas, valores, deve-se construir

uma escala numérica.

Optamos por um questionario pouco extenso, dada a especificidade da profissdo e o pouco
tempo disponivel para a sua realizacao. Colocamos os grupos que exigiam um pouco mais
de reflexdo para a resposta em primeiro lugar, sendo o ultimo grupo correspondente a

caracterizagdo demogréafica.
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3.4 METODOS E TECNICAS DE ANALISE

Apo6s ter sido realizada a recolha dos dados, entre setembro e novembro de 2018,
procedeu-se de seguida, a sua codificacdo e ao seu registo informéatico que consistiu na sua
sistematizacdo numa tabela de forma a prossecucdo do seu tratamento por esta via. Por
forma a validar os dados procedemos a verificagdo da existéncia de missings e outliers.
Validado o ficheiro informatico, procedemos a analise estatistica e interpretagdo dos dados
com o suporte do software estatistico IBM SPSS 24 (Arbuckle, 2016) e o SmartPLS 3.0
(Ringle et al., 2015).

Para testar as hipoteses formuladas, assim como para comparar as diversas varidveis, ao
longo deste estudo foram utilizados diversos testes, no ambito da analise univariada e da
analise multivariada efectuada. As analises técnicas univariadas (analise de frequéncias,
cruzamento de dados, testes do x>, ANOVA e teste de Kruskal-Wallis) e multivariadas
(analise de modelos de equagdes estruturais) utilizadas serdo descritas no capitulo seguinte,

antevendo a apresentagdo de resultados de cada um dos tratamentos estatisticos efectuados.

Para melhor compreensao da investigagdo o quadro seguinte resume as questdes que
compdem as diversas dimensdes em estudo e as respectivas técnicas estatisticas e

econométricas a elas associadas.
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Os principais aspectos metodoldgicos estio sistematizados no seguinte modo (Quadro 1):

Quadro 1 — Ficha Técnica de Investigacio

Instituicoes

Populacio

Tamanho da ameostra

Inquiridos

Modelo do questionario

Método de recolha da

informacao

Modelos estatisticos

utilizados

Analise de dados

Controlo de Qualidade

Centro Hospitalar de Tras-os-Montes ¢ Alto Douro ¢ do Centrog

Hospitalar do Nordeste (CHNE)

1473 enfermeiros contactados

1473 inquéritos distribuidos; 309 respostas validas (taxa de resposta de
21%)

Enfermeiros

O questionario € constituido por questdes fechadas, com utilizacdo de

escalas de likert de 5 pontos.

Inquéritos administrados pelos Chefes de Servigo de cada Especialidade

Analise de frequéncias, tabelas de contingéncia, Analise de Modelos de

Equagdes Estruturais.

IBM SPSS 24.0, SmartPLS 3.0

Em relagdo ao desenho dos questiondrios, foi verificado o correcto
ajustamento entre os objetivos do projecto e os questionarios, bem como
identificadas as perguntas que respondiam a cada um dos objetivos. Foi
igualmente feita uma revisdo da consisténcia entre as perguntas e as
categorias de resposta, da sequéncia l6gica das respostas e dos filtros.

Os questionarios foram objeto de um pré-teste' a fim de se confirmar a
sua operacionalidade e efectividade praticas.

Apds a codificagdo das perguntas abertas e validag@o total do ficheiro

informatico, este ficou apto a ser tabulado e tratado com base em

software concebido para o efeito (IBM SPSS 24.0).

No proximo capitulo sdo analisados os dados recolhidos e os respetivos resultados

estatisticos.

! A realizacdo do pré-teste permitiu avaliar a atitude dos inquiridos perante o questionrio, a compreensio
das perguntas, a coeréncia do questionario ¢ a consisténcia das respostas. Procurou-se que a amostra a
utilizar no estudo piloto fosse similar em caracteristicas a populagio prevista para o inquérito.
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Capitulo IV - Apresentacio e Analise dos Resultados

Neste capitulo apresentamos o estudo empirico desta investigagao por forma a validar as
hipdteses de investigagdo formuladas. Para tal adoptaremos os métodos e procedimentos

estatisticos referenciados no capitulo anterior.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Pretende-se com esta sec¢do fazer uma breve caracterizagdo da amostra em estudo que ¢
constituida por 309 enfermeiros do Centro Hospital de Tras-os-Montes e Alto Douro
(CHTMAD) e do Centro Hospitalar do Nordeste (CHNE). Serd ainda efetuada a
caracterizagdo do grau de habilitacoes académicas, estado civil, tipo de vinculo a
organizagdo, do nimero de anos de experiéncia profissional, formac¢do na area da gestdo e

nimero de anos que exercem como gestores/coordenadores.

Como se pode constatar a partir do quadro 2, a amostra ¢ composta por 83,5% de
elementos do género feminino, com idades que oscilam entre os 26 € os 62 anos, com
média de idades de 41,7+8,92 anos sendo a faixa etaria mais representada a dos 35 aos 49

anos com 47,2%.

A maioria dos inquiridos encontra-se com o estado civil de casado ou em unido de facto
(75,4%) e tem como habilitacdes académicas uma licenciatura (71,8%) ou superior

(28,2%).

O Centro Hospitalar mais representado na amostra ¢ o Centro Hospitalar de Tras-os-
Montes e Alto Douro (68,6%), sendo o Centro Hospitalar do Nordeste (31,4%) constituido
por elementos do Centro Hospitalar de Braganca, de Mirandela e de Macedo de

Cavaleiros.

Praticamente todos os profissionais possuem um vinculo de caracter definitivo com a
organizagdo (92,2%), com cerca de metade destes (48,5%) a deterem 20 ou mais anos de
experiéncia profissional, sendo esta de 18,214+8,97 anos de média, oscilando entre os 3 € os

40 anos.
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Apenas 15,2% dos elementos da amostra possuem formagdo em gestdo, sendo a média dos

elementos que exercem como gestores/coordenadores de 10,64+9,46 anos.

Quadro 2 — Caracterizagao sociodemografica da amostra em estudo

Itens N %
Género
Masculino 51 16,5
Feminino 258 83,5
Faixa Etaria
< 35 anos 90 29,1
35— 49 anos 146 4772
> 49 anos 73 23,6
Estado Civil

Solteiro(a) 59 19,1
Casado(a) / Unido de facto 233 75,4
Viuvo(a) 5 1,6
Divorciado(a) 12 3,9

Habilitac6es Académicas
Licenciatura 222 71,8
Po6s-Graduacio 42 13,6
Mestrado 44 14,2
Doutoramento 1 0,3

Centro Hospitalar
Centro Hospitalar de Tras-os-Montes e Alto Douro (CHTMAD) 212 68,6
Centro Hospitalar do Nordeste (CHNE) 97 31,4
Tipo de vinculo a organizacio
Caracter definitivo 285 92,2
Contrato a termo 24 7,8
Anos de experiéncia profissional
<10 anos 59 19,1
10 — 19 anos 100 32,4
> 19 anos 150 48,5
Possui formacio na area da Gestao

Sim 47 15,2
Nio 262 84,8

4.2 AVALIACAO DAS PROPRIEDADES PSICOMETRICAS DAS VARIAVEIS
LATENTES DE 22 ORDEM DO COMPORTAMENTO INOVADOR

As caracteristicas psicométricas referentes a variavel latente de 2* ordem do

Comportamento Inovador tiveram em conta as recomendacdes referidas por Hair et al.
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(2012), Hair et al. (2013) e Gefen et al. (2011), avaliando a fiabilidade dos constructos bem

como a respetiva validade fatorial, validade convergente e validade discriminante.

Quadro 3 — Fiabilidade e validade dos sub-constructos do Comportamento Inovador

Itens Pesos fatoriais FC a Cronbach VEM
IDEAGEN — Geracio de ideias
IDEAGENI - Procuro novas formas de fazer as coisas no trabalho 0,838 ***
IDEAGEN?2 - Prefiro trabalho qlie exija ideias originais 0,720 *** 0.806 0.636 0.581
IDEAGEN3 - Quando algo ndo corre bem no trabalho, tento 0.724 %%
encontrar uma nova solugéo ’
IDEASEA — Procura de ideias
IDEASEAL - Tento obter novas ideias dos colegas de trabalho 0,732 ***
IDEASEA2 - Tenho interesse em saber como as coisas sdo feitas 0.825 *x
noutros locais para poder usar essas ideias no meu proprio trabalho ’ 0,849 0,733 0,654
IDEASEA3 - Procuro novas ideias de outras pessoas para tentar 0.862 ***
implementar as melhores ’
IDEACOM — Comunicagio de ideias a colegas

IDEACOMI - Quando tenho uma ideia nova tento convencer os 0.757 %%
meus colegas a implementé-la i
ijEACOMZ1 - Quando tenho uma ideia nova tento obter o apoio 0.725 ##%

0s meus colegas ’
IDEACOMS3 - Tento mostrar aos meus colegas o lado positivo das 0.855 *#* 0.874 0,809 0,636
novas ideias i
IDEACOM4 - Quando tenho uma ideia nova, tento envolver as 0.845 5%
pessoas adequadas i

IMPL — inicio da implementacio
IMPLI - Projeto planos e momentos adequados para implementar 0.869 ##*
as novas ideias i
lMPL2_ - Procuro os fundos necessérios para a implementagao das 0,792 #** 0.872 0.782 0.694
novas ideias
IMPL3 - Para implementar as novas ideias, procuro as novas 0.837 %+
tecnologias, processos e procedimentos ’
INVOL — envolvimento de colegas
INVOLI - Quando ocorrem problemas durante a implementagdo 0.719 *xx
de novas ideias coloco-0s nas maos de quem os sabe resolver i
INVOL2 - Tento envolver os decisores-chave na implementagio 0,880 *** 0.859 0.757 0.672
de uma ideia
INVOL3 - Quando tenho uma nova ideia, procuro pessoas que a 0.850 %%
consigam fazer avangar >
OVERC - superacio de obsticulos

OVERCI - Para implementar uma nova ideia, tenho capacidade 0.814 %%
para persistentemente ultrapassar obstaculos i
%YER?2 - Eu n§0 ;lesisto mesmo quando os outros dizem que a 0.826 *#*
ideia ndo ¢ exequive ’
OVERC3 - Eu normalmente ndo descanso enquanto ndo atinjo o 0.830 *% 0,890 0.837 0,669
objetivo ’
OVERC4 - Durante a implementagdo de uma ideia, eu persisto 0,799 *#+

mesmo quando o trabalho ndo estd a correr bem no momento

Nota: *** p<0,001

Como se pode aferir do quadro 3 foi assegurada a fiabilidade dos constructos em analise
com os valores de FC a serem todos superiores 0,806 (>0,70). Todos os itens das varias
dimensdes apresentaram pesos fatoriais superiores a 0,70 pelo que se verifica a existéncia
de validade fatorial. Os valores da variancia extraida média (VEM), enquadram-se no
intervalo recomendado (> 0,50) pelo que foi assegurada a validade convergente (Bagozzi

& Yi, 1988).
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Aplicando o critério de Fornell-Larcker inferiu-se que os valores da raiz quadrada da VEM
dos fatores revelaram-se superiores aos valores da correlagdo entre estes, o que se verifica
para os fatores em estudo, como se pode depreender do quadro 4, pelo que existe validade

discriminante para os sub-constructos anteriormente referidos.

Quadro 4 — Correlagdes e raiz quadrada da VEM das dimensoes de 1* ordem do Comportamento
Inovador

M @ A3) “) ®) (6)

(1) IDEACOM 0,798

(2) IDEAGEN 0,479 0,762

(3) IDEASEA 0,526 0,605 0,808

(4) IMPL 0,618 0,427 0,393 0,833

(5) INVOL 0,601 0,367 0,318 0,552 0,819

(6) OVERC 0,544 0,444 0,369 0,572 0,468 0,818

Nota: na diagonal encontram-se os valores da raiz quadrada da VEM

Ap6s se ter procedido a determinacdo dos scores dos sub-constructos atras referidos, estes

foram utilizados como variaveis manifestas nos modelos a testar.

4.2.1 Modelo de medida (outer model)

Para a determinagdo do modelo de medida relativa ao modelo proposto procedeu-se a
avaliacdo da fiabilidade dos constructos, validade fatorial, validade convergente e a
validade discriminante seguindo, igualmente, as recomendag¢des referidas por Hair et al.

(2012), Hair et al. (2013) e Gefen et al. (2011).

Como se pode depreender do quadro 5, a variavel latente da Cultura Organizacional, ficou
com 23 variaveis manifestas, o Comportamento Inovador com 6 variaveis manifestas, os
outputs de inovacdo com 3 varidveis manifestas, o Suporte de Gestdo com 6 varidveis

manifestas e o Suporte Organizacional com 4 varidveis manifestas.

Igualmente a partir do quadro 5 foi aferida a fiabilidade dos 5 constructos que pertencem
ao modelo (Cultura Organizacional, Comportamento Inovador, outputs de inovagao,
Suporte de Gestao e o Suporte Organizacional) com o valor minimo de FC a ser de 0,888
(>0,70) assegurando desta forma a fiabilidade do constructo. J4 a validade fatorial foi
aferida através da analise dos pesos fatoriais tendo estes, de um modo geral, sido
superiores 0,7, confirmando desta forma a validade fatorial (Hair, Ringle & Sarstedt,

2011). De realgar que nos casos onde os pesos fatoriais apresentaram valores ligeiramente
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inferiores a 0,7, caso do item “Os procedimentos formais orientam normalmente o que
fazemos. A instituicdo é um local estruturado e com mecanismos de controlo” (0,672) e
“Privilegiamos a inovagdo, o desenvolvimento e o pioneirismo” (0,673) no constructo da
Cultura Organizacional, ¢ do item “Procura de ideias” (0,659) no constructo do
Comportamento inovador optou-se pela sua manutengdo por questdes teodricas € porque
ndo influenciavam a fiabilidade e a validade convergente dos respetivos constructos. A
validade convergente foi avaliada através da determinagdo do valor da variancia extraida
média (VEM) tendo o valor desta ter em todos os casos sido superior a 0,571 (>0,50) pelo

que foi assegurada.

Quadro 5 - Fiabilidade e validade dos constructos do modelo final

itens Pesos fatoriais FC “ VEM
Cronbach
Cultura Organizacional
CORG_01 - Privilegiamos a inovacdo, o desenvolvimento e o 0.673°"
pioneirismo. i
CORG _02 - O estilo de gestdo ¢ caracterizado pelo trabalho em 0703
equipa, consenso ¢ participagao. i
CORG_03- Existe um grande dinamismo, e estamos dispostos a 0.705"
intervir e a correr riscos. ’
CORG 04- A lideranga ¢ orientada para o empreendedorismo e 0785
inovagao. i
CORG_05- O sucesso ¢ definido com base na diferenca e na 0723
inovag¢ao, sendo a instituicdo lider em servigos inovadores i
CORG_06- E dada énfase & aquisi¢do de novos recursos e a criagio
de novos desafios. Sdo reconhecidas as novas experiéncias e a 0,791
procura de novas oportunidades.
CORG_07- Estamos dispostos a partilhar os nossos problemas. A -
R P 0,675
institui¢do é como uma familia alargada.
CORG_08- Somos competitivos e trabalhamos por objetivos muito -
o 0,729
direcionados para os resultados
CORG_09- Os procedimentos formais orientam normalmente o que
fazemos. A institui¢do € um local estruturado e com mecanismos de 0,672 0.969 0.967 0,579
controlo
CORG_10- A lideranga ¢ orientada para o acompanhamento e 0793
criacdo de condi¢des de apoio. ’
CORG _11- A lideranga ¢ orientada para uma abordagem objetiva, 0811
competitiva e direcionada para resultados. i
CORG_12- A lideranga ¢ orientada para seguir um plano e para a -
T 0,834
eficiéncia coordenada.
CORG_13- O estilo de gestdo ¢ caracterizado pela inovagdo, -
. ~ L 0,831
liberdade e originalidade.
CORG_14- O estilo de gestdo ¢ caracterizado pela competitividade, -
—. . 0,814
expectativas elevadas e alto nivel de desempenho.
CORG _15- O estilo de gestdo ¢ caracterizado pela seguranga, 0.786""
conformidade, previsibilidade e estabilidade nas rela¢des. i
CORG_16- Valorizamos a lealdade e confianga mutua. O grau de 0745
compromisso para com a organizacao ¢é elevado. ’
CORG_17- Valorizamos o desempenho e a consecugdo de objetivos. -
. ~ . 0,822
A competitividade e o sucesso sdo enfatizados.
CORG_18- Valoriza-se as regras e politicas formais. E importante 0.697"

que a organizagdo avance de forma estavel.
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itens Pesos fatoriais FC « VEM
Cronbach

CORG_19- E dada énfase ao desenvolvimento e valorizagio pessoal. e
NP . 0,812
A confianga, a abertura e a participag@o sdo os valores que persistem.

CORG_20- E dada énfase a competitividade e ao desempenho. 0,803

CORG 21- E dada énfase a permanéncia e estabilidade, sendo

importante a eficcia, a eficiéncia e o controlo 0,777
CORG_22- O sucesso ¢ definido com base no desenvolvimento das 0.753"
pessoas, trabalho em equipa e empenho ’
CORG 23 - O sucesso ¢ definido com base na eficiéncia 0,719™"
Comportamento Inovador
IDEAGEN - Geracdo de ideias 0,699™"
IDEASEA — Procura de ideias 0,659™"
IDEACOM — Comunicagio de ideias 0,833
IMPL - Inicio de implementagio 0,815™" 0,888 0,850 0,571
INVOL — Envolvimento de colegas 0,735
OVERC - Superagio de obstéculos 0,780™""
Outputs de Inovagdo
OUT 01 - Sou frequentemente bem sucedido no trabalho quando 0.790™
coloco as minhas ideias em pratica i
OUTTOZ - Muitas coisas criadas por mim sdo usadas na nossa 0.742°" 0,849 0,732 0,654
organizagao ’
OUT 03 - Implementei sempre melhorias nos lugares onde trabalhei 0,887
Suporte da Gestao
SupG_1 - O meu chefe de servigo pede a minha opinido em questdes -
. . 0,838
relacionadas com a melhoria no trabalho
SupG_2 - O meu chefe de servico da-me oportunidade de discutir -
. 0,873
melhorias no trabalho
'S(;JPG73 - O meu chefe de servigo motiva-me a ir até ele com novas 0.892°
ideias ’
SupG_4 - O meu chefe de servico apoia-me na implementacdo de 0.878" 0,939 0,921 0,719
boas ideias o0 mais depressa possivel i
SupG 5 - O meu chefe de servigo ¢ tolerante com os erros que 0.770"
possam ocorrer na implementacdo das novas ideias ’
SupG_6 - O meu chefe de servigo ¢ capaz de obter suporte para as e
. 0,830
minhas propostas fora do nosso departamento
Suporte Organizacional
SupOrg_1 - A forma de recompensa na minha organizagdo motiva os 0.827°"
colaboradores a surgirem com novas ideias e procedimentos i
SupOrg_2 - A minha organizagdo assegurou recursos suficientes para
. ~ = 0,906
o suporte da implementac¢do de novas ideias
SupOrg_3 - A minha organizacdo providencia tempo aos seus 0,922 0,887 0,747
colaboradores para que estes ponham as suas ideias e inovagdes em 0,890
pratica
SupOrg_4 - Na minha organizagdo os colaboradores sdo encorajados 0.831°"

a fazerem o seu trabalho da melhor forma

Nota: *** p<0,001

A validade discriminante foi avaliada por dois critérios, o critério de Fornell-Larcker
(Fornell-Larcker, 1981) e o critério Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT)
(Henseler et al., 2015), dois critérios que se tém revelado esclarecedores acerca da aferigdo

de validade discriminante (Voorhees, 2016).

Como se pode observar através do quadro 6 relativo ao critério de Fornell-Larcker,
verifica-se que os valores da raiz quadrada das VEM dos fatores foram superiores a sua
correlacdo, o que acontece para os varios constructos em analise, pelo que existe validade

discriminante.
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Quadro 6 — Correlacdes e validade descriminante das variaveis latentes do modelo de medida (critério

de Fornell-Larcker)

&) ) 3 “ )
(1) Comportamento Inovador 0,756
(2) Cultura Organizacional 0,373 0,761
(3) Outputs Inovagao 0,625 0,309 0,809
(4) Suporte Gestao 0,342 0,458 0,280 0,848
(5) Suporte Organizacional 0,223 0,699 0,195 0,381 0,864

Nota: na diagonal encontram-se os valores da raiz quadrada do VEM

J4 no quadro 7, pode-se observar os resultados obtidos através do critério Heterotrait-
Monotrait Ratio of Correlations (HTMT) sendo possivel inferir que todos os valores de

HTMT sao significativamente inferiores a 1 pelo que existe validade descriminante.

Quadro 7 — Critério Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT)

() 2 3) “) (5)
(1) Comportamento Inovador
(2) Cultura Organizacional 0,395
(3) Outputs Inovagio 0,775 0,364
(4) Suporte Gestao 0,375 0,478 0,340
(5) Suporte Organizacional 0,237 0,748 0,240 0,414

4.2.2 Modelo estrutural (Inner Model) do modelo proposto

Atualmente, o tnico indice aproximado descritivo de ajustamento geral implementado em
modelagdo de equagdes estruturais através de PLS ¢ o quadrado médio dos residuos
padronizados - standardized root mean square residual (SRMR) (Hu & Bentler, 1998,
1999). Um valor de 0 ¢ indicador de um ajustamento perfeito, embora, segundo Hu e
Bentler (1999), valores de ajustamento inferiores a 0,08 sdo reveladores de um ajustamento
adequado. O modelo proposto neste estudo apresenta um valor de SRMR de 0,067 (< 0,08)

pelo que este apresenta um ajustamento adequado.
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De notar que a avaliacdo do modelo estrutural e respetiva capacidade preditiva ¢ realizada
pelo R? das variaveis latentes enddgenas (Chin, 1998), mas também pelo tamanho dos
efeitos f2 (Cohen, 1988). Como se pode inferir do quadro 8, o valor do R? do
Comportamento Inovador foi de 0,181, o do Suporte de Gestdo de 0,210, o do Suporte
Organizacional de 0,488 e o dos outputs de Inovagdo de 0,391 pelo que todos foram
superiores ao ponto de corte aceitavel de 0,1 (Falk & Miller, 1981). O tamanho do efeito (f
2) complementa o R? e considera o impacto relativo de uma variavel exégena em particular
numa variavel enddgena através das alteragdes no R? (Cohen, 1988). Cohen (1988) sugere
os valores de f 2 de 0,02, 0,15 e 0,35 para efeitos pequenos, médios e grandes das variaveis
preditivas. Para o modelo em analise ¢ possivel constatar através do quadro 8 que os
efeitos maiores ocorrem entre a Cultura Organizacional e o Suporte Organizacional com
um valor de f 2 de 0,953 e entre o comportamento inovador e os outputs de inovac¢do com
um valor de f 2 de 0,643. De notar que a Cultura Organizacional apresenta um efeito médio
no Suporte de Gestdo de 0,266. De entre os efeitos pequenos refira-se o impacto da Cultura

Organizacional (0,066) e do Suporte da Gestao (0,048) no comportamento inovador.

Quadro 8 — Tamanho dos efeitos das variaveis preditoras nas variaveis endogenas

Caminho R? 2 Efeito do {2
Suporte de Gestdo — Comportamento Inovador 0,181 0,048 Pequeno
Cultura Organizaconal — Comportamento Inovador 0,181 0,066 Pequeno
Cultura Organizaconal — Suporte de Gestdo 0,210 0,266 Meédio
Cultura Organizaconal — Suporte Organizaconal 0,488 0,953 Grande
Suporte Organizaconal — Comportamento Inovador 0,181 0,006 -
Comportamento Inovador — outputs Inovagdo 0,391 0,643 Grande

Igualmente, foi aferida a relevancia preditiva do modelo através da estatistica Q? de Stone-
Geisser (Geisser, 1975; Stone, 1974). Este procedimento foi levado a cabo seguindo a
abordagem de reamostragem por blindfolding (considerando 7 a distincia por omissao),
tendo desta forma sido examinado o poder preditivo do modelo (Tenenhaus et al., 2005;
Wold, 1975). Verificou-se que o valor de Q? oscila entre o 0,093 no constructo
Comportamento Inovador e os 0,339 no constructo Suporte Organizacional pelo que ¢é
superior a zero em todos os constructos, sugerindo assim a relevancia preditiva do modelo

(Chin, 1998).

A figura 3 refere-se ao output do SmartPLS relativo ao modelo com as variaveis de

controlo sendo representados os valores de R? dentro das variaveis latentes endégenas, os
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coeficientes de regressdo do modelo estrutural (inner model), bem como a representagdo de

todos os itens representados no modelo com os respetivos pesos fatoriais (outer model).
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Figura 3 — Output do modelo estrutural no SmartPLS com indicacio dos valores de R, coeficientes de

regressao e pesos fatoriais

4.2.3 Hipéteses e questdes de investigacio

No quadro 9 ¢ possivel aferir o resultado das hipoteses de investigagdo formuladas. Como
se pode depreender da avaliacdo do modelo estrutural o Suporte da Gestdo influencia o
Comportamento Inovador (Bcr.sc=0,224; p=0,003) dando suporte a hipotese 1. A Cultura

Organizaconal apresenta um efeito direto sobre 0 Comportamento Inovador (Bcr.co=0,340;
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p<0,001) dando suporte a hipdtese 2. J& o Suporte Organizacional verificou-se nao
impactar no Comportamento Inovador (Bcrso=-0,100; p=0,149) ndo dando suporte a
hipétese 3. O Comportamento Inovador impactou nos outputs de Inovacado (Borcr=0,625;
p<0,001). A Cultura Organizaconal revoulou impactar no Suporte da Gestdo
(BsG.co=0,458; p<0,001) e, por fim, a Cultura Organizaconal impacta no Suporte

Organizacional (Bso0.co=0,699; p<0,001)

Quadro 9 — Analise das hipoteses em estudo

Caminho Coef. Regressao Estandardizado p sgggftfs:?
Hi: Comportamentolnovador — outputs Inovagéo 0,62 5 o <0,001 Sim
H2: Suporte da Gestdo — Comportamento Inovador 0,224 * 0,003 Sim
Hs: Suporte Organizaconal — Comportamento Inovador -0, 100 ™ 0,149 Nao
Ha: Cultura Organizaconal — Suporte da Gestdo 0,458 o <0,001 Sim
Hs: Cultura Organizaconal — Suporte Organizaconal 0,699 o <0,001 Sim
Hs: Cultura Organizaconal — Comportamento Inovador 0,340 e <0,001 Sim

Nota: ™ p <0,001; ™ 0,001 <p <0,010; " 0,010 < p < 0,050; p > 0,050; ™ — ndo suportado

4.2.4 Analise multigrupo CHTMAD - CHNE

Neste ponto tenta-se aferir se os dois centros hospitalares, o CHTMA e CHNE, se
comportam de forma diferente um do outro relativamente ao modelo proposto. Os
coeficientes de regressdo baseados em amostras distintas sdo praticamente sempre
numericamente diferentes, mas a questdo ¢ se estas diferengas sdo ou ndo estatisticamente
diferentes, algo que a andalise multigrupo ajuda a responder (Hair et al., 2017). Existem
varias abordagens a analise multigrupos (Sarstedt, Henseler, & Ringle, 2011) sendo por
no6s adotada a abordagem nao paramétrica PLS-MGA de Henseler et al. (2009). A
abordagem PLS-MGA compara cada estimativa de bootstrap de um grupo com todas as
outras estimativas de bootstrap do mesmo parametro no outro grupo. Contando o numero
de ocorréncias em que a estimativa de bootstrap do primeiro grupo € maior que a do
segundo grupo, a abordagem deriva um valor de probabilidade para um teste unilateral. A
partir do quadro 10 ¢ possivel inferir que a cultura organizacional influencia o suporte
organizacional em maior grau no CHTMAD (0,730 vs. 0,605; p=0,034), o mesmo
acontecendo entre a cultura organizacional e o suporte da gestdo (0,501 vs. 0,335; p=0,095)
embora apenas a 10%. Outra diferenca que se pode constatar ¢ a do suporte organizacional

relativamente ao comportamento inovador, sendo possivel inferir que este impacto ¢ mais
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negativo no CHNE (-0,242 vs. -0,018, p=0,058) embora com um nivel de significancia de

apenas 10%.

Quadro 10 — Resultados da andlise multigrupo através do método PLS-MGA

Caminho BcaT™MAD Beane dif Pdif
Hi: Comportamentolnovador — outputs Inovagio 0,640 ™" 0,611 0,029 0,381
Ha: Suporte da Gestdo — Comportamento Inovador 0,251 ™ 0,189 ™ 0,063 0,394
H3: Suporte Organizaconal — Comportamento Inovador -0,018 s -0,242 ° 0,224% 0,058
Ha: Cultura Organizaconal — Suporte da Gestdo 0,501 ™" 0,335 0,166 0,095
Hs: Cultura Organizaconal — Suporte Organizaconal 0,730 ™" 0,605 ™" 0,125" 0,034
He: Cultura Organizaconal — Comportamento Inovador 0,265 " 0,466 0,201™ 0,881

Nota: ™ p <0,001; ™ 0,001 <p <0,010; " 0,010 < p < 0,050; * 0,050 < p < 0,100; p > 0,100; ™ — ndo suportado
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Capitulo V - Conclusdes, implicacdes e

recomendacoes

Apo6s a analise dos resultados obtidos na parte empirica desta investigagdo, pretendemos
apresentar a discussao e conclusdes dos resultados do modelo estrutural proposto, por
forma a aferir o comportamento inovados dos enfermeiros e dos seus pares, o suporte da
organizacdo e da gestdo, assim como a cultura organizacional. Abordaremos as principais
limitagdes, bem como as implicagdes deste estudo e sugestdes para futuras investigagdes

na area do comportamento inovador.

5.1 CONCLUSOES

Tomando em consideracdo o objetivo deste estudo, pretende-se aferir a influéncia do
suporte da gestdo, do suporte organizacional e da cultura organizacional no comportamento
inovador dos enfermeiros dos centros hospitalares da regido de Tras-os-Montes e Alto
Douro. Desta forma, aferimos que o comportamento inovador dos enfermeiros ¢
influenciado pela cultura organizacional e pelo suporte da gestdo, ou seja, pelas chefias

mais diretas.

Assim, e considerando as relagdes entre o comportamento inovador e os outputs de
inovacdo e a cultura organizacional e suporte organizacional, verificamos que estas
apresentam um efeito grande, sendo preponderante nos impactos diretos entre as variaveis.
Ainda de referir, que os constructos cultura organizacional e suporte da gestdo influenciam

os outputs da inovagdo quando mediados pelo comportamento inovador dos enfermeiros.

No construto referente ao comportamento inovador dos enfermeiros aferimos que a
dimensdo da comunicagdo da ideia foi a que convergiu mais, sendo de salientar os itens
Tento mostrar aos meus colegas o lado positivo das novas ideias ¢ Quando tenho uma
ideia nova, tento envolver as pessoas adequadas, ou seja, os enfermeiros salientam a
importancia de comunicar a ideia aos seus colegas procurando o envolvimento dos
mesmos. De seguida, os enfermeiros procuram implementar as suas ideias, salientando o

item Projeto planos e momentos adequados para implementar as novas ideias, isto ¢,
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esperam pelo momento propricio para efetivar a sua ideia. Outra das dimensdes salientadas
pelos enfermeiros ¢é a superagdo dos obstaculos, onde referem os itens Eu normalmente néo
descanso enquanto ndo atinjo o objetivo e Eu ndo desisto mesmo quando os outros dizem
que a ideia ndo é exequivel, levando a supor que os enfermeiros sdo persistentes e
resilientes quando se encontram perante uma nova ideia. Neste sentido, poderemos inferir
que os enfermeiros detém um comportamento inovador em que salientam a importancia na
comunicagdo, implementacdo da ideia, bem como a superacdo dos obstaculos que lhes
possam impor. E, ainda, de salientar que, considerando o setor onde se aplica o estudo, as
dimensdes apresentadas vado de encontro as praticas de enfermagem, que sdo
iminentemente sujeitas a protocolos pelo que a inovagao ¢, de certa forma, condicionada
pelos mesmos. Assim, o comportamento inovador advém essencialemente na inovacao de

processos, dai a geragao de ideia nao ser um fator preponderante.

Relativamente ao construto suporte da gestdo, aferimos que os enfermeiros ddo uma maior
ponderagédo aos itens O meu chefe de servigo motiva-me a ir até ele com novas ideias, O
meu chefe de servico apoia-me na implementacao de boas ideias 0 mais depressa possivel
¢ O meu chefe de servico da-me oportunidade de discutir melhorias no trabalho, ou seja,
as chefias intermédias (chefes de servigo) incentivam os enfermeiros a proporem novas
ideias e a implementa-las, promovendo, desta forma, a melhoria nos servigos dos centros
hospitalares em estudo. Assim, poderemos intuir que os chefes de servigos sdo lideres
abertos a implementacao de novas ideias vindas dos seus colaboradores, isto ¢, incentivam
o comportamento inovador dos enfermeiros, sendo recetivos a implementacdo de

inovagdes nos seus Servicos.

No que concerne a questdo de investigagdao Serd que o suporte organizacional influencia o
comportamento inovador dos enfermeiros? aferimos que esta ndo se demonstra
significativa, representando, inclusivamente, um impacto negativo, pelo que ndo produz

qualquer influéncia nos enfermeiros.

Quanto ao constructo da cultura organizacional inferimos que os itens que apresentam uma
maior convergéncia sdo A lideranca é orientada para seguir um plano e para a eficiéncia
coordenada, O estilo de gestdo é caracterizado pela inovacdo, liberdade e originalidade e
Valorizamos o desempenho e a consecucéo de objetivos. A competitividade e 0 sucesso sao

enfatizados. Assim, poderemos deduzir que os centros hospitalares do nosso estudo
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promovem a cultura organizacional através do envolvimento dos enfermeiros na promogao

da inovagdo como um valor organizacional.

Aferimos, ainda, que a cultura organizacional converge, mais fortemente, no suporte
organizacional. De seguida, com um impacto médio, converge no suporte da gestdo, e com

uma influéncia mais pequena no comportamento inovador dos enfermeiros.

Assim, e relativamente a questdo Serd que a cultura organizacional impacta no suporte de
gestdo? verificamos que a cultura organizacional influencia significativamente o suporte

da gestao das chefias intermédias, logo impacta na perce¢do dos enfermeiros.

Em termos de anélise multigrupo, isto €, a forma como o modelo proposto se comporta nos
dois centros hospitalares, o CHTMAD e o CHNE verificamos que as diferengas se
verificam no impacto que a cultura organizacional produz no suporte da gestdo, aferindo
que no CHTMAD ha uma maior influéncia da cultura organizacional no suporte da gestao.
No que concerne a trajetéria da cultura organizacional para o suporte organizacional
verificamos que, do mesmo modo, a cultura organizacional influencia mais o suporte
organizacional no CHTMAD. Por fim, aferimos que o suporte organizacional influencia
negativamente o comportamento inovador dos enfermeiros do CHNE, ndo sendo esta

trajetoria significativa no CHTMAD.

Em suma, podemos intuir que, no que diz respeito a cultura organizacional, o estilo de
gestao ¢ caracterizado pela inovagdo, liberdade e originalidade, uma vez que esta hipotese
foi suportada, assim como se denota a valorizacdo da lealdade e confianga mutua. O grau
de compromisso para com a organizacdo ¢ elevado. A comunicagdo das ideias ¢ o fator

mais valorizado, quando observado o comportamento inovador dos enfermeiros.

Os outputs da inovac¢dao s3o impactados pelo comportamento inovador valorizando-se
sobretudo o momento em que existiu introdu¢ao de melhorias nos locais de trabalho. No
que concerne ao suporte da gestdo existe motivacao por parte da chefia para a exposicao de

novas ideias, assim como oportunidade de discutir melhorias no trabalho.

Por fim, no que diz respeito ao suporte organizacional observa-se que a organizacao

assegurou recursos suficientes para o suporte da implementacao de novas ideias.
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5.2 IMPLICACOES

No que concerne as implicagdes pensamos que, com este estudo apresentamos indicios,
comprovados empiricamente, de que ¢ importante continuar a trabalhar e definir politicas
integradoras e estratégias que promovam o comportamento inovador dos enfermeiros.
Neste ambito, devemos continuar a aprofundar os conhecimentos nesta area, por forma a
entender o impacto que a cultura organizacional tem junto dos trabalhadores da area da
satde. Ainda neste sentido, o ensino da criatividade e inovacdo deve ser implementado na
escola desde o ensino basico de modo a fomentar as caracteristicas do comportamento
inovador, como seja, a geragdo, procura e comunica¢do de ideias, quer a sua
implementagao englobando atividades preparatérias, o envolvimento de outros e a

superacao de obstaculos.

Em termos de implicagdes praticas ¢ necessario fomentar atividades que impulsionem o
comportamento inovador dos enfermeiros. J& em termos de suporte organizacional seria
util repensar o sistema de recompensas, uma vez que ¢ um dado adquirido que as
recompensas inerentes ao sistema publico ndo passa por retribuigdes remuneratorias. Desta
forma, poder-se-iam realizar estudos em que se dinamizassem espagos que promovam o
bem-estar dos enfermeiros, como sejam, espacos ludicos no local de trabalho, em pequenos
periodos de tempo, que promovam a interagdo entre as equipas € que fomentem a

criatividade e a inovacgao.

5.3 LIMITACOES DA INVESTIGACAO

Neste ponto torna-se fundamental enunciar algumas das limitagdes encontradas neste
estudo, para que em futuras investigagdes se possa fornecer outra visdo, ndo somente de
como as varidveis se relacionam e interagem entre si, mas também refletir sobre que

variaveis se tornam pertinentes incluir € que outros contextos possam ser explorados.

Dada a complexidade de algumas das técnicas estatisticas multivariadas aplicadas seria
importante aumentar o niumero de amostras, para podermos extrair outras relagdes entre as

dimensdes e podermos tratar subamostras especificas.

Tomando em consideragdo as limitagdes aqui enunciadas pensamos que estas poderdo

constituir um fildo de oportunidades para trabalhos futuros.
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5.4 PERSPETIVAS FUTURAS

Em termos de perspetivas futuras constituiria uma mais-valia a aplicagdo dos modelos aqui
apresentados noutros contextos geograficos, por forma a testar/ verificar se estes modelos
se comportam da mesma forma, nomeadamente replicar o estudo em hospitais do sector

publico e privado.

Seria interessante, em termos futuros, elaborar uma investigacao através da realizacao de
entrevistas (andlise qualitativa) onde se possa aprofundar as relacdes demonstradas nos

modelos aqui apresentados.

Aplicar o estudo a diferentes tipologias de equipas de enfermagem, como por exemplo 0s
colaboradores do Servico de Urgéncia, Cuidados Paliativos, Cuidados Intensivos, entre

outros, por forma a aferir se o comportamento inovador fomenta o intra-empreendorismo.
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ANEXO0S



INQUERITO

O presente questionario destina-se a recolher dados que servirdo de suporte a uma investiga¢do, no ambito do
Mestrado em Gestdo dos Servigos de Saude, a decorrer na UTAD. Este questionario pretende identificar e
explicar as relagdes existentes entre as dimensdes cultura organizacional, suporte de gestdo, suporte
organizacional e colegas com o comportamento inovador dos enfermeiros do CHTMAD.

A colaboragdo que lhe solicitamos ¢ muito importante para a concretizagao deste estudo.

Responda com sinceridade e de acordo com o que pensa/sente a cada afirmagdo ou questdo. Todas as
informagdes recolhidas sdo confidenciais e anénimas. Agradecemos muito a sua colaboragao.

A.1. Comportamento Inovador

Por favor indique o seu grau de concordincia em cada uma das 1 2 3 4 5
int fi ~ . Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
seguintes alirmacoes: Plenamente Plenamente

Procuro novas formas de fazer as coisas no trabalho

Prefiro executar trabalho que exija ideias originais

Quando algo ndo corre bem no trabalho, tento encontrar uma nova
solucdo

Tento obter novas ideias dos colegas de trabalho

Tenho interesse em saber como as coisas sdo feitas noutros
locais para poder usar essas ideias no meu proprio trabalho
Procuro novas ideias de outras pessoas para tentar implementar
as melhores

Quando tenho uma ideia nova tento convencer os meus colegas a
implementa-la

Quando tenho uma ideia nova tento obter o apoio da
administragao

Tento mostrar aos meus colegas o lado positivo das novas ideias
Quando tenho uma ideia nova, tento envolver as pessoas
adequadas

Projeto planos e momentos adequados para implementar as
novas ideias

Procuro os fundos necessarios para a implementagao das novas
ideias

Para implementar as novas ideias, procuro as novas tecnologias,
processos e procedimentos

Quando ocorrem problemas durante a implementagao de novas
ideias, coloco-os nas maos de quem os sabe resolver

Tento envolver os decisores-chave na implementagdo de uma
ideia

Quando tenho uma nova ideia, procuro pessoas que a consigam
fazer avangar

Para implementar uma nova ideia, tenho capacidade para
persistentemente ultrapassar obstaculos

Eu ndo desisto mesmo quando os outros dizem que a ideia ndo ¢é
exequivel

Eu normalmente ndo descanso enquanto ndo atinjo o objetivo

Durante a implementagdo de uma ideia, eu persisto mesmo
quando o trabalho ndo esta a correr bem no momento

Sou frequentemente bem-sucedido no trabalho quando coloco as
minhas ideias em pratica

Muitas coisas criadas por mim sdo usadas na minha organizagio

| 0 T T | o
| 0 T T | o
| 0 T T | o
| 0 T T | o
| 0 T T | o




Por favor indique o seu grau de concordincia em cada uma das 1 2 3 4 5
. ~ Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
seguintes afirmacdes:

Plenamente Plenamente

Implementei sempre melhorias nos lugares onde trabalhei L] 0 O O []

A.2. Comportamento inovador dos colegas

Pretende-se saber o que pensa acerca de determinadas afirmagdes relacionadas com a percegdo que tem do
comportamento inovador dos colegas de servigo. Indique o grau de concordancia relativamente as seguintes

afirmagoes, sabendo que a escala varia entre: 1 - Discordo completamente e 5 -Concordo completamente.

Por favor indique o seu nivel de acordo em cada uma das seguintes 1 2 3 4 5
thes: Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
questoes: Plenamente Plenamente

1s colegas lidam diariamente com métodos de trabalho melhorado [] [ [ [ [
A opinido dos meus colegas passa pela importancia dos métodos

de trabalho melhorado [ 0 O [ L]
O 0O 0O O O

Os meus colegas preocupam-se com as melhorias no trabalho

B.1. Suporte de Gestiao

Neste ponto pretende-se saber o que pensa acerca de determinadas afirmagdes relacionadas com o suporte de
gestdo relacionado com o seu servigo. Por favor assinale qual a sua opinido, sabendo que a escala apresentada
varia entre: 1 - Discordo completamente e 5 - Concordo completamente.

Por favor indique o seu nivel de acordo em cada uma das seguintes 1 2 3 4 5
thes: Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
questoes: Plenamente Plenamente

O meu chefe de servigo pede a minha opinido em questdes [ H
relacionadas com a melhoria no trabalho

O meu chefe de servico da-me oportunidade de discutir
melhorias no trabalho

0O O

O meu chefe de servigo motiva-me a ir até ele com novas ideias
O meu chefe de servico apoia-me na implementagdo de boas
ideias o mais depressa possivel

O meu chefe de servigo ¢ tolerante com 0s erros que possam
ocorrer na implementagdo das novas ideias

O meu chefe de servigo é capaz de obter suporte para as minhas
propostas fora do nosso departamento

O OO0 d
OO0 &
OO 0ooa g
O OO0 d
OO0 &

B.2. Suporte Organizacional

Pretende-se saber o que pensa acerca de determinadas afirmagdes relacionadas com o suporte organizacional.
Por favor assinale qual a sua opinido, sabendo que a escala apresentada varia entre: 1 - Discordo
completamente e 5 - Concordo completamente.

Por favor indique o seu nivel de acordo em cada uma das seguintes 1 2 3 4 5
thes: Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
questoes: Plenamente Plenamente

A forma de recompensa na minha organizagdo motiva os [ H

colaboradores a surgirem com novas ideias e procedimentos

A minha organizagdo assegurou recursos suficientes para o ] ]

suporte da implementacdo de novas ideias

A minha organizagdo providencia tempo aos seus colaboradores [ H
0 O

0O O

para que estes ponham as suas ideias e inovagdes em pratica
Na minha organizagdo os colaboradores sdo encorajados a
fazerem o seu trabalho da melhor forma

O OO d

O O
0O O
O O

C. Cultura Organizacional



Indique o grau de concordancia relativamente as seguintes afirmagdes, sabendo que a escala varia entre: 1 -

Discordo completamente e 5 -Concordo completamente.

1 2 3 4 5

Discordo Discordo ndo  Concordo Concordo

‘esta organizag:ﬁoz Plenamente concordo, Plenamente
nem
discordo
Privilegiamos a inovagdo, o desenvolvimento e o pioneirismo. ] ]

O estilo de gestdo é caracterizado pelo trabalho em equipa,
consenso e participagao.

e um grande dinamismo, e estamos dispostos a intervir e a
COITer TriScos.

eranga ¢ orientada para o empreendedorismo e inovagao.

O sucesso ¢ definido com base na diferenca e na inovacao,
sendo a institui¢do lider em servigos inovadores.

E dada énfase a aquisicdo de novos recursos e a criagio de
novos desafios. Sdo reconhecidas as novas experiéncias e a
procura de novas oportunidades.

Estamos dispostos a partilhar os nossos problemas. A
institui¢do ¢ como uma familia alargada.

Somos competitivos e trabalhamos por objetivos muito
direcionados para os resultados.

Os procedimentos formais orientam normalmente o que
fazemos. A instituigdo é um local estruturado e com
mecanismos de controlo.

leranca ¢é orientada para o acompanhamento e criagdo de
condigdes de apoio.

A lideranga ¢ orientada para uma abordagem objetiva,
competitiva e direcionada para resultados.

leranga ¢ orientada para seguir um plano e para a eficiéncia
coordenada.

itilo de gestdo ¢ caracterizado pela inovagdo, liberdade e
originalidade.

O estilo de gestdo € caracterizado pela competitividade,
expectativas elevadas e alto nivel de desempenho.

O estilo de gestdo ¢ caracterizado pela seguranga,
conformidade, previsibilidade e estabilidade nas relagdes.
Valorizamos a lealdade e confianga mutua. O grau de
compromisso para com a organizacao € elevado.

Valorizamos o desempenho e a consecucdo de objetivos. A
competitividade e o sucesso sdo enfatizados.

Valoriza-se as regras e politicas formais. E importante que a
organizacdo avance de forma estavel.

E dada énfase ao desenvolvimento e valorizagio pessoal. A
confianca, a abertura e¢ a participacdo sdo os valores que
persistem.

la énfase a competitividade e ao desempenho.

E dada énfase a permanéncia e estabilidade, sendo importante a
eficacia, a eficiéncia e o controlo.

O sucesso ¢ definido com base no desenvolvimento das pessoas,
trabalho em equipa e empenho.

sesso € definido com base na eficiéncia.

| T I
g o. o jojo|0oooooig oo o ggojdid
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D. Dados Demograficos



D.1- Género: Masculino[ | Feminino[ ]
D.2- Idade: anos

D.3 - Estado civil: Solteiro(a) [ ] Casado (a)/Unido de facto [ | Viavo(a) [ ]
Divorciado(a) [_]

D.4 - Habilitacoes académicas:

Bacharelato [ | Licenciatura [ ] Pos-Graduagao [ ] Mestrado[ | Doutoramento [ |
Especialidade [] Se sim, qual?

D.5 - Possui formacio na area da gestao? Sim |:| Niao |:|
Se sim, qual?
D.6 - Tipo de vinculo a organizacao:

Caracter definitivo [ | Contrato atermo [ | Prestacdo de Servicos [_]

D.7 - N° de anos de experiéncia profissional: anos

D.8 - N° de anos de experiéncia profissional como Gestor/coordenador: anos

Pedimos-lhe que verifique, por favor, se nao se esqueceu de responder a nenhuma questao.

OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO E CONFIANCA

ESTE QUESTIONARIO ESTA SUJEITO AO SEGREDO ESTATISTICO. NAO SE PODERAO DIVULGAR
DADOS INDIVIDUALIZADOS.
A DIVULGACAO SO PODE SER GLOBAL. UMA VEZ REALIZADO O ESTUDO OS DADOS INDIVIDUAIS
SERAO DESTRUIDOS.






