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Introducéo

O desempenho das organizacoes € vulnerdvel a alta competitividade e cendrios de crise. No entanto, em momentos de instabilidade, as organizacdes que
investem em inovagdo podem ganhar vantagem competitiva (Lichtenthaler, 2021). O panorama econdmico e social desencadeado por uma crise € desafiador,
mas também é um estimulo ainovagéo (Heinonen, 2021). Considerando que ainovagéo € um antecedente do desempenho organizacional (Backeset al.,
2020), pode-se inferir que, em momentos de instabilidade, a estratégia voltada & inovagéo é uma alternativa as empresas para conquistarem competitividade.
Problema de Pesquisa e Objetivo

As préticas do Work Life Balance e da Capacidade de Aprendizagem Organizacional sdo relevantes em gestdo da inovagdo, especial mente em empresas que
sdo intensivas em mao de obra e que ndo tem perfil tecnol 6gico. Porém, estudos sobre o lado humano na geragdo dainovagao ainda sao escassos naliteratura
(Alegre & Pasamar, 2018). Portanto, este estudo tem como objetivo avaliar arelagdo entre o Work Life Balance e capacidade de aprendizagem organizacional
no desempenho organizacional mediado pelo desempenho inovador.

Fundamentacdo Tedrica

O desempenho dainovagao das empresas pode ser influenciado por diversos fatores além de investimento em tecnologia (Alegre & Pasamar, 2018).
Elementos ligados aos recursos humanos das organizages, como, capacidade de aprendizagem da organizagéo e o Work Life Balance podem influenciar
positivamente nainovagdo (Alegre & Pasamar, 2018; Gomes et al., 2021). Mas exige das empresas, pessoas com habilidade e prontid&o para aprender e inovar
(Gomes & Wojahn, 2017).

Metodologia

Foi realizada uma pesquisa descritiva, por meio de um levantamento com abordagem quantitativa. Participaram da pesquisa 282 empresas catarinenses do
setor de transformag&o, nos seguimentos téxtil, couro e calcados; madeira e méveis; metal urgia e metalmecanica e produtos quimicos e plésticos. Os dados
foram analisados por meio de modelagem de equagdes estruturais.

Andlise dos Resultados

Encontramos relagdes positivas entre Work Life Balance (WL B) e capacidade de aprendizagem organizaciona (CAO) e desempenho organizaciona (DO)
mediado pelo desempenho inovador (DI). Também, encontramos influéncia da capacidade de aprendizagem organizacional com o desempenho inovador e
com desempenho organizacional. A inovagdo tem influéncia positiva no desempenho organizacional e é potencializada pela adog&o de préticas que val orizam
oWLB eCAO.

Concluséo

Os dados apontam que WLB e CAO sdo importantes no DO por potencializarem o DI. A relagdo positiva entre os constructos deste model o apontaa
importancia de as organizagdes promoverem préticas para mel horias na aprendizagem e no Work Life Balance. Portanto, entender os beneficios do WLB e da
CAOQ érelevante em gestdo da inovacdo, especialmente em empresas que nao tém um perfil tecnolégico e sdo intensivas em mao-de-obra.

Referéncias Bibliogr &ficas

Alegre, J., & Pasamar, S. (2018). Firm innovativeness and work-life balance. Technology Analysis and Strategic Management, 30(4), 421-433. Chiva, R.,
Alegre, J.,, & Piqueras, J. J. R. (2009). Organizational Learning Capability and Job Satisfaction?: an Empirical Assessment in the Ceramic Tile Industry.
British Journal of Management, 20(3), 323-340. Shukla, A., & Srivastava, R. (2016). Development of short questionnaire to measure an extended set of role
expectation conflict, coworker support and work-life balance: The new job stress scale. Cogent Business and Management, 3(1).

Palavras Chave
Work life balance, Aprendizagem Organizacional, Desempenho Inovador

Agradecimento a orgdo de fomento
Fapesc — Fundagdo de Amparo a Pesquisa e Inovagao do Estado de Santa Catarina.



O LADO HUMANO NA GERACAO DA INOVACAO E DO DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL

1. INTRODUCAO

O desempenho das organizacdes € vulneravel a alta competitividade e cenarios de crise.
No entanto, em momentos de instabilidade, as organizac¢des que investem em inovacgao podem
ganhar vantagem competitiva (Lichtenthaler, 2021). O panorama econdémico e social
desencadeado por uma crise é desafiador, mas também é um estimulo a inovacao (Heinonen,
2021). Considerando que a inovacao € um antecedente do desempenho organizacional (Backes
etal., 2020), pode-se inferir que, em momentos de instabilidade, a estratégia voltada & inovacao
¢ uma alternativa as empresas para conquistarem competitividade (Lichtenthaler, 2021).

O desempenho da inovacdo pode ser influenciado por diversos fatores além de
investimento em tecnologia (Alegre & Pasamar, 2018). Elementos ligados aos recursos
humanos das organizagdes, como, capacidade de aprendizagem da organizagéo (CAO) e o Work
Life Balance (WLB) podem influenciar positivamente na inovacao (Alegre & Pasamar, 2018;
Gomes et al., 2021). Mas exige das empresas, pessoas com habilidade e prontidao para aprender
e inovar (Gomes & Wojahn, 2017), e estrutura culturalmente favoravel ao desenvolvimento do
conhecimento e da inovagao (Dobni, 2008; Padilha et al., 2016).

Uma organizacdo comprometida com a aprendizagem busca entender seus clientes, seus
concorrentes e tecnologias (Calantone, Cavusgil & Zhao, 2002), bem como adaptacdo e
resposta rapida diante de mudancas nas tendéncias politicas, econdmicas e socioculturais
(Tajeddini et al., 2017). Diante de cenarios de incertezas e mudangas, a aprendizagem
organizacional possibilita que empresas se adaptem rapidamente as mudancas e passem a
explorar novas ideias e novos conhecimentos (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011).

Quanto ao Work Life Balance, Alegre e Pasamar (2018) apontam que profissionais com
melhor equilibrio entre os papeis de sua vida pessoal e profissional tém maior motivagao,
envolvimento e criatividade no local que exercem suas atividades profissionais. Por outro lado,
0 excesso de trabalho e o estresse prejudicam a criatividade e consequentemente a inovagédo
(Amabile et al., 1996). As praticas de WLB também podem apresentar melhora no controle do
estresse, favorecendo o convivio entre as pessoas na organizacdo (Rahman & Cachia, 2021) e
favorecendo o processo de aprendizagem (Chiva et al., 2007).

Diante deste contexto, o presente estudo busca avaliar a relacdo dos antecedentes da
inovacdo no desempenho de empresas de transformacao, nos setores téxtil, couro e cal¢ados;
metalurgia e metalmecanica; produtos quimicos e plasticos e moveis e madeira, localizadas na
regido sul do Brasil. De acordo com os dados do Observatorio da Federacdo das Inddstrias do
Estado de Santa Catarina (2022), estas empresas representam cerca de 27% da riqueza desse
estado e contribui na geracdo de mais de 34% de empregos na regido, sendo de alta importancia
para economia local e nacional. Compreende-se, portanto, que os resultados alcancados com
este estudo poderdo ser Uteis para a academia, para as organizacdes e para a sociedade.

As préticas do WLB e da CAO séo relevantes em gestdo da inovacéo, especialmente em
empresas que sdo intensivas em méo de obra. Uma vez aumentam as possibilidades de as
empresas inovarem a partir de desenvolvimento de estratégias voltadas para melhoria dos seus
recursos internos. Estudos sobre o lado humano na geracao da inovacéo ainda sdo escassos na
literatura (Alegre & Pasamar, 2018). Também ha lacunas de estudos empiricos quanto a
influéncia do WLB em paises desenvolvidos (Rashmi & Kataria, 2021).

Além das contribuicdes tedricas, os resultados deste estudo poderdo auxiliar aos
gestores como parametros para elaboracdo de estratégias para melhorar a motivacdo, a
satisfacdo e a criatividade das pessoas (Klindzi¢ & Mari¢, 2019), favorecendo a geragdo da
inovacdo e consequentemente do desempenho (Yadav & Rajak, 2021). O estudo também
apresenta justificativas de cunho social. Assim, a pesquisa contribui para a melhoria da



economia e desenvolvimento social que vdo de encontro de dois dos Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Organizacao das Nagfes Unidas (ONU), como saude
e bem-estar e desenvolvimento da industria, inovacao e infraestrutura.

2. MODELO TEORICO E HIPOTESES
2.1 Work Life Balance e Capacidade de Aprendizagem Organizacional

De acordo com Tambosi et al. (2021), as praticas organizacionais que facilitam o
equilibrio do profissional com suas atividades laborais e ndo-laborais podem contribuir com a
melhoria no engajamento dos funcionarios para aprender e, consequentemente, contribuirem
com a inovacao. As praticas de gestdo de recursos humanos podem favorecer o aprendizado
individual, a motivac&o e a retencéo do colaborador para aquisicao e partilha de conhecimentos
(Gope et al., 2018).

James (2011) estudou 0s mecanismos por meio dos quais 0 uso de arranjos de WLB
ajudam a promover e apoiar processos de aprendizagem e inovagéo de rotina nas empresas. Os
achados mostraram que arranjos flexiveis que favorecem o WLB podem ter impacto positivo
na vida do trabalhador e influenciar positivamente na aprendizagem organizacional e na
inovacdo. Isso se ocorre pelo fato de que os beneficios do WLB estdo relacionados com a
motivagdo, o envolvimento e a criatividade no local de trabalho (Alegre & Pasamar, 2018).

A implementacdo de iniciativas de WLB pode proporcionar o desenvolvimento de
talentos e o aprendizado continuo, seja ele individual ou coletivo (James, 2011; Khallash &
Kruse, 2012; James, 2014; Alegre & Pasamar, 2018). As iniciativas de WLB resultam em
melhorias na gestdo de recursos humanos (Khallash & Kruse, 2012), repercutindo em
individuos mais criativos, motivados e engajados nas suas atividades (Alegre & Pasamar,
2018). A maior satisfacdo do profissional com a empresa também favorece maior atracdo e
retencdo de forca de trabalho, sendo capaz de moldar o processo de aprendizado nas
organizacOes (James, 2014). A partir, das consideracfes abordadas, apresenta-se a primeira
hipotese desse estudo - H1: O Work Life Balance tem relagdo positiva com a capacidade de
aprendizagem organizacional.

2.2 Work Life Balance e Desempenho Inovador

A autonomia de individuos e equipes em seu trabalho aumenta a aprendizagem e a
geracdo de ideias (Bailyn et al., 1997). A aprendizagem e a inovacdo também exigem uma
comunicacdo eficaz e que pode ser prejudicada pelos conflitos entre vida e trabalho. Para
(Aleksi¢ et al., (2017) descobertas ligadas aos impactos percebidos pelos profissionais em
relacdo a atencdo dada pela empresa a questdes familiares e pessoais, ampliam a compreensdo
de como os fatores pessoais e contextuais interagem para estimular a criatividade e contribuem
para geracao e implementacédo de ideias inovadoras (James, 2011).

De acordo com Alegre e Pasamar (2018) as praticas de WLB sdo complemento eficaz
para impulsionar a capacidade de inovacdo das empresas. As praticas voltadas ao WLB
permitem aumentar o comprometimento, a satisfacdo e autonomia dos funcionarios com as
organizagOes (Oludayo et al., 2018). Alegre e Pasamar (2018) propdem uma nova abordagem
centrada na existéncia de beneficios de equilibrio vida-trabalho que estdo relacionados com
motivacao, engajamento e criatividade no local de trabalho e, que isso pode ser um meio efetivo
para avaliar a inovacdo nas empresas. Para James (2014) condic¢des que possibilitam o WLB
reduzem conflitos cotidianos no local de trabalho e ampliam processos e aprendizado e
inovacédo (James, 2014). Desta forma, propde-se a segunda hipotese - H2: O Work Life Balance
tem relagéo positiva no Desempenho Inovador.



2.3 Capacidade de Aprendizagem Organizacional e Desempenho Inovador

Gomes e Wojahn (2017) analisaram a influéncia da capacidade de aprendizagem
organizacional no desempenho inovador e organizacional. Os resultados confirmaram que a
CAO influencia o desempenho inovador de pequenas e médias empresas brasileiras. Assim
como o estudo realizado por Lafuente et al., (2019) com empresas do setor de servicos
intensivos em conhecimento (KIBS) da Costa Rica indicaram que a CAO impacta
positivamente o DI. Organizacdes que aprendem sdo mais competitivas e inovadoras, e
respondem melhor ao ambiente no qual se inserem.

Hurley e Hult (1998) realizaram pesquisa para investigar como as organizacgdes
abordavam a orientacdo para o mercado e a aprendizagem como antecedentes da inovagéo, que
impactam no desempenho e na vantagem competitiva. Os resultados indicaram que niveis mais
elevados de inovagdo estdo associados a culturas organizacionais que promovem o
desenvolvimento profissional por meio do aprendizado.

O aprendizado no trabalho deve ser encorajado e expandido a todos os profissionais
(Dodgson, 1993). Os funcionarios que sdo apoiados no trabalho tém maior probabilidade de
aprender e reter conhecimento de treinamentos e eventos instrucionais (Yeo & Li, 2013). Nesse
sentido, a capacidade de aprendizagem organizacional pode influenciar positivamente o
desempenho inovador das empresas (Gomes & Wojahn, 2017). Diante do exposto, apresenta-
se a terceira hipotese - H3: A Capacidade de Aprendizagem Organizacional tem relacéo
positiva com o Desempenho Inovador.

2.4 Desempenho Inovador e Desempenho Organizacional

A inovacdo auxilia as organizacbes a lidarem com as turbuléncias provenientes de
ambientes dindmicos e sdo capazes de responderem rapidamente as mudancas de mercado
(Migdadi, 2021). Organizagdes com maior potencial para inovarem tornam-se mais
competitivas (OCDE, 2005). Esta conquista de competitividade tende a incentivar a lealdade
dos clientes, crescimento das vendas, e conduzir a uma performance operacional melhorada,
que se traduz em maior rentabilidade e crescimento das vendas (Jansen et al., 2006).

Em estudo com indUstrias dos Estados Unidos da América, Calantone et al., (2002)
mostraram que a capacidade de inovacdo da empresa afeta o desempenho organizacional.
Jiménez-Jiménez e Sanz-Valle (2011) estudaram a relacdo entre a aprendizagem
organizacional, inovacdo e desempenho organizacional e também constataram que a inovacéo
afeta positivamente o desempenho dos negécios. Neste contexto, a seguir apresenta-se a quarta
hipbtese desse trabalho — H4: Desempenho Inovador tem relacéo positiva com o Desempenho
Organizacional.

2.5Work Life Balance e Desempenho Organizacional, mediado pelo Desempenho
Inovador

O estudo de Lee (2019) avaliou que praticas de gestdo de recursos humanos orientadas
para o trabalho em equipe, satisfacdo dos funcionarios e motivacgéo no trabalho podem melhorar
0 desempenho organizacional. Rotinas de WLB sdo preditores de resultados comportamentais
do funcionério, como satisfacdo e engajamento no trabalho que infere relacdo entre fenébmenos
que ocorrem no local de trabalho, satide ocupacional e desempenho organizacional (Brough et
al., 2014; Oludayo et al., 2018).

Cabe citar neste contexto, a pesquisa realizada por Yadav et al. (2019) no setor de
Tecnologia da Informacdo na india que apontou relagéo positiva entre qualidade de vida no
trabalho, comprometimento organizacional e o desempenho financeiro das empresas. Também,
na India, o estudo de Chaudhuri et al., (2020) observou que as praticas ligadas ao WLB nas
organizagOes durante os anos de 2007 a 2017 aumentou significativamente desde 2013, periodo
gue também o pais apresentou maior crescimento econdémico.



O estudo de Chaudhuri et al. (2020) enfatiza a implementacdo de politicas de WLB
amigaveis aos funcionarios para o alcance de altos resultados organizacionais. Sugere aos
profissionais de gestdo e desenvolvimento de recursos humanos entenderem e apreciarem 0s
componentes organizacionais e as configuracfes que sdo necessarias para facilitar um melhor
WLB nas organizacGes. As praticas organizacionais que favorecem o WLB influenciam a
motivacdo intrinseca e WLB no DO mediado pelo comprometimento afetivo (Rani & Desiana,
2019). Pois beneficiam o bem-estar do profissional e auxilia a reduzir as taxas de rotatividade
e aumentar a produtividade (Sekhar & Patwardhan, 2021).

Neste contexto, beneficios na organizagédo para contribuir com o WLB tém relacdo com
0 desempenho inovador por estimularem a criatividade dos profissionais e amenizarem a
pressdo do tempo percebida (Aleksi¢ et al., 2017). Praticas voltadas ao contentamento do
profissional com a organizacdo ou beneficios percebidos que favorecem o equilibrio de manejo
das atividades profissionais e pessoais sdo importantes preditores da criatividade e inovacao
(Maurya & Agarwal, 2018, Alegre & Pasamar, 2018). A satisfacdo do profissional pode
aumentar a produtividade e consequente, desempenho da organizacao (Park et al., 2020). A
partir destes estudos tem-se elaboracdo da hipdtese H5.: O Desempenho Inovador medeia
positivamente a relacdo entre Work Life Balance e o Desempenho Organizacional.

2.6 Capacidade de Aprendizagem Organizacional e Desempenho Organizacional,
mediado pelo Desempenho Inovador

Jiménez-Jiménez e Sanz-Valle (2011) confirmam o impacto positivo da aprendizagem
organizacional e inovacdo no desempenho dos negdcios e que a aprendizagem organizacional
afeta a inovacdo. A disponibilidade de recursos e investimentos que a empresa disponibiliza e
suas caracteristicas gerenciais sdo medidores da capacidade de a organizag&o aprender (Noruzy
et al., 2013). Calantone et al., (2002) sugere orientacdo para aprendizagem nas organizacoes, a
partir de mente aberta e compartilhamento de conhecimento intraorganizacional das pessoas.

Em um contexto brasileiro, Milbratz et al. (2020) concluiu, assim como Ali & Anwar
(2021) no Iraque, que aprendizagem exerce influéncia no desempenho da inovagdo ou da
organizacdo. A CAO é uma questdo essencial na eficacia e potencial da organizacao para inovar
e crescer, a partir da satisfacdo do profissional com a organizacdo (Chiva et al., 2009). Porque
a maior satisfacdo do trabalhador melhora seu engajamento com suas atividades e pode
favorecer o compartilhamento de conhecimento entre as pessoas e impactar no desempenho
organizacional (Gope et al., 2018).

Aprendizagem estd fortemente associada ao processo de desenvolvimento de novos
produtos, o que leva ao DI de produtos (Frizzo & Gomes, 2017; Sattayaraksa & Boonitt, 2018).
Portanto, organizac6es que aprendem podem lidar melhor com seus clientes e concorrentes,
obtendo melhores resultados (Tippins & Sohi, 2003; Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011;
Carmona & Gomes, 2021). Os estudos apontados levam a elaboracdo da hipotese H5p: O
Desempenho Inovador medeia positivamente a relacdo entre a Capacidade de Aprendizagem
e Desempenho Organizacional.

3. METODO
3.1. Mensuracéao das dimensoes

A Capacidade de Aprendizagem Organizacional é um constructo de segunda ordem
pautado em Chiva, Alegre e Lapiedra (2007) e validado no contexto brasileiro por Gomes e
Wojahn (2017). O construto foi mensurado por cinco dimensfes e 18 variaveis:
Experimentagdo (4 variaveis), Interacdo com o Ambiente Externo (3 variaveis), Dialogo (4
variaveis), Participacdo na tomada de decisdo (3 variaveis) e Propensdo ao risco (4 variaveis)
usando uma escala Likert de 7 pontos variando de 1 “Discordo totalmente” a 7 “Concordo
totalmente”.



O WLB foi mensurado em Haar (2014) e (Shukla & Srivastava, 2016) a partir de quatro
variaveis que questionavam sobre o equilibrio que as pessoas tém em suas atividades
profissionais e pessoais como: “sou capaz de equilibrar o tempo no trabalho e o tempo em outras
atividades”; “hoje em dia, consigo aproveitar cada parte da minha vida igualmente bem”; “estou
satisfeito com meu equilibrio entre vida profissional e pessoal, desfrutando de ambos o0s
papéis”; “consigo equilibrar bem as exigéncias do meu trabalho e da vida pessoal e familiar.”
O instrumento foi validado, no contexto brasileiro, de acordo com as seguintes etapas: (1)
traducdo, (2) validacdo semantica e (3) validacdo empirica.

O construto de segunda ordem do “Desempenho Inovador” foi definido a partir do
modelo tedrico proposto por Alegre e Chiva (2013) com base na recomendacdo do Manual de
Oslo (OCDE 2005) e medido por trés dimensfes e 22 variaveis: Efetividade da inovacéo do
produto (8 variaveis ), Eficacia da inovacao de processo (8 varidveis) e Eficiéncia da inovacdo
do projeto (10 variaveis), usando uma escala Likert de 7 pontos que varia de 1 “Muito pior que
os concorrentes” a 7 “Muito melhor que os concorrentes”.

O construto de primeira ordem “Desempenho Organizacional” foi definido a partir do
modelo tedrico proposto por Venkatraman e Ramanujam (1986), adaptado por Lopez et al.
(2005) e validado no contexto brasileiro por Carmona e Gomes (2021) e sera mensurado quatro
variaveis: fidelidade do cliente, crescimento de vendas, rentabilidade e retorno do investimento,
usando uma escala Likert de 7 pontos variando de 1 “Muito pior que 0s concorrentes” a 7
“Muito melhor que os concorrentes”.

3.2 Populacéo e amostra

A composicdo da populacdo ocorreu a partir da construcdo de um banco de dados com
a listagem da Classificacdo Nacional de Atividade Econdémica (CNAE) secundérios referentes
aos setores de transformacdo no estado de Santa Catarina. Os setores relacionados foram téxtil,
couro e calgados; madeira e mdveis; metalurgia e metalmecéanica e industrias quimicas e
plasticos. A populacdo desse estudo totaliza 19.820 empresas que empregam diretamente
342.822 pessoas (34,07% do total de empregos do setor industrial do estado de Santa Catarina)
e 26,7% do PIB catarinense (FIESC, 2019).

Para a amostra foi realizado um célculo probabilistico para uma populacdo de 19.820
casos a um grau de confianca de 90% e margem de erro de 5%. Para o poder estatistico desejado,
uma amostra de 269 respondentes seria 0 minimo necessario. A amostra coletada durante este
trabalho (n = 282) foi adequada, e a taxa de retorno foi de 1,42%. Foram questionados 0s
gestores como informantes-chave, pessoas que ocupam cargos de presidéncia, diretoria, alta
geréncia, coordenacéo, supervisao ou CEO e/ ou proprietarios ou fundadores das empresas. Os
informantes de alto escaldo das organizac6es sdo um dado-chave fonte para construir e testar
teorias em pesquisa de gestdo para maior qualidade da amostra (Memon et al., 2020).

O tempo de coleta de dados, incluindo a triagem e contato prévio, estendeu-se do dia 15
de abril de 2022 até o dia 30 de junho de 2022. Obteve-se no final da pesquisa 282 respondentes
validos. A abordagem dos gestores ocorreu de forma presencial, ou por ligacdo telefénica ou
interacdo com mensagens via redes sociais e posterior disponibilizacéo do link da pesquisa pelo
chat da comunidade profissional LinkedIn® ou WhatsApp® e e-mail.

Uma vez que todas as variaveis foram coletadas com o mesmo respondente, mesmo
formato de resposta, modo de coleta e tempo, 0 Common Method Bias (CMB) pode ocorrer.
Assim, para reduzir as preocupagdes sobre 0 CMB, varios remedios foram realizados antes e
depois da coleta de dados, seguindo as recomendacdes de Podsakoff et al., (2003). Primeiro,
garantiu-se aos participantes a privacidade e a confidencialidade de suas respostas; segundo,
constructos com escalas bem estabelecidas e validadas foram wusadas para evitar
imprecisdo; terceiro, realizamos um pré-teste para assegurar a validade e precisdo do
instrumento de coleta de dados quanto a clareza e compreensdo dos termos, forma,



desmembramentos e ordem das questbes. Este pre-teste utilizou-se de uma amostra de
respondentes da propria populacdo alvo, sendo obtidas 41 (quarenta e uma) respostas
consideradas validas. Nesta etapa verificou-se ndo ser necessario retirar nenhuma questéo do
instrumento. Por fim, o teste de um fator de Harman foi realizado e mostrou uma variancia de
36,01% para o primeiro fator (adequado < 0,5), sugerindo que a variancia comum nao afetou
os resultados (Podsakoff et al., 2012). Para a anélise dos dados foi utilizada a técnica de
Modelagem de Equaces Estruturais (MEE.

4. RESULTADOS
4.1. Descricdo da amostra

Quanto a caracterizacdo de género, foram 56% dos respondentes masculinos e 44%
feminino. Em relagdo a faixa etéria, os respondentes foram agrupados seguindo o critério do
IBGE (2022) em: género masculino com menos de 30 anos de idade totalizaram 10% dos
respondentes, entre 30 e 39 anos 36%, 40 e 49 anos 41%, 50 e 59 anos 11% e com 60 ou mais
anos de idade 3%. Quanto ao género feminino foram 18% dos respondentes com menos de 30
anos de idade, 45% entre 30 e 39 anos, 32% com 40 e 49 anos, 4% com 50 e 59 anos e 1% com
60 ou mais anos de idade.

As empresas estdo localizadas nas seis mesorregies do estado. A maior concentragao
de respondentes atua em empresas localizadas no Vale do Itajai (57%), seguidas pelas regifes
Norte (23%), Oeste (10%) e Sul Catarinense (6%), Serrana (2%) e, por fim, Grande
Florianopolis (2%). Quanto a classificacdo das empresas por porte, de acordo com 0s
parametros de classificagdo do Sebrae (2017), houve predominancia de empresas de médio
porte (EMP) com 40%, que possuem entre 100 e 499 funcionarios. As empresas investigadas
sdo predominantemente do tipo familiar (87%). Quanto a idade das organizacdes, 9% tém até
nove anos de idade, 21% tém entre 10 e 19 anos, 23% tem de 20 a 29 anos, 20% de 30 a 39
anos e 27% tem 40 ou mais anos.

Em relacdo ao estado civil, ha predominancia de casados em ambos 0s géneros,
totalizando 71% dos respondentes. Os participantes também foram questionados em relacdo a
possuirem dependentes. De acordo com os dados apurados, os casados(as) sem dependentes
sdo a maioria desta amostra. Os respondentes masculinos tém maior concentracdo em cursos de
graduacdo e técnico (56%), no feminino foi maior em cursos de pds-graduagdo (49%). J& em
relacdo as funcdes tanto o género masculino, quanto feminino tém maior concentracdo dos
respondentes em cargos de gestdo administrativa, mas com destaque nos cargos de alta e média
gestdo no género masculino. Os dados apontam predominancia de respondentes com tempo de
empresa entre um a nove anos.

No que tange aos beneficios e programas de apoio ao colaborador, relacionados ao
WLB, houve recorréncia de ofertas de treinamentos e capacitagdes técnicas, com acdes de
incentivo a educacdo, como investimento nos estudos profissionalizantes, cursos de idioma,
horarios flexiveis para quem se dedica alguma formacéo, disponibilidade de atividades e espaco
para favorecer a criatividade e estimulos as novas ideias, participa¢do em projetos de inovacao
e tecnologia. Também foram apontadas as préaticas de apoio para os cuidados de dependentes
como licencas maternidade e incentivo & maior participagdo do pai na vida familiar,
flexibilidade e apoio para cuidados com mdes dependentes e idosos em geral, disponibilidade
de planos de saude, convénios em farmacias entre outros para cuidados da saude fisica, e
mental, como apoio psicoldgico e flexibilidade de horarios e operagdes em casos necessarios.

4.2. Avaliacdo do Modelo de Mensuragéo
4.2.1 Testes de confiabilidade

Incialmente foram analisadas as cargas fatoriais das variaveis, como critério foram
mantidas as cargas fatoriais acima de 0.70 (Chin, 2010). Assim, foram identificados itens com



carga abaixo de 0.70 sendo elas; “E dificil obter recursos para projetos que envolvam situagoes
novas e desconhecidas”; “Desenvolvimento de produtos fora do segmento principal
organizacdo - produtos secundarios” e “Abertura de novos mercados no exterior”, sendo,
portanto, retirados do modelo. A segunda etapa (Tabela 1) foi a avaliagdo do modelo de
mensuracdo por meio do Alpha de Cronbach (AC), Confiabilidade Composta (CC) e Average
Variance Extracted (AVE). Em pesquisas exploratorias os valores do AC acima de 0.70 e os
de CC acima de 0.70 s&o considerados dentro do recomendado por Hair et al., (2014).

Tabela 1.
Indicadores de confiabilidade
Dimenséo AC rho A CC AVE
1 0.850 0.856 0.900 0.692
2 0.846 0.847 0.897 0.684
3 0.794 0.811 0.878 0.706
4 0.819 0.825 0.893 0.735
5 0.717 0.800 0.838 0.639
6 0.926 0.926 0.938 0.601
7 0.874 0.878 0.906 0.617
8 0.906 0.906 0.934 0.781
9 0.911 0.942 0.937 0.788
10 0.872 0.871 0.913 0.723

Notas: CAO - Diélogo; 2: CAO — Experimentacdo; 3: CAO — Interacdo com o ambiente externo; 4. CAO —
Participacdo na tomada de decisdo; 5: CAO — Propensdo ao risco; 6: DI — Efic&cia da inovacdo de produto; 7: DI
— Eficécia da inovagdo de processo; 8: DI — Eficiéncia da inovagéo; 9: WLB; 10: Desempenho Organizacional.

Os construtos avaliados mostraram indices aceitaveis nas trés escalas de consisténcia
interna (AC, CC e rho_A). Em relagdo ao AVE, todos os valores permaneceram acima de 0.50
(Tabela 1). Assim, com os dados adequados de AC, CC, AVE apurados nesta pesquisa, seguiu-
se com a validade discriminante dos dados.

4.2.2 Validade Discriminante

A validade discriminante indica que a variavel medida ndo estd indevidamente
relacionada a indicadores de diferentes dimensdes (Tabela 2). Para validagdo discriminante a
opcao foi apresentar o indice de correlacdo Heterotrait-Monotrait (HTMT), que deve apresentar
indices inferiores a 0.90 (Henseler et al., 2015).

Tabela 2.
Validade discriminante pelo critério - HTMT.
Dimenséo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 -
2 0.841
3 0.845  0.825
4 0.768  0.667  0.639
5 0.619 0560 0533 0.581
6 0.659 0533 0589 0495 0812
7 0.653 0.633 0.630 0504 0673 0.649
8 0510 0430 0464 0490 0816 0617 0.622
9 0.158 0.184 0.077 0.277 0450 0294 0410 0.739
10 0.393 0278 0329 0244 0345 0336 0405 0.324 0176 -

Nota: 1: DI - Efic&cia da inovacao de processo; 2: DI - Eficacia da inovagdo de produto; 3: Eficiéncia da inovagéo;
4: Desempenho organizacional; 5: CAO - Diélogo; 6: CAO - Experimentacéo; 7: CAO - Interagdo com o0 ambiente
externo; 8: CAO - Participacdo na tomada de deciséo; 9: CAO - Propenséo ao risco; 10: WLB.



Com os valores adequados de validade discriminante e confirmando a validade e
confiabilidade dos dados, conclui-se os ajustes dos modelos de mensuracéo e parte-se para a
anélise do modelo estrutural.

4.3. Avaliacao do Modelo Estrutural

Na primeira etapa da avaliacdo do modelo estrutural sdo observados os testes com 0s
constructos de primeira ordem a comecar pelas observacdes dos valores do R2? e Q2 (validade
preditiva ou indicador de StoneGeisser). Os valores do R? foram obtidos pelo modo “PLS
Algorithm” e os valores de Q? pelo modo “Blindfolding” (Tabela 3). Para a area de ciéncias
sociais e comportamentais, Rz = 2% é classificado como efeito pequeno, R? = 13% efeito médio
e R2 = 26% efeito grande (Cohen et al., 1999). Validade Preditiva (Q?) avalia a acuracia do
modelo ajustado e é desejado valor de Q2 > 0 (Hair et al. 2014).

Tabela 3.
Avaliacdo do modelo estrutural
Dimenséao R2 R2? ajustado SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)

1 0.797 0.796 1.128.000 515.468 0.543
2 0.669 0.668 1.128.000 616.882 0.453
3 0.565 0.563 846.000 520.969 0.384
4 0.693 0.692 846.000 420.412 0.503
5 0.315 0.313 846.000 683.704 0.192
6 0.910 0.910 2.820.000 1.296.281 0.540
7 0.793 0.792 1.692.000 877.470 0.481
8 0.787 0.786 1.128.000 441.073 0.609

Notas: 1: CAO - Diélogo; 2: CAO - Experimentagdo; 3: CAO — Interagdo com o ambiente externo; 4: CAO —
Participacéo na tomada de decisdo; 5: CAO — Propensdo ao risco; 6: DI - Eficacia da inovacéo de produto; 7: DI -
Eficacia da inovagdo de processo e 8: DI - Eficiéncia da inovago.

Os valores dispostos na Tabela 3 indicam valores grandes (R? = 26%) para todas as
variaveis do modelo. Seguindo a avaliacdo do modelo, observamos que os valores para o
indicador de StoneGeisser (Q?), foram considerados satisfatorios a validade preditiva do
modelo ajustado, considerando Q2 > 0 e que quanto mais préximo de 1 os valores de Q2, maior
a perfeicdo do modelo (Hair et al., 2014). A etapa seguinte corresponde a avaliagdo dos
Coeficiente Beta () e os valores dos Testes T de Student e o p-value entre os constructos de
primeira ordem da pesquisa (Tabela 4). Para o célculo do Teste T de Student e p-value entre as
dimensdes foi utilizado o0 modo “Bootstrapping”.

Tabela 4.

Avaliagéo das dimensdes de primeira ordem.
Caminho estrutural Coef (B) Teste T 2 P - Values
CAO - Didlogo 0.893 59.258 3.925 0.000
CAO > Experimentagédo 0.818 31.333 2.020 0.000
CAO - Interacdo com o ambiente externo 0.751 27.713 1.297 0.000
CAO - Participacdo na tomada de decisdo 0.833 33.189 2.258 0.000
CAO -> Propensdo ao risco 0.561 10.409 0.460 0.000
DI - DI - Eficacia da inovacéo de processo 0.954 148.844 10.160 0.000
DI = DI - Eficacia da inovacao de produto 0.891 52.198 3.835 0.000
DI - DI - Eficiéncia da inovagao 0.887 67.024 3.696 0.000

Os valores demonstram que os valores do Teste T de Student e do p-value dentro dos
parametros indicados na literatura, onde t > 1,96 e p-value > 0,05, indicam haver significancia
nas relacOes entre todas as dimensbes avaliadas (Tabela 4). Os valores do coeficiente P
encontrados nas dimensdes Experimentagdo (f=0.818), Interagdo com 0 Ambiente Externo



(B=0.751), Participagao na Tomada de Decisao (=0.833) e Propensao ao Risco (0.561), todas
apresentando p-value 0.000 (p-value < 0,05), refletem a Capacidade de Aprendizagem
Organizacional. Também pode-se observar que as dimensdes Eficacia da Inovacao de Processo
(B=0.954), Eficacia da Inovacdo de Produto (=0.891) e Eficiéncia da Inovacao (f=0.887),
todas apresentando p-value > 0.000, também refletem o Desempenho da Inovacdo na amostra
pesquisada (Tabela 4).

5. ANALISE E DISCUSSAO DAS HIPOTESES

Nesta etapa apresenta-se 0 modelo estrutural completo com o teste das hipdteses (Tabela
5). O tamanho do efeito f2ou Indicador Cohen (1988) ¢ indicado para avaliar o quanto cada
constructo € “atil” ao ajuste do modelo aplicado as relagdes de efeito direto, onde f2 = 0.02 é
considerado pequeno; f2 = 0.15 é médio, e; f2 = 0.35 é considerado grande (Hair et al., 2014).
Apbs concluir a avaliacdo da qualidade de ajuste do modelo, 0 proximo passo foi o teste das
hipoteses (Tabela 5).

Tabela 5.
Avaliacdo do caminho estrutural entre as variaveis
Hipdtese Constructos Coef (B) Teste T f2 P-values Situacdo das hipdteses
H1 WLB - CAO 0.373 6.852 0.161 0.000 Suportada
H2 WLB - DI 0.139 2514 0.028 0.012 Suportada
H3 CAO - DI 0.574 11.009 0.481 0.000 Suportada
H4 DI - DO 0.600 11.051 0.420 0.000 Suportada
H5(a) WLB - DI - DO 0.084 2.451 - 0.014 Suportada
H5(b) CAO > DI > DO 0.345 7.466 - 0.000 Suportada

Os resultados encontrados indicam que ha significancia (p-value > 0.000) nas relagdes
entre todas as dimensdes apresentadas e desta forma, os valores indicam que todas as hipdteses
levantadas neste estudo foram suportadas (Tabela 5). Os resultados encontrados na relacéo entre
WLB e CAO, hipotese H1, demonstram que o WLB tem influéncia positiva na CAO (p 0.373
e p-value > 0.000). Estes resultados estdo de acordo com Gomes et al. (2021) e Tambosi et al.,
(2021) que reforcam sobre os beneficios que as praticas organizacionais voltadas ao WLB
contribuem com a melhoria no engajamento dos funcionarios para aprender. James (2011)
identificou que as organizagdes que disponibilizam praticas que beneficiam o0 WLB melhoram
0S processos de aprendizagem e inovagéao.

Estas préaticas sdo fundamentais para garantir uma vantagem competitiva sustentavel de
longo prazo. Neste contexto, os beneficios do WLB estdo ligados a aprendizagem, criatividade
e inovacdo por meio da influéncia no comprometimento, autonomia, satisfacdo, atracdo e
retencdo de talentos na organizacdo (Alegre & Pasamar, 2018). Praticas de WLB também
podem apresentar melhora no controle do estresse, favorecendo o convivio entre as pessoas na
organizacdo (Rhaman & Cachia, 2021).

Por outro lado, o excesso de trabalho e o estresse prejudicam a criatividade e
consequentemente a inovacdo (Amabile et al., 1996). Assim, as praticas de WLB também
podem apresentar melhora no controle do estresse, favorecendo o convivio entre as pessoas na
organizacdo (Rhaman & Cachia, 2021). A melhor convivéncia entre 0s membros da
organizacdo contribui para uma melhor comunicacdo o que favorece o processo de
aprendizagem (Chiva, Alegre & Lapiedra, 2007). De acordo com Schein (1993) o dialogo € um
processo determinante para a interacéo entre os individuos na organizacdo, pois permite que as
pessoas se conhegam e entendam os significados implicitos na linguagem organizacional.

Afinal, conforme a utilizacdo do didlogo aumenta, como forma de aprendizado, aumenta
a interacdo com o ambiente externo e surgem novas ideias (Milbratz et al., 2020). A interacédo
com o ambiente externo e maior participacdo em tomadas de decisdo também favorecem o



aprendizado. Assim, ao invés de suprimir visbes diferentes, os individuos devem ser
estimulados a se reunirem para resolver os problemas nas organizages de forma conjunta
(Alegre et al., 2009).

A hipotese H2 foi suportada, os resultados demonstram que o WLB tem influéncia
positiva no desempenho inovador (p = 0.139 e p-value = 0.012). Estratégias voltadas ao WLB
dentro, podem influenciar positivamente na inovagao porque o profissional com menos conflito
entre suas atividades profissionais e pessoais tende a ser mais motivado criativo e inovador
(Alegre & Pasamar, 2018). Politicas voltadas ao bem estar do profissional com o melhor manejo
dos papeis relacionados a sua vida pessoal e profissional estdo sendo enquadrados como
praticas que geram inovacao (Schiavo et al., 2020).

As organizacdes que auxiliam os seus trabalhadores a enfrentem melhor seus desafios
diarios como de conciliar compromissos com o trabalho, casa e familia podem obter vantagens
de aprendizagem e inovacdo (James 2014). Os profissionais que percebem atencdo dada pela
empresa a suas questdes familiares e pessoais, em geral, s&o mais criativos e contribuem para
geracdo e implementacdo de ideias inovadoras, porque sentem mais motivacdo ao trabalho
(Dediu et al., 2018). Neste contexto, a melhoria no WLB € um complemento eficaz para
impulsionar a capacidade de inovacdo das empresas. Para Alegre e Pasamar (2018), o WLB
pode proporcionar maior satisfacdo do trabalhador. Assim, condi¢Ges que possibilitam préaticas
de WLB reduzem conflitos cotidianos no local de trabalho e ampliam processos de aprendizado
e inovacao (James, 2014).

A hipotese 3, a capacidade de aprendizagem organizacional tem relacéo positiva com o
desempenho inovador, também foi suportada (f = 0.576 ¢ p-value = 0.000). Os resultados
encontrados indicam que as organizacdes que aprendem tendem a ser mais inovadoras. A CAO
tem se tornado um fator preponderante quanto a inovacdo (Padilha et al., 2016; Akgln et al.,
2022). De acordo com Calantone et al. (2002) empresas que estimulam o aprendizado criam e
usam o conhecimento para aumentar sua vantagem competitiva. Diante de cenarios de crise, as
organizacOes que inovam garantem melhores resultados em suas operagcGes (Lichtenthaler,
2021; Zaniboni & Montini, 2017). Os resultados deste estudo evidenciam que as organizacdes
do setor de transformacdo de Santa Catarina podem se beneficiar das praticas do WLB e da
aprendizagem para melhorar sua vantagem competitiva.

Os resultados deste estudo apontam, ainda, que ha uma relagéo positiva entre o Dl e 0
DO (B = 0.600 e p-value = 0.000) que suportam a hipdtese 4 desta pesquisa. Os dados
encontrados indicam que a inovacdo em produto e processo, velocidade, qualidade e reducdo
de custos empregados nas organizacdes avaliadas impactam positivamente no desempenho
organizacional. O melhor desempenho organizacional pode advir do desempenho em inovacéo,
ou seja, melhor participacdo no mercado, expansdo a hovos mercados, melhorias no custo de
transagé@o e reducdo no tempo para alcancgar os resultados (Alegre & Chiva, 2008; Alegre &
Chiva, 2013).

A relacdo positiva encontrada entre a inovagdo e desempenho organizacional também
foram confirmadas em estudos anteriores em empresas de diferentes segmentos e localizacdes
(Milbratz et al., 2020; Carmona e Gomes, 2021; Migdadi, 2021). De acordo com Jansen et al.
(2006), o desempenho organizacional advém da conquista de competitividade que pode advir
da lealdade dos clientes, crescimento das vendas, e conducdo de uma performance operacional
melhorada, que reflete em maior rentabilidade e crescimento das vendas. Gomes et al. (2021)
sugerem 0 DO é melhorado a partir da inovagéo.

Quanto a hipdtese H5a ao ser analisada apresentou evidéncias que suportam que 0
desempenho inovador medeia positivamente a relacdo entre Work Life Balance e o desempenho
organizacional (B = 0.084 ¢ p-value 0.014). Os dados desta pesquisa apontam que existe uma
relagéo significativa no efeito indireto que o WLB tem no DO. A relagéo indireta entre WLB e
desempenho mediado pela inovacdo esta em concordancia com o estudo de Aleksic et al.



(2017). Para Aleksi¢ et al. (2017) as préaticas percebidas pelos profissionais em relacdo a
questdes ligadas a suas demandas pessoais ampliam a compreensdo de como os fatores pessoais
e contextuais interagem para estimular a criatividade e contribuir para geracdo e implementacéo
de ideias inovadoras.

Praticas de WLB ajudam ainda, mitigar impactos na saide mental do profissional por
conta da influéncia na ansiedade e na depressao (Haar et al., 2014). Os cuidados com a saude
mental tém sido um alerta pela alta prevaléncia de ansiedade, depresséo, estresse, problemas de
sono, sintomas pos-traumaticos na populacdo em geral, especialmente em cenario de mudangas
repentinas na rotina dos profissionais, como ocorreu durante a pandemia de COVID 19
(Vasconcelos & Vasconcelos, 2020; Dragioti et al., 2022). Portanto, o bem estar do profissional
e o melhor WLB podem contribuir para amenizar efeitos do esgotamento mental e consequente,
desenvolvimento da Sindrome de Burnout, que afeta a produtividade do profissional na
organizacdo (Grobler & Grobler, 2019).

Também foi testada a relacdo indireta da CAO no DO mediado pelo DI na hipdtese H5b
e os resultados (B = 0.345 p-value = 0.000) apontam que o DI medeia positivamente a relacédo
entre a CAO e 0 DO. Nesse sentido, os instrumentos utilizados para melhorar as motivacdes e
oportunidades para desenvolvimento do aprendizado organizacional devem ser estimulados aos
gestores das empresas avaliadas. Porque estratégias adotadas para melhoria da inovacéo podem
impactar positivamente no crescimento organizacional (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011)

Para Carmona e Gomes (2021) as organiza¢Oes mais propensas a aprender com maior
CAQO, tem relacdo positiva com o desempenho organizacional quando mediado pela inovacéo.
Desta forma, os profissionais séo estimulados a buscar novas ideias que podem favorecer o
desempenho inovador da organizacdo. Empresas que desenvolverem maior nivel de CAO
tendem a serem mais rapidas as mudancas que seus concorrentes. A agilidade em responder e
adaptar as mudancas pode gerar vantagem competitiva. Nesse sentido, o investimento em
desenvolvimento da aprendizagem traz melhores resultados no desempenho organizacional.
Aumentando a capacidade da empresa aprender com clientes, concorrentes e fornecedores e
perceber mais rapidamente as oportunidades e tendéncias no mercado.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo avaliar a relacdo entre o Work Life Balance e capacidade
de aprendizagem organizacional no desempenho organizacional, mediado pelo desempenho
inovador. Para tal, foi realizada pesquisa com 278 empresas do setor de transformacdo do
segmento téxtil, couro e calcados; madeira e moveis; metalurgia e metalmecanica e produtos
quimicos e plasticos localizadas das seis mesorregides do Estado de Santa Catarina.

Os resultados indicam que a inovacdo tem influéncia positiva no desempenho
organizacional e é potencializada pela adocdo de préaticas que valorizam o WLB e a CAO.
Assim, entender os beneficios do WLB e da CAO é relevante em gestdo da inovacédo,
especialmente em empresas que ndo tém um perfil tecnolégico e sdo intensivas em mao de obra.
Porque aumentam as possibilidades de as empresas de transformacédo poderem inovar a partir
de desenvolvimento de estratégias voltadas para melhoria dos seus recursos internos.

Em relacdo ao desempenho inovador, observa-se que as empresas pesquisadas estéo
mais voltadas a eficicia dos seus processos, 0 que sugere garantia de qualidade nos produtos e
melhor desempenho em relacdo a concorréncia. Os dados apontam ainda que 0s construtos
WLB e CAO sdo importantes no DO por potencializarem o DI. Estas descobertas apoiam as
organizacles na adogdo de préticas voltadas a melhoria do WLB e da CAO como parte
estratégica dos seus negocios.

Com base nos resultados encontrados, a pesquisa apresenta contribuicdes tedricas,
sociais e praticas para a gestdo das organizagdes. Em termos de contribuicdes tedricas, este
trabalho se prop6s a preencher a lacuna deixada pela escassez de estudos abordando o



desempenho inovador em empresas que ndo tém um perfil tecnolégico e 0 WLB em paises em
desenvolvimento com foco nas particularidades dos setores de transformacdo. A pesquisa
auxilia na literatura de inovacdo, testando a relacdo das variaveis propostas em um Unico
modelo, mediante um modelo mais complexo e completo de valorizacdo de préaticas voltadas
aos recursos humanos na organizagao.

O estudo apresenta implicagdes gerenciais. Em primeiro lugar, esta pesquisa aponta a
importancia de as organizacGes promoverem praticas para melhorias na aprendizagem e no
WLB. As organizacOes devem reconhecer e gerenciar questdes que estimulam a aprendizagem,
como por exemplo, investir em estruturas e estratégias que favorecem o dialogo entre os
profissionais, incentivar a troca de conhecimento internamente e a busca de novos
conhecimentos em outros ambientes. E, ainda desenvolver estratégias para melhorar o manejo
dos conflitos entre vida profissional e pessoal dos seus profissionais em beneficio de todos o0s
profissionais.

Uma compreensdo clara dos fatores que estimulam o desenvolvimento da inovagéo
ajudara as empresas do setor de transformacao a melhorarem o seu desempenho organizacional.
Sobretudo em um cenério de instabilidade politica, econémica e social em periodo que ainda
sdo observadas as consequéncias da pandemia COVID - 19, e alto grau de competitividade com
a intensa expansdo do mercado asiatico.

O estudo voltado as industrias de transformacdo, que tém como caracteristicas ser
intensivas em mao de obra e que representam alto indice de empregabilidade, além da sua
relevancia na economia do Estado de SC, faz com que se torne relevante o desenvolvimento de
estratégias que potencializem o desempenho inovador. Assim, o estudo concede a sociedade
possibilidades de desenvolvimento da economia por meio do desenvolvimento de empresas.
Além de apoiar préaticas para melhoria no trabalho que contribuem com a reducéo do estresse e
que favorecem o bem-estar. A melhoria no desenvolvimento econémico e na saude do
profissional vai ao encontro dos Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS) e contribui
para amenizar os impactos da pobreza na sociedade.

Embora contribuicdes teodricas, gerenciais e sociais tenham sido identificadas, o estudo
apresenta algumas limitacOes, principalmente relacionadas a natureza do desenho e a
composicdo da amostra. Esta pesquisa foi de natureza transversal e prop6s avaliar o fenébmeno
em um periodo especifico, sem testar a evolucéo temporal da inovacéo e do desempenho. Para
trabalho futuros, sugere-se a aplicacdo do modelo proposto em empresas de outros setores, e
também comparativo entre setores distintos. Um estudo longitudinal poderia ser realizado para
acompanhar o quanto o desempenho inovador garante uma vantagem competitiva sustentavel
nas empresas. Pesquisas adicionais podem usar varidveis de controle como género, tamanho da
empresa e localizacdo geogréfica.
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