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O COMPORTAMENTO INOVADOR DE ENFERMEIROS EM UM CONTEXTO
HOSPITALAR.

1 INTRODUCAO

Por meio de ideias inovadoras, os processos de cuidados de saide podem melhorar a
qualidade dos servigos, reduzir os custos, aumentar a eficiéncia e oferecer tratamentos mais
personalizados e eficazes. Ao longo da histéria, o desenvolvimento bem-sucedido de terapias
direcionadas para trazer resultados personalizados fez com que a qualidade de vida melhorasse
e a mortalidade dos pacientes reduzisse (ROUBOU; ALEXOPOULOU, 2015). Entretanto,
introduzir inovagao e mudanga nos cuidados de satide € uma tarefa complexa (HOLLEMAN et
al., 2009).

Os servigos de satde apresentam um ambiente composto por profissionais que
interagem constantemente e compartilham seus recursos entre os diferentes niveis do sistema
para criar valor. Os cuidados de saide sdo constituidos de estruturas e procedimentos
padronizados, porém, ainda € possivel realizar adapta¢des, a fim de prestar os servicos de forma
a atender as necessidades especificas dos usudrios e prestadores da drea, visando o aumento da
eficiéncia e eficdcia dos processos (PALUMBO; COSIMATO; TOMMASETTI, 2017).

O comportamento inovador na drea da enfermagem é um dos responsaveis por
proporcionar maior qualidade e eficiéncia na assisténcia ao cliente. (BAGHERI; AKBARI,
2006; WANG et al., 2019). Segundo Holleman et al. (2009), existem agdes especificas que
favorecem a ocorréncia de inovacdes e/ou de mudancas significativas nos servigos de sadde.
Pesquisas indicam que os profissionais de saude que se sentem confiantes durante a assisténcia
do cuidado tem maiores chances na ado¢ao de riscos e os que ocupam func¢des mais abrangentes
estdo mais aptos a demonstrarem um comportamento inovador (KESSEL; HANNEMANN-
WEBER; KRATZER, 2012). A inovacao no setor hospitalar tem o poder de gerar novas ideias,
que sdo capazes de melhorar os resultados dos pacientes e, assim, oportunizar maior
desempenho organizacional. Os enfermeiros podem assumir a lideranca na avaliagdo, no
desenvolvimento, na implementa¢do, na adaptacdo, na ado¢do e na avaliacdo de novas ideias
auxiliando na melhora dos resultados dos pacientes (BUNPIN et al., 2016).

O nuimero de estudos a respeito da geragao de inovacao no ambito dos servicos de saide
tem se elevado, mas é importante salientar que este tema sofre devido a influéncia de
paradigmas tecnolégicos (PADUA FILHO et al., (2015). Também é preciso considerar que o
espirito empreendedor entre empregadores e empregados se torna um elemento crucial em
tempos de mudangas aceleradas de tecnologia, avangos cientificos nos sistemas de saide e a
necessidade de planejamento rdpido (RAADABADI et al., 2014).

Ampliar os estudos de comportamento inovador dos enfermeiros € importante, pois
existe uma necessidade em desenvolver este tipo de comportamento nos profissionais, para que
se possa aumentar os resultados de inovagiio na drea da saide (EMIRALIOGLU; SONMEZ,
2021; CUNHA; MARQUES; SANTOS, 2022). Entre os estudos ja realizados, observou-se que
o comportamento inovador nas organizacdes resulta em crescimento para o negdcio, oferece
novas oportunidades, corrobora para uma melhor colocacdo no mercado, impactando
positivamente na vantagem competitiva, ¢ na satisfacdo do colaborador (SHARMA;
TAMANNA, 2019). Além disso, aprimora o reconhecimento e, principalmente, amplia os
cuidados na 4drea da sadde, otimizando a qualidade do trabalho prestado aos clientes e a
comunidade (ROUBOU; ALEXOPOULOU, 2015, MIRALDO et al., 2019).

A partir deste contexto o objetivo deste estudo foi analisar o comportamento inovador
dos enfermeiros a partir das suas caracteristicas individuais e do suporte a inovacao dado pela
organizac¢do situada na regido sul do Brasil. A pesquisa foi realizada em um hospital de uma
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operadora de sadde, que atende a nivel nacional, nomeada, neste estudo, como instituicao Alfa.
A defini¢ao da institui¢do para a coleta de dados se deu pela acessibilidade e pelo seu interesse
em participar do estudo.

Este estudo se justifica na medida em que reflete como se promove um ambiente que
proporcione o comportamento inovador dos enfermeiros, auxiliando na gestao das empresas do
ramo. E importante considerar que, apds a publicacio do Inventdrio de Comportamento
Inovador e Suporte a Inovacdo de Lukes e Stephan (2017), estudos em diversos paises foram
realizados para avaliar o comportamento inovador na drea da sadde, tais como: Egito
(MAHGOUB; SHAZLY; EL-SAYED, 2019), Itdlia (DURADONI; DI FABIO, 2019), Turquia
(SONMEZ, et al, 2019; EMIRALIOGLU; SONMEZ, 2021); e Portugal (CUNHA;
MARQUES; SANTOS, 2022, MARQUES, et al., 2022). Entretanto ndo foram encontrados
estudos no contexto brasileiro que utilizaram o inventario proposto pelos autores.

Logo, o método de pesquisa foi descritivo, com abordagem quantitativa e qualitativa. A
coleta de dados foi realizada com a utilizagdo de um questiondrio estruturado e de um roteiro
semiestruturado para entrevistas. A andlise de dados foi realizada por meio de técnicas
estatisticas e da andlise de conteudo.

Os resultados podem contribuir para melhorar a gestdao da inovagado, na perspectiva dos
enfermeiros, em instituicdes de saude e, de forma especial, para o hospital participante da
pesquisa. Este estudo estd estruturado em cinco se¢des das quais a introdu¢do compreende a
primeira se¢do e sdo apresentados o contexto, o objetivo e a justificativa da pesquisa. A segunda
secdo contempla o referencial tedrico, a terceira secao descreve o método de pesquisa, a quarta
secdo apresenta e discute os resultados dos dados coletados e, por fim, a quinta se¢do apresenta
as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comportamento inovador

Quando os colaboradores demonstram comportamentos relacionados a geracdo, a
inducdo e a aplicacdo de ideias que promovem novos processos ou novos produtos e servicos,
pode se afirmar que ha a manifestagdo de um comportamento inovador (ALESSA; DURUGBO,
2022). Composto de diferentes estdgios, ndo necessariamente sequenciais, que englobam a
geracdo, a promog¢do e a implementacdo de ideias (BUNPIN et al., 2016), o comportamento
inovador individual é considerado um ativo vital, que faz com que as organizagdes sejam
capazes de prosperar de modo dinAmico no ambiente de negécios (KORZILIUS; BUCKER;
BEERLAGE, 2017). A implementacdo e a geracdo de ideias, junto da criatividade, referem-se
ao comportamento inovador individual, que € entendido como o uso proposital de uma ideia
criativa no ambito do trabalho, a fim de executar as tarefas em prol do grupo e da organizacao
(MUTONYT; SLATTEN; LIEN, 2021; SCOTT; BRUCE, 1994).

O comportamento inovador de um trabalhador € apresentado de diversas formas, desde
um conceito homogéneo até em listas detalhadas. As listas mais abrangentes retinem diversos
temas, tais como personalidade do individuo e/ou comportamentos especificos (LUKES;
STEPHAN, 2017). Lukes e Stephan (2017) descrevem um conjunto de comportamentos
especificos que constituem conceitos mais amplos de comportamento inovador. Os autores
desconsideram os tragos de personalidade para focar nos comportamentos especificos, que
constituem conceitos mais amplos. Assim, de acordo com medidas jd existentes de
comportamento inovador, construiram um instrumento de medi¢cdo (Innovative Behavior
Inventory — IBS) constituido de sete dimensdes: geracdo de ideias, pesquisa de ideias,
comunicacdo de ideias, implantacdo das ideias, envolvimento de outras pessoas, superacdo de
obstaculos e resultados de inovacao conforme detalhado no Quadro 1.



Quadro 1- Sete dimensoes do comportamento inovador

ETAPA

DESCRICAO

Geracao de ideias

Preferéncia por trabalhos que exijam pensamento original e capacidade de encontrar
solu¢cdes quando algo ndo funciona bem.

Procura de ideias

Interesse em como o trabalho € realizado em outros lugares, para usar as ideias no préprio
trabalho, e a procura por novas ideias de outras pessoas, para implementar as melhores no
ambiente de trabalho.

Comunicagdo de
ideias

Capacidade de persuadir os colegas, procura obter apoio da geréncia. Busca mostrar o lado
positivo das novas ideias e tenta envolver pessoas que possam colaborar nela.

Implementagdo de
atividade

Preocupacdo em desenvolver planos e cronogramas, € procurar recursos necessarios para
a implantacdo das ideias.

Envolvimento de
outras pessoas

Capacidade de envolver os principais tomadores de decisdo na implementacdo de ideia e
a procura por pessoas capazes de colocar as ideias em prética.

Superacao de
obstaculos

Capacidade de superar barreiras persistentes ao implementar uma ideia, mesmo quando
lhe ¢ dito que algo ndo pode ser realizado ou quando o trabalho ndo estd indo bem no

momento.
Efetividade da implementagdo das ideias.

Resultados de
inovacdo
Fonte: LUKES; STEPHAN, 2017.

Ao fazer uma comparacdo entre as pontuacdes médias de producdo de inovacdo dos
enfermeiros para as dimensdes do inventario de comportamento inovador foi constatado que os
comportamentos inovadores destes profissionais nem sempre produziram resultados inovadores
(EMIRALIOGLU; SONMEZ, 2021). Mahgoub, Shazly e El-Sayed (2019) buscaram avaliar a
relacdo entre o ambiente de trabalho e o comportamento inovador dos enfermeiros de um
hospital no Egito. O estudo revelou que os enfermeiros t€ém um alto indice de concordancia
sobre o ambiente de trabalho em que estdo inseridos e, também, referente ao comportamento
inovador, além disto identificou que dimensdo estrutura organizacional do ambiente de trabalho
foi a mais alta, enquanto a dimensao incentivos e recompensas do ambiente de trabalho foi a
mais baixa”.

A criatividade individual € umas das caracteristicas pessoais que apresenta impacto para
o comportamento inovador. A criatividade se refere ao desenvolvimento de potenciais ideias
uteis, descrevendo processos e pensamentos cognitivos individuais. Porém, embora os
funciondrios possam compartilhar essas ideias, apenas quando estas sao implementadas ao nivel
da organizacdo, passam a ser consideradas uma inovacdo (SLATTEN; MUTONYTI; LIEN,
2020).

Na drea da saide, um estudo realizado por Bunpin et al., (2016) evidenciou que a maior
parte dos enfermeiros possui niveis moderados de comportamento inovador e que estdo
diretamente relacionados a aspectos referentes ao cargo, ao nivel de educacdo e ao tamanho do
hospital. Enfermeiros em cargos de gestdo possuem pontuacdes mais altas em relacdo aos
cargos assistenciais. Quanto ao nivel de educacdo, aqueles com pds-graduacdo e/ou
especialidade dispdem de melhores resultados. O tamanho do hospital também € relevante,
considerando que, quanto maior o porte do hospital, maiores as pontuacdes dos enfermeiros.

Para Slatten, Mutonyi e Lien (2020), a inova¢do pode se manifestar em diferentes
contextos na drea da saude. Na drea hospitalar, o comportamento inovador individual deve ser
estimulado, independentemente do papel que o colaborador tenha na organizacdo. Os autores
sugerem que a inovagdo seja estimulada “de cima para baixo”, ou seja, dos cargos mais
estratégicos até os mais operacionais, para que, desta forma, se crie uma cultura de inovacao
auto refor¢cada, podendo envolver toda a organizacao de forma mais expressiva.

Ainda, segundo Slatten, Mutonyi e Lien (2020), € importante que os gerentes deem
autonomia aos seus subordinados para que estes se sintam confiantes ao desempenhar suas
tarefas e enfrentem os desafios encontrados. Desta maneira, eles se tornam mais capazes para
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contribuir com ideias novas, a fim de enfrentar as dificuldades, melhorando a qualidade do
desempenho geral. E importante destacar que o suporte gerencial apresenta o efeito contextual
mais préximo relacionado ao comportamento inovador (SONMEZ, et al., 2019).

Implementar inovagdes se trata de um procedimento complexo e intenso, no qual
diferentes estratégias podem gerar sucesso. Quando se trata da enfermagem, por exemplo, essas
estratégias podem se concentrar na motivacdo, nas competéncias e nas atitudes de enfermeiros
individuais. Os enfermeiros, por trabalharem em equipes, estdo aptos para identificar
caracteristicas relevantes da equipe, bem como estratégias bem-sucedidas dirigidas por equipes,
que podem contribuir para a implementacao de inovagdes (HOLLEMAN et al., 2009).

2.2 Barreiras e incentivos: as possibilidades para a promog¢ao do comportamento inovador

Os elementos do ambiente impactam na criatividade dos individuos e, por consequéncia,
no comportamento inovador (AMABILE, 1996). Assim, o ambiente organizacional tem
caracteristicas que podem ser favordveis, ou nio, a capacidade de inovagdo dos colaboradores
inseridos neste contexto (AHMED, 1998) e a cultura desempenha um papel importante,
influenciando a atuagdo dos gestores que, consequentemente, promovem ou inibem acoes
voltadas a inovacdo (DODGE et al., 2017).

No ambiente organizacional, a inovag¢do depende de uma ativa participacdo dos
colaboradores, buscando melhorar processos e praticas ja existentes ou, entdo, a implementacao
de novas formas de realizar as atividades. Um bom ambiente organizacional origina-se de uma
boa relacdo entre subordinados e gerentes (PALUMBO, 2021). Profissionais motivados podem
influenciar significativamente na vantagem competitiva da organizacao. Para obter e manter a
vantagem competitiva, as empresas precisam de todo o capital humano disponivel, estimulando
os comportamentos inovadores de cada colaborador (NIESEN; WITTE; BATTISTELLI, 2014;
SPIEGELAERE, 2014).

Colaboradores felizes no trabalho tendem a trabalhar mais relaxados, sendo mais
criativos, produtivos e resolutivos (MONTANI; COURCY; VANDENBERGHE, 2017;
PRIETO; PEREZ-SANTANA, 2014). O sentimento positivo cria um ambiente de bem-estar e
eficaz para os trabalhadores, que apresentam maior facilidade em apresentar ideias inovadoras
quando estas podem ser livremente discutidas no ambiente de trabalho, propiciando e
encorajando o comportamento inovador (BANI-MELHEM; ZEFFANE; ALBAITY, 2018).

Assim, o espago de trabalho ndo deixa de ser uma parte central para dar impulso a
inovagdo, sendo responsdvel pela complexidade das atividades, pela autonomia dos
profissionais, pela pressdao do tempo e pelo clima organizacional (BAGHERI; AKBARI, 2006;
HAMMOND et al., 2011). Para Kong e Xu (2020) a forte vontade de inovar influencia o
comportamento inovador, todavia, concordam que o moderador deste comportamento € o
suporte organizacional, que influencia o ambiente e oferta amparo material e emocional,
gerando estabilidade comportamental e, consequentemente, estimulando o comportamento
inovador.

E preciso considerar que algumas caracteristicas do ambiente inibem o comportamento
inovador. Para superar os obstaculos, segundo Demo, Fernandes e Fogacga (2017), é importante
criar um ambiente de trabalho que incentive a inovacao e a criatividade. Isso pode ser realizado
através da realizacdo de treinamentos e capacitagdes, buscando estimular a criatividade e as
habilidades de resolucao de problemas. Além disso, a criacdo de espacos para brainstorming e
para discussdes em equipe pode ajudar a gerar novas ideias. Segundo 0s mesmos autores, 0s
incentivos para a promog¢ao da inovagdo na gestdo de pessoas de enfermagem podem incluir
reconhecimento publico, promog¢des ou bonus financeiros. Também, € importante estabelecer
um sistema de feedback, para que os enfermeiros possam receber reconhecimento por suas
ideias e sugestoes.



De acordo com Mutonyi, Slatten e Lien (2021), a inovac¢ao € elevada quando as
organizagdes buscam envolver os funciondrios, por meio de motivagdo psicoldgica e da
comunicacdo, assim como a autonomia (MIAO et al., 2020) e a liberdade para a tomada de
decisdes (MUTONYT; SLATTEN; LIEN, 2021; SLATTEN; MUTONYT; LIEN, 2020).

Conforme Kessel, Weber e Kratzer (2012), o fato de estar envolvido em diferentes
funcdes faz com que os profissionais de saide apresentem maior iniciativa para um
comportamento inovador de trabalho, além de realizar suas tarefas didrias. A realizacdo de
novas fungdes pode ser encorajada através do estabelecimento de diretrizes que aumentem a
consciéncia da necessidade em assumir novas tarefas e comportamentos inovadores. Vila-
Vizquez, Castro-Casal e Alvarez-Pérez (2020) concluem que o engajamento no trabalho e a
complexidade da tarefa sao mediadores do processo de inovagao, pois levam ao envolvimento
do profissional, afetando diretamente na relagao lider-membro e na criatividade. Espera-se que
os colaboradores possam contribuir de forma ativa para o sucesso da organiza¢do em que estao
inseridos, de modo a gerar e implementar novas ideias (CARNEVALE et al., 2017).

Lukes e Stephan (2017), a partir de uma revisdo de escalas, identificaram trés categorias
essenciais para promover o suporte a inovagao (Innovation Support Inventory- IBI): 1) suporte
gerencial, ii) suporte organizacional, e, iii) suporte cultural. No suporte gerencial estdo os
comportamentos, como abertura do gerente para receber novas ideias, a recompensa financeira
do gerente, o apoio do gerente na implementacdo de boas ideias, a tolerancia do gerente com
erros durante a implementacao de algo novo e a obten¢do de suporte (fora do departamento)
por parte do gerente para a ideias propostas.

No suporte organizacional, encontram-se agdes como remunerar os funciondrios que
sugerem novos procedimentos, a reserva de recursos suficientes para apoiar a implementacao
de novas ideias e a oferta de tempo aos funciondrios para colocar ideias inovadoras em pratica.
Por fim, no suporte cultural, avalia-se se a maioria das pessoas apresenta ideias novas e
originais, se procuram novos desafios, se sdo capazes de implementar novas ideias e se sdo
capazes de improvisar facilmente, quando hd mudangas inesperadas (LUKES; STEPHAN,
2017).

De acordo com Baierle et al., (2020), reconhecer o esfor¢co e a contribuicio dos
colaboradores € fundamental para manter a sua motivacdo e engajamento. Outra forma de
valorizar a contribui¢do dos colaboradores € envolvé-los em outras atividades da empresa,
dando-lhes novas oportunidades para aprender e se desenvolver (BAIERLE et al., 2020).
Conforme Clement-O’Brien, Polit e Fitzpatrick (2011) a inovagdo deve ser vista como um valor
institucional, para que seja incentivada entre seus colaboradores, sendo considerada parte do
desenvolvimento da cultura organizacional.

3 METODO DE PESQUISA

Este estudo se caracteriza como uma pesquisa descritiva, transversal, com abordagem
quantitativa e qualitativa. As pesquisas descritivas descrevem apenas o que existe,
categorizando a informacdo de acordo com a frequéncia que este fato acontece (SOUSA;
DRIESSNACK; MENDES, 2007).

Os estudos transversais, segundo Zangirolami-Raimundo, Echeimberg e Leone (2018),
tém sua utilidade nos estudos descritivos e o pesquisador faz um recorte momentaneo do
fendmeno em estudo, coletando dados de uma amostra, em um tinico momento no tempo. A
pesquisa quantitativa explica o fato de um determinado acontecimento baseado em nuimeros,
que correspondem as observagdes do mundo que se busca representar, para retratar a realidade
estudada. Nesta perspectiva metodoldgica, existe a isencdo de conveniéncia por parte do
investigador, em uma supremacia da racionalidade, em que os nlimeros representam conceitos
(COOPER; SCHINDLER, 2003). J4 a pesquisa qualitativa trabalha com um universo de
significados, motivos, inspiracdes, valores e atitudes, ja que o ser humano reflete sobre o que
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faz e interpreta suas ac¢des dentro e a partir da realidade vivida e partilhada (MINAYO, 2012).
A pesquisa qualitativa busca aquilo que se repete e pode ser tratado em sua homogeneidade.

A coleta de dados foi realizada em um hospital, identificado como Alfa, localizado na
Regido Metropolitana de Porto Alegre/RS, com uma infraestrutura de leitos e salas de cirurgia
e com a atuagdo de 137 enfermeiros. A coleta de dados quantitativa foi realizada em formato
online e o link para acesso a pesquisa foi encaminhado pelo setor de Gestao de Pessoas. Devido
a baixa adesdo de respondentes, durante o processo de coleta de dados, foram realizados trés
convites, como refor¢o para participacao.

Os instrumentos de coleta de dados da pesquisa quantitativa utilizados foram o
Inventario de Comportamento Inovador (IBI) e o Inventdrio de Apoio a Inovagao (ISI),
propostos por Lukes e Stephan (2017). O questionério foi traduzido e encaminhado para duas
especialistas, da drea de inovagdo e empreendedorismo, avaliarem a versdo para a lingua
portuguesa. Os participantes responderam aos itens questionados através de uma escala tipo
Likert de cinco pontos, com as questdes acerca do ambiente e do comportamento inovador
individual, com a seguinte escala: 1- Discordo totalmente, 2- Discordo, 3- Indiferente, 4-
Concordo e 5- Concordo totalmente.

Ao final dos prazos estabelecidos para a coleta, chegou-se a um total de 34% dos
respondentes, correspondendo a 47 enfermeiros, dos quais 21,3% tinham entre 20 e 30 anos de
idade, 44,7% entre 30 e 40 anos e 34,0% entre 50 e 60 anos. Considerando o tempo de formacao,
36,2% tinham até 5 anos de formado, 36,2% entre 5 e 10 anos, 19,1% de 10 a 15 anos e 8,5%
mais de 16 anos e em relagdo ao tempo de trabalho na empresa, 44,7% trabalhavam até 5 anos,
23,4% de 5 a 10 anos, 23,4% de 11 a 15 anos e 8,5% ha mais de 16 anos.

Na etapa qualitativa foram realizadas entrevistas em profundidade com um roteiro
semiestruturado de questdes que teve como base as dimensdes do Inventdrio de Comportamento
Inovador e Inventdrio de Suporte Organizacional de Lukes e Stephan (2017). Para avaliar
aspectos de suporte a inovacdo foram entrevistados: i) o diretor de Desenvolvimento Humano
e Qualidade (graduado em Medicina, pds-graduado na area de cooperativismo, com 31 anos de
empresa); ii) a coordenadora de Gestao de Pessoas (graduada em Psicologia, especialista em
Psicologia Clinica Humanista e MBA em Lideranca, Gestdao e Inovagdo, com 7 anos de
empresa; e, iii) coordenadora de Enfermagem (graduada em Enfermagem com especializacdo
em Urgéncia e Emergéncia, cursando MBA Gestao em Satide, com 20 anos de empresa). Na
secdo de andlise dos resultados os entrevistados serdo tratados respectivamente de E1, E2 e E3.
As entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas.

Os dados quantitativos foram tratados utilizando a média das varidveis e dos construtos
que compoe o IBI e e ISI. Os dados qualitativos foram tratados a partir da técnica de andlise de
conteddo de Bardin (2011), através das seguintes etapas: planejamento da entrevista, separacao
das categorias de andlise (conforme os construtos do inventério) e, por fim, a interpretacao.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados e a discussdao dos dados estdo organizados em dois temas a avaliagao do
comportamento inovador (IBI)e a avaliacdo do suporte para a inovacao (ISI).

4.1 Avaliagdo do comportamento inovador

O comportamento inovador estd dividido em sete construtos, chamados de dimensdes
por Lukes e Stephan (2017): geracdo de ideias, pesquisa de ideias, comunica¢do de ideias,
implementacdo das ideias, envolvimento de outros, supera¢do de obsticulos e resultados da
inovagdo. As varidveis foram avaliadas a partir da escala Likert de concordancia de cinco
pontos. Assim, quanto mais préximo de 5 maior o grau de concordancia e quanto mais proximo
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de 01 maior o grau de discordincia. As médias das varidveis e dos construtos estdo detalhados
no Quadro 2.

Quadro 2 — Média das variaveis e dos construtos.

Construto Variavel Média | Média
Eu tento novas maneiras de fazer as coisas no trabalho. 4,2
Geragdo de Prefiro o trabalho que requer pensamento original. 3,2 40
ideias Quando algo ndo funciona bem no trabalho, tento encontrar uma nova 45 ’
solucdo. ’
Eu tento obter novas ideias de colegas. 4,2
. Eu tenho interesse em saber como as coisas sdo feitas em outros lugares
Pesquisa de . . .. 4.4
ideias para utilizar as ideias no meu préprio trabalho. 4,2
Procuro novas ideias de outras pessoas para tentar implementar as 49
melhores. ’
Quando tenho uma nova ideia, tento convencer meus colegas. 4,0
. Quando tenho uma nova ideia, tento obter apoio do meu superior. 4,3
Comunicar — —
ideias Eu tento mostrar aos meus colegas os lados positivos das novas ideias. 4,3 4,2
Quando tenho uma nova ideia, tento envolver pessoas que possam 41
colaborar com ela. ’
Desenvolvo planos e cronogramas adequados para a implementagdo de 38
novas ideias. ’
Implementagdo | Procuro e asseguro os recursos necessdrios para a implementacao de novas 38 39
de ideias ideias. ’ ’
Para a implementacdo de novas ideias, procuro novas tecnologias, 40
processos ou procedimentos. )
Quando ocorrem problemas durante a implementacdo de novas ideias, eu 36
os coloco nas miaos daqueles quem possam resolvé-los. ’
Envolver os | Eu tento envolver os principais tomadores de decisdo na implementagéo 40 3.9
outros de uma ideia. ’ ’
Quando tenho uma nova ideia, procuro pessoas que sejam capazes de 40
colocd-la em pratica. ’
Sou capaz de superar obstaculos com persisténcia ao implementar uma 39
ideia. ’
Superar Eu ndo desisto mesmo quando os outros dizem que ndo pode ser feito. 3,3 3.6
obstaculos Geralmente nfo termino até atingir a meta. 3,7 ’
Durante a implementagdo da ideia, sou capaz de persistir mesmo quando 33
o trabalho nfo estd indo bem no momento. ’
Muitas vezes tive sucesso no trabalho ao implementar minhas ideias e 3.9
Resultados de | colocd-las em prética. ’ 3.8
inovacdo Muitas coisas que eu criei sdo usadas em nossa organizacgao. 3,5 ’
Sempre que trabalhei em algum lugar, melhorei algumas coisas. 4,0

Fonte: dados da pesquisa.

A média geral de quanto o participante concorda sobre a geracdo de ideias teve grau de
4,0 pontos, indicando concordincia com as afirmativas. Entretanto, ao observar as varidveis,
percebe-se que ha uma média mais baixa para a questao referente ao pensamento original (3,2
pontos), o que pode ser explicado pela necessidade de seguir de normas na 4rea da enfermagem.
Para Tartari et al.(2014) a inovag¢do € um processo que envolve riscos, jd que muitas ideias
inovadoras podem ndo ser bem-sucedidas. Portanto, o enfermeiro pode preferir seguir padroes
e normas para nao colocar em risco o paciente ou sua atuacdo profissional.

Por outro lado, as entrevistas indicam que € possivel identificar que a Alfa propicia um
ambiente favordvel para a geracdo de ideias. Segundo a E2 ha diversos eventos e programas
promovidos pela empresa. Entre eles Café do Conhecimento: “a gente fez uma parceria com
gestdo de pessoas, com a equipe da enfermagem. Também, foi uma acdo pra gente olhar para




as nossas dores e tentar trazer solucoes e tentar trazer acdes para melhorar e minimizar as
dores, né, que sao comuns no nosso dia a dia”.

Conforme Sartori, Spinosa e Nogas (2017) os sistemas de gestdo devem receber a
selecdo das ideias mais promissoras e a execucao efetiva dessas ideias. Isso envolve a criagao
de processos eficazes para avaliar as ideias, priorizar as mais relevantes e implementé-las com
sucesso. Isto pode ser constatado no processo de acreditacdo do hospital, pois a norma “exige
um ciclo de melhoria constante, entdo, a gente passou agora a primeira fase, mas muita gente
jd tem que olhar para tudo o que a gente tem feito” (E2). Para que tudo isso aconteca, €
importante que os sistemas de gestdo estejam alinhados com a cultura e os valores da empresa,
para que os inovadores se sintam incentivados a participar ativamente da rede de inovagdo.
Também, € importante que haja um alto nivel de transparéncia e comunicacdo aberta
(SARTORI; SPINOSA; NOGAS, 2017).

Para o construto pesquisa de ideias, a média geral teve grau de concordancia de 4,2 e
todas as varidveis receberam pontuagdo igual ou superior a 4,0. Quando uma organizacao
implementa uma cultura de compartilhamento de conhecimento, os colaboradores sdo
incentivados a compartilharem ideias e informagdes uns com os outro (BUNPIN et al., 2016),
o que é confirmado pela E3 “A gente também estd buscando trazer, digamos assim, um
momento de... vamos ver o que que a gente precisa trazer? Alguém pra gente conversar? O
que td acontecendo ai fora no mundo, né?”’. Os entrevistados afirmam que hé parcerias com
instituicdes de ensino, professores de estdgios supervisionados, fornecedores, entre outros
stakeholders que contribuem para a pesquisa de ideias.

Para o construto comunicar ideias (Quadro 2), os resultados foram muito simulares ao
segundo construto. McSherry e Douglas (2011) documentaram que o comportamento inovador
dos enfermeiros € fundamental para acolher a inovacdo no setor de saude. Quando os
enfermeiros usam seus conhecimentos e habilidades para criar formas de trabalhar, eles podem
melhorar a qualidade dos cuidados de saidde prestados aos pacientes e, também, aumentar a
eficiéncia e eficacia dos servicos de satude. Para o E3 quando os enfermeiros t€ém novas ideias,
eles tentam envolver as liderancas para que possam colaborar. Esta colaboracio vai ao encontro
da média de concordancia para os itens “Quando tenho uma nova ideia, tento obter apoio do
meu superior”’, com 4,3 pontos, € “Quando tenho uma nova ideia, tento envolver pessoas que
possam colaborar com ela”, com 4,1 pontos. A partir das entrevistas constata-se que ha alguns
mecanismos formais de apresentacio das ideias, mas elas tendem a ser encaminhadas para os
niveis estratégicos. N@o se observa o incentivo natural, por parte da Alfa, para a troca de ideias
entre os colegas. A comunicagdo das ideias é usualmente feita em reunides, em momentos
especificos de formacao ou no portal da intranet.

Todas as ideias, segundo o E2, recebem feedback. Quando a ideia ndo ¢ adequada “A
gente so diz, talvez agora ndo é o momento, vamos amadurecer a ideia, vamos trabalhar, vamos
fortalecer um pouquinho mais... quando a gente vé que é algo que realmente ndo vai... a gente
questiona. pra eles entenderem” (E2). A partir do que foi exposto pelos entrevistados é possivel
perceber que ha acolhimento das ideias, mas pode haver uma interpretacdo equivocada quando
ha um retorno negativo com mais perguntas.

Para o construto implementacao de ideias a média geral teve um grau de concordancia
de 3,9. Neste construto duas questdes ficaram com pontuagdo abaixo de 4,0, indicando, de certa
forma, uma falta de sistematizacao dos processos de implantacdo das novas ideias. A pontuagao
média deste construto pode ser considerada préxima ao concordo, porém, esta informacao
contradiz os dados da entrevista realizada com os gestores, uma vez que a empresa nao
identifica evidéncia sobre estas acdes. E possivel que, com base nas evidéncias e nas
informacdes coletadas, a empresa possa implementar mudangas para melhorar o construto
implementacgdo de ideias e, assim, aumentar a capacidade de inovagdo da organizagdo.




Para o construto envolver os outros a média geral teve um grau de concordancia de 3,9
pontos, assim como as questdes avaliadas individualmente, aproximando-se do “concordo”. Na
Alfa existe um canal que os colaboradores utilizam para expor as suas ideias inovadoras.
Conforme o relato da E03, também foi possivel evidenciar que os enfermeiros da instituicao
estudada envolvem outras pessoas que sejam capazes de colocd-las em praticas e tomadores de
decisdo: “A gente tem o Fortalecer Enfermagem também, que é uma live que a ... a gente traz
informacoes importantes e abre para eles. Vocés tém alguma coisa que vocé queira
compartilhar?” E refor¢a: “Geralmente, antes de inscrever suas ideias no canal, eles nos
procuram para, digamos assim, auxiliar a lapidar estas ideias” (E03). Entretanto, cabe
destacar que s@o processos estruturados e ndo parecem estar sedimentados em uma cultura de
inovacao.

No construto superar obstdculos, a média geral de respostas teve um grau de
concordancia de 3,6 pontos, assim como as questdes avaliadas individualmente, aproximando-
se do “concordo”. Entretanto, duas questdes ficaram proximas do “indiferente” (3,3 pontos),
relacionadas a nao desisténcia quando outros dizem que ndo pode ser feito e a persisténcia
quando o trabalho ndo estd indo bem.

A autodisciplina € uma caracteristica importante para pessoas inovadoras e que desejam
alcancgar seus objetivos e resultados em projetos (HOLLEMAN et al., 2009). A capacidade de
manter um cronograma definido e de superar obsticulos € fundamental para garantir o sucesso
e concluir o projeto. Quando analisado o item “Eu ndo desisto mesmo quando os outros dizem
que ndo pode ser feito”, encontra-se uma média inferior ao “concordo”. Alguns profissionais
podem se limitar ao receber alguma orientacdo de que nao pode ser feito, pois esta categoria €
treinada para seguir normas e padrdes pré-estabelecidos.

Para o construto resultados de inovagdo, a média geral teve um grau de concordéancia de
3,8 pontos, assim como as questdes avaliadas individualmente, aproximando-se do “concordo”.
Ao perguntar aos trés entrevistados evidéncias das inovagdes promovidas pelos enfermeiros,
houve resposta negativa, ou de desconhecimento. Esta informacdo vai de encontro a coleta de
dados realizada com os enfermeiros, em que este quesito foi pontuado com média de 3,5, quanto
a “Muitas coisas que eu criei sdo usadas em nossa organizac¢ao”, assim como 3,9 pontos, quanto
a “Muitas vezes tive sucesso no trabalho ao implementar minhas ideias e coloca-las em pratica”.

Assim pode-se inferir que os enfermeiros, na sua percepcdo, apresentam
comportamentos inovadores, entretanto percebem que as ideias ndo tém plena aceitacdo para
sua implantacdo. Na proxima sec¢do, serdo discutidos os dados referentes ao suporte que os
enfermeiros recebem da Alfa para promover a inovacao.

4.2. Avaliacdo do suporte a inovacao

O suporte a inovacdo (ISI) contempla trés construtos: gerencial, organizacional e
cultural. O Quadro 3 apresenta as médias dos construtos e das varidveis que compde cada um
dos construtos. Contata-se que, na percepcao dos respondentes, média de concordancia € um
pouco superior no suporte gerencial (3,3), quando comparado com o suporte organizacional
(2,9) e com o suporte cultural (3,0). Entretanto todas as médias ficaram proximas a indiferenca.
Este resultado corrobora, de certa forma, os resultados encontrados no inventario de
comportamento inovador, pois foram as varidveis relacionadas ao suporte da gestdo imediata
que tiveram um indice de concordancia mais elevado.

No suporte gerencial, o item “Meu/minha superior(a) me motiva a ir até ele/ela com
novas ideias” apresentou um grau de concordancia de 4,1, indicando a abertura do gestor para
receber novas ideias. Dado que também foi confirmado nas entrevistas. Os gestores podem
fornecer recursos para facilitar as tentativas dos seus colaboradores de impulsionarem
mudangas positivas (CARNEVALE, ET AL, 2017). Outro ponto importante € a aceitagdo ao
erro. A varidvel apresentou um indice de concordancia de 3,5 indicando que hd percepc¢ao da
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flexibilidade dos gestores em relacdo a este ponto. A tolerancia ao erro é defendida por varios
autores (KONG; XU, 2020) e é um aspecto da cultura que deve permear toda a organiza¢ao
para que o funciondrio sinta confianga ao propor, ou fazer, algo novo.

Este comportamento da cultura é refor¢cado por um dos entrevistados: “Mas o erro aqui
€ uma oportunidade de melhoria e ndo se tem vergonha nenhuma. Essa é a cultura que se faz,
né? Claro que ndo estd inerente a pessoa, até ela sentir o ambiente seguro” (E1). Complementa
reforcando a “frase do nosso presidente é erre... e erre rapido, para que a gente possa corrigir
e continuar acertando” (E1).

Quadro 3 — Inventario do Suporte organizacional

Construto Variavel Média | Média

Suporte Meu/minha superior(a) me motiva a ir até ele/ela com novas ideias. 4,1

gerencial Meu/minha superior(a) sempre recompensa financeiramente as boas 1.9
ideias. ’
Meu/minha superior(a) me apoia na implementagdo de boas ideias o mais 35
répido possivel. ’ 33
Meu/minha superior(a) é tolerante com enganos e erros durante a 35
implementacdo de algo novo. ’
Meu/minha superior(a) consegue obter suporte para minha proposta 39
também fora do nosso departamento. ’

Suporte A forma de remuneragdo em nossa organiza¢do motiva os colaboradores a 27

organizacional | sugerir coisas e procedimentos novos. ’

Nossa organizagdo reserva recursos suficientes para apoiar a 31 29
implementacdo de novas ideias. ’ ’
Nossa organizacdo oferece aos colaboradores tempo para colocar ideias e 30
inovacgdes em prdtica. ’

Suporte A maioria das pessoas apresenta ideias novas e originais no trabalho. 2,7

cultural A maioria das pessoas € capaz de realmente implementar novas ideias no 39
trabalho. ’ 30
A maioria das pessoas procura novos desafios no trabalho. 2,8 ’
A maioria das pessoas é capaz de improvisar facilmente quando mudancgas 33
inesperadas acontecerem no trabalho. ’

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

A recompensa financeira por parte do supervisor teve um grau de discordancia de 1,9,
apresentando uma evidéncia de percep¢ao de um menor suporte (proximo do “discordo”). As
entrevistas indicaram que existem algumas praticas de recompensa, que sao esporadicas, pois,
segundo os gestores, ndo sdo sustentadas e ndo estdo inseridas na cultura da organizacdo.
Conforme El1 “Ano passado, devido a outra acgdo, conseguimos dar uma ‘Alexa’, mas
geralmente damos prémios simbdlicos”. A falta de sistematizacdo do reconhecimento é
reforgcada pela afirmativa: “Certa vez, fizemos uma reunido de premiagdo, chamamos um dos
colaboradores para receber o prémio e ele perguntou se poderia trazer a esposa, para que ela
pudesse ver ele recebendo o prémio, eu nunca mais esqueci daquilo” (E1).

Outro fator importante é que as organizacdes estabelecam um sistema de feedback, para
que os enfermeiros possam receber reconhecimento por suas ideias e sugestdes e, também,
possam ter a oportunidade de avaliar a eficicia dessas inovacdes na prética. Esse sistema de
feedback pode ser incorporado em processos de avaliagdo de desempenho, reunides regulares
de equipe ou em outros féruns de comunicacdo (DEMO; FERNANDES; FOGACA, 2017). Nas
entrevistas ndo foram identificados mecanismos de acompanhamento das inovacdes que sdao
sugeridas pelos enfermeiros.

Em relagcdo ao suporte organizacional, a remuneracdo foi uma das questdes que ficou
com a média mais baixa (2,7), ainda que proxima do grau 3, “indiferente”, corroborando com
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afirmacao da E3 que aponta a ndo existéncia de remuneracdo financeira para colaboradores que
inovam, e que, eventualmente, podem ser contemplados com reconhecimento simbdlico.

Este achado vai ao encontro da pesquisa realizada por Mahgoub, Shazly e El-Sayed
(2019), que também aplicaram o questiondrio de Lukes e Stephan (2017) para enfermeiros e
que revelaram que a dimensao do ambiente de trabalho de incentivos e recompensas foi a mais
baixa entre as dimensdes avaliadas. Isso sugere que os trabalhadores da drea da satde talvez
ndo estejam recebendo incentivos qualificados ou recompensas por seus esfor¢cos relacionados
a inovacao.

Demo, Fernandes e Fogaca (2017) reforcam que os incentivos para a promog¢do da
inovagcdo podem incluir diversas formas de reconhecimento, tais como promog¢des, bonus
financeiros e reconhecimento publico. Esses incentivos podem ajudar a motivar os enfermeiros
a desenvolverem ideias inovadoras, buscando melhorar a qualidade dos cuidados prestados aos
pacientes, melhorar a eficiéncia dos processos e reduzir os custos. Como ja destacado
anteriormente, constata-se que na Alfa os mecanismos de reconhecimento sdo pontuais, nao
sistematizados e dependem do gestor. Assim, ndo hd evidéncias de uma preocupacdo
institucional com este processo.

De acordo com Kong e Xu (2020), o suporte organizacional é um fator importante que
pode influenciar no comportamento inovador dos colaboradores de uma organiza¢do. Um
suporte organizacional forte pode fornecer aos funciondrios um ambiente de trabalho seguro,
estdvel e encorajador, que pode ajudéd-los a se sentirem mais a vontade para assumir riscos,
experimentar novas ideias e buscar solugdes criativas para os problemas. O suporte
organizacional pode oferecer recursos materiais, como orcamento para a implementacdo de
novas ideias, acesso a equipamentos e tecnologias avancadas, e suporte emocional, através de
um ambiente de trabalho colaborativo, uma comunicag¢do aberta e uma cultura de inovacao, que
valoriza as ideias e as sugestdes dos funciondrios. Entretanto os resultados deste construto
indicam que, na perspectiva dos respondentes, estes elementos estdo parcialmente presentes.

Com um ambiente organizacional que oferece suporte adequado, os colaboradores
podem se sentir mais confiantes e motivados a buscar novas ideias e solucdes inovadoras, o que
pode levar a melhorias significativas nos processos, produtos ou servi¢os da empresa. Por outro
lado, um ambiente sem suporte organizacional pode desencorajar a inovac¢do e limitar o
potencial criativo dos colaboradores (KONG; XU, 2020).

No que diz respeito ao suporte cultural, quando estes colaboradores avaliam os colegas
em sua organizacdo, a média de pontos cai consideravelmente, nos itens “A maioria das pessoas
apresenta ideias novas e originais no trabalho” (2,7) e “A maioria das pessoas procura novos
desafios no trabalho” (2,8), aproximando-se do discordo. Isso demonstra que estes enfermeiros
tém uma percepgao diferente de si, quando comparados aos seus colegas de empresa, ou entao
eles desconhecem a realidade da empresa. E importante considerar que o suporte cultural aqui
¢ avaliado na perspectiva do jeito de ser e agir dos colegas.

Quando € considerada a perspectiva da cultura organizacional, constata-se, a partir das
entrevistas, que a Alfa tem uma preocupagdo genuina com a inovacdo. Tanto nos aspectos
tecnoldgicos (“jd to pesquisando coressondncia magnética” E1), quanto estruturais (“criou o
departamento e drea da gestdo e inovacdo” E2). Entretanto parece que ha certo saudosismo em
relacdo a énfase dada ao tema no passado “Acho que veio muita coisa naquela época... a forma
de apresentar. Tinha uma época no passado” (E1).

Outro aspecto da cultura organizacional que € reforcado por todos os entrevistados € a
preocupacdo com as pessoas. O El1 é destaca “a gente precisa entender de gente. NOs
trabalhamos com o bem maior do ser humano, que é a saiide”. Quando sao abordados os
aspectos tecnologicos vinculados a saude complementa: “Mas o jeito humano de ser é que nos
diferencia”. Assim sendo observa-se que, na cultura organizacional, existe a valorizagdo e o
respeito ao ser humano, tanto na perspectiva do colaborador quanto do paciente, mas parece
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que a inovacdo ainda ndo pode ser considerada um ativo cultural que permeia toda a
organizacdo. Slatten, Mutonyi e Lien (2020) reforcam a importincia do incentivo e do
envolvimento organizacional para a promog¢do de uma cultura de inovacao.

Para Marshall (2019) os enfermeiros s@o profissionais inovadores na drea da sadde, pois
estdo constantemente buscando maneiras de melhorar a qualidade do cuidado prestado aos
pacientes. Eles usam sua experiéncia e conhecimento para desenvolver dispositivos materiais e
ferramentas intelectuais, que podem ajudar outros profissionais de saide a tomarem decisdes
controladas e a serem comprovados. Essas inovacdes sdo importantes para melhorar a eficacia
dos tratamentos, reduzir os custos e melhorar a experiéncia do paciente.

O servico de enfermagem € uma fonte potencial de inovacdo na drea da sadde, ja que os
profissionais de enfermagem estdo frequentemente envolvidos em processos de melhoria de
qualidade, redugdo de custos e aumento da eficiéncia nos cuidados de saide (CORDEIRO et
al.,, 2018). Eles sdo capazes de identificar problemas e desenvolver e encontrar solucdes
inovadoras para melhorar os cuidados prestados aos pacientes. Portanto € importante que a Alfa
faca uma anélise mais aprofundada e aprimore os seus mecanismos de suporte a inovagao, pois
percebe-se que ha, por parte dos enfermeiros, interesse e vontade de contribuir com este
processo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o comportamento inovador dos enfermeiros de
um hospital da Regido Metropolitana de Porto Alegre. Para atingir o objetivo foram utilizados
dois processos de coleta de dados o questiondrio composto pelo inventirio de comportamento
inovador (IBI) e de suporte a inovacdo (ISI) proposto por Lukes e Stephen (2017) e as
entrevistas em profundidade.

O comportamento inovador foi avaliado a partir de sete construtos: geracao de ideias
pesquisa de ideias, comunicar de ideias, implementagdo de ideias, envolver os outros, superar
os obstaculos e resultados da inovacdo. Os construtos que obtiveram maior indice de
concordancia foram “pesquisa de ideias” e “comunicar ideias” e “geracao de ideias” com indice
de concordancia iguais ou superiores a 4,0. Constatou-se que os enfermeiros buscam suporte,
principalmente na lideranca, quando possuem uma ideia nova. Tal fato € corroborado com os
dados coletados nas entrevistas que indicam que a empresa se preocupa em oferecer diversos
espaco para o desenvolvimento e acolhimento das ideias.

A “superacgdo de obstaculos™ (3,6) apresentou o menor indice de concordancia por parte
dos respondentes, seguido pelo construto “resultados de inovagao” (3,8). As entrevistas também
complementam este resultado, pois os entrevistados t€m dificuldade de citar inovagdes recentes
que foram promovidas pelos enfermeiros. Constata-se que o movimento de implantacdo de
novas ideias foi mais intenso ha alguns anos, quando havia o departamento de Gestdo e
Inovacgao.

No suporte a inovagao observa-se, de forma geral, um indice de concordancia muito
baixo e, em alguns casos, indicando discordancia. No construto “suporte gerencial” (3,3) a
excecao estd na varidvel que avalia a motivacao do gestor em receber novas ideias com o maior
indice de concordancia (4,1). Este resultado € também reforcado pelas entrevistas, pois houve
uma unanimidade em afirmar que ha o apoio do gestor para receber novas ideias. O suporte
organizacional (2,9) e o cultural (3,0) apresentaram indices que se aproximam da discordancia.
Cabe destacar que no construto de suporte cultural foram avaliados os comportamentos
manifestados pelos colegas enfermeiros em relagdo a inovacao.

Durante a entrevista foi possivel perceber que a instituicdo tem uma significativa
preocupacio e respeito com o ser humano e valoriza a tecnologia (na perspectiva de inovagao
para o contexto da saide), uma vez que tem altos investimentos nesta drea. Além disto, hd um
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elemento muito importante que € considerado vital no contexto da inovagdo: a tolerancia a
erros. As entrevistas indicam que este aspecto da cultura é evidenciado em todos os niveis
hierarquicos da instituicao, iniciando pelo presidente.

Assim, percebe-se que ha elementos que caracterizam o contexto inovador na Alfa, mas
a0 mesmo tempo, hd um muito espagco para implantar sistemas e ferramentas que possam
facilitar a implantacao das ideias e fazer o seu acompanhamento. A partir do estudo realizado,
¢ possivel indicar que o modelo de gestdo que contempla uma atuacdo mais ativa com 0s
colaboradores, com uma interagdo mais efetiva junto aos diferentes players do sistema de
inovagdo, pode ser um diferencial competitivo para as empresas que buscam se destacar em um
mercado cada vez mais competitivo e exigente.

Como limitagdes desta pesquisa, destacam-se dois pontos: i) os resultados representam
34% da populacao e podem nao refletir a percepg¢ao de todos; ii) a influéncia dos pesquisadores
na percepg¢ao e andlise dos dados, principalmente nos dados qualitativos.

Com relacdo a pesquisas futuras, sugere-se comparar diferentes tipos de servigos
hospitalares (publicos, privados), bem como, tentar novas pesquisas com enfermeiros, a fim de
estudar o comportamento inovador individual e a relagdo com o ambiente de saude em que estes
profissionais estao inseridos, seja este hospitalar ou ndo, inclusive comparando diferentes tipos
de ambientes dentro dos espagos de saude.
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