
Resumo: Este estudo teve como objetivo analisar a 
influência do Work Life Balance (WLB) na Capacidade de 
Aprendizagem Organizacional (CAO) e a relação de cada 
um destes constructos com a Propensão à Inovação em 
um Instituto Federal de Ciência, Educação e Tecnologia. 
A pesquisa é descritiva, de levantamento e quantitativa. 
Para coleta dos dados utilizou-se um questionário 
estruturado, obtendo uma amostra de 387 respondentes. 
Para a análise dos dados utilizou-se a Modelagem de 
Equações Estruturais (baseada em covariância com o 
software AMOS). Concluiu-se que o WLB tem influência 
positiva na CAO, porém, não apresenta influência 
direta na Propensão à Inovação, necessitando da 
presença de outros elementos como a CAO para que 
se torne um impulsionador desta dimensão. Evidencia-
se a importância do desenvolvimento de ações que 
promovam o WLB em Instituições Públicas, uma vez que 
este impacta diretamente na CAO e ecoa indiretamente 
na Propensão à Inovação da organização.
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Abstract : This study aimed to analyze the influence of 
Work Life Balance (WLB) on Organizational Learning 
Capacity (CAO) and the relationship of each of these 
constructs with the Propensity to Innovation in a Federal 
Institute of Science, Education and Technology. The 
research is descriptive, survey and quantitative. For 
data collection we used a structured questionnaire, 
obtaining a sample of 387 respondents. For data 
analysis we used Structural Equation Modeling (based 
on covariance with AMOS software). It was concluded 
that WLB has a positive influence on CAO, however, it 
has no direct influence on the Propensity for Innovation, 
requiring the presence of other elements such as CAO to 
become a driver of this dimension. The importance of 
the development of actions that promote WLB in Public 
Institutions is highlighted, since it directly impacts the 
CAO and indirectly echoes the organization’s Propensity 
for Innovation.
Keywords: Organizational Learning. Work Life Balance. 
Propensity for innovation. Public Institution.
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Introdução
A literatura tem apresentado crescente interesse acerca do papel do Work Life Balance 

(WLB), ou equilíbrio da vida laboral e profi ssional dos indivíduos nas organizações, especial-
mente por questões atreladas à melhoria de desempenho no trabalho (KALLIATH, BROUGH, 
2008; BENITO-OSÓRIO, MUNÕZ-AGUADO, VILLAR, 2014). A implementação de práti cas que 
favoreçam a paridade entre a vida profi ssional e pessoal dos indivíduos, em um primeiro mo-
mento, repercutem diretamente no aumento da sati sfação dos funcionários, que se refl ete em 
vários benefí cios organizacionais (PASAMAR, VALLE, 2015; JAMES, 2011; BEAUREGARD, HENRY, 
2009; BENITO-OSÓRIO, MUNÕZAGUADO, VILLAR, 2014). 

Um dos benefí cios decorrentes do WLB para as organizações é o aumento da aprendi-
zagem organizacional e da inovação (JAMES, 2011 e 2014; KHALLASH, KRUSE, 2012; ALEGRE, 
PASAMAR, 2018). Ao promover uma vida profi ssional mais equilibrada, o WLB permite que a 
criati vidade ocorra no ambiente de trabalho (ALEGRE; PASSAMAR, 2018). Neste contexto, o 
bem-estar proposto aos funcionários desempenha um papel signifi cati vo para ati vidades ino-
vadoras (HUHTALA; PARZEFALL, 2007).

De acordo com Teo (2006), a Capacidade de Aprendizagem Organizacional (CAO) é um 
conceito amplo que corresponde à habilidade de uma organização e dos indivíduos que a com-
põe de aprender e aprimorar-se mesmo diante da instabilidade ambiental.  A aprendizagem 
decorrente da (CAO) é de fundamental importância para o processo de assimilação do conheci-
mento e afeta a qualidade da performance da empresa. Uti liza para isso, o desenvolvimento de 
repositórios de conhecimentos alimentados por processos comuns e a cultura comparti lhada 
no contexto laboral. Assim, organizações com maior CAO obtêm maior sucesso na exploração 
das oportunidades estratégicas decorrentes do ambiente (TEO, 2006). 

A inovação organizacional deve ser encarada além dos aspectos tecnológicos, mas tam-
bém, sob uma perspecti va avaliati va dos indivíduos que atuam na organização (ALEGRE; PAS-
SAMAR, 2018). Para que a inovação ganhe forma, a criati vidade deve fazer parte da estrutu-
ra organizacional, fatores como equipe, organização, autonomia, desafi os, tempo, materiais, 
relações sociais, podem infl uenciar o nível de inovati vidade (HUHTALA; PARZEFALL, 2007). A 
Propensão à Inovação, por sua vez, refere-se ao comportamento complexo que abrange a ge-
ração e promoção de ideias (HUHTALA; PARZEFALL, 2007). Inovações bem-sucedidas são resul-
tado de ideias criati vas geradas individualmente e em equipe (AMABILE et al., 1996; CHIANG, 
HUNG, 2014). 

Na literatura encontrou-se poucos estudos que propõem-se a investi gar a compreensão 
das relações entre o WLB e questões que abrangem à CAO, como é o caso da aprendizagem 
organizacional (JAMES, 2011 e 2014; KHALLASH, KRUSE, 2012; ALEGRE, PASSAMAR, 2018). Este 
estudo visa ampliar e contribuir para a compreensão das variáveis do WLB, CAO e Propensão 
à Inovação, de forma conjunta, tendo em vista que, separadamente, tanto o WLB e a CAO, já 
foram evidenciados como direcionadores do comportamento inovati vo dos funcionários. Com 
base nesta perspecti va, o objeti vo deste estudo é analisar a infl uência do Work Life Balance na 
Capacidade de Aprendizagem Organizacional e a relação de cada um destes constructos com a 
Propensão à Inovação em um Insti tuto Federal de Ciência Educação e Tecnologia. 

A justi fi cati va do estudo concentra-se em contribuir de maneira empírica, evidenciando 
a importância de fatores contextuais ati nentes a qualidade de vida no trabalho para a promo-
ção da aprendizagem coleti va e a Propensão à Inovação, que enriquece e renova o ambiente 
organizacional. Com essas evidências, os gestores poderão investi r esforços em ações de WLB 
que efeti vamente favoreçam o desenvolvimento do conhecimento e inovação organizacional. 
A contribuição teórica desta pesquisa ampara-se no fato de que, a literatura existente concen-
tra-se no WLB e inovação (ALEGRE, PASSAMAR, 2018; JAMES, 2011) voltado para organizações 
privadas, além disso, poucos estudos abordam a relação entre CAO e WLB (JAMES, 2011; JA-
MES, 2014). Desse modo, este estudo permite ampliar a literatura existente, e ainda enfoca um 
contexto pouco abordado, o das insti tuições públicas. 

Em relação aos procedimentos metodológicos, a coleta de dados realizou-se em um 
Insti tuto Federal de Ciência, Educação e Tecnologia com população de 1970 servidores. O ins-
trumento de pesquisa uti lizado baseou-se nos constructos de CAO, WLB e Propensão à Inova-
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ção. A coleta de dados resultou uma amostra de 387 respondentes. Para a análise dos dados 
aplicou-se o método estatí sti co de Modelagem de Equações Estruturais pelo Soft ware Amos. 

Este estudo está estruturado do seguinte modo. Após esta introdução, se desdobra o 
modelo teórico e as hipóteses, nos quais se apresenta estudos anteriores que dão suporte às 
premissas levantadas e ao desenvolvimento das hipóteses. A seção seguinte trata do método, 
especifi cando-se a amostra uti lizada. Em seguida há a apresentação dos resultados e por fi m, 
a conclusão, com as contribuições, limitações e pesquisa futura.

Modelo Teórico e Hipóteses
Este tópico tem como propósito apresentar uma discussão a parti r da literatura existen-

te, na qual os conceitos e perspecti vas são descritas por autores a respeito das temáti cas pes-
quisadas, formulando então, por meio da contextualização, as hipóteses do presente estudo. 
Inicialmente serão apresentados estudos com enfoque no WLB e sua relação com a CAO, logo, 
parte-se para discussões ligadas a CAO e a Propensão à Inovação, e por fi m, abordagens sobre 
WLB relacionando-se a Propensão à Inovação. 

Work Life Balance e Capacidade de Aprendizagem Organizacional
O conceito de Work Life Balance (WLB) considera o esforço de todos os indivíduos, em 

idade laborati va, em arti cular as pressões da vida profi ssional e as necessidades da vida pesso-
al ou familiar. É importante ressaltar que a compreensão do WLB não é restrita. Além das res-
ponsabilidades domésti cas e necessidades de lazer, o WLB abarca também o desenvolvimento 
pessoal, a busca de interesses intelectuais e a gestão das próprias expectati vas, que podem 
variar ao longo da vida de um indivíduo (KHALLASH; KRUSE, 2012). 

O interesse crescente no WLB advém da preocupação com distúrbios de saúde rela-
cionados ao stress, horas prolongadas de trabalho, resultantes de relacionamentos desequili-
brados que causam confl ito na relação trabalho-família (KHALLASH, KRUSE, 2012; PASAMAR, 
VALLE, 2015; BENITO-OSORIO, MUNÕZ-AGUADO, VILLAR, 2014). A tensão, fruto desse confl ito, 
acaba refl eti ndo na produti vidade dos trabalhadores, causando um impacto negati vo nas or-
ganizações (BENITO-OSORIO; MUNÕZ-AGUADO; VILLAR, 2014). 

Em resposta à necessidade de equilíbrio dos funcionários, as empresas implementam 
práti cas que oferecem benefí cios a vida profi ssional dos indivíduos. Essas iniciati vas visam au-
mentar a sati sfação das pessoas, possibilitando que suas escolhas acomodem tanto necessida-
des de suas famílias, quanto a promoção de sua carreira na organização (CLARK, 2001).

Bailyn (1997) identi fi ca que algumas organizações, em um amplo esforço, acabam por 
imprimir uma mudança em sua cultura. Nesse senti do, a cultura de WLB refl ete crenças e valo-
res comparti lhados sobre o apoio recebido da organização para a integração do trabalho e da 
vida familiar dos funcionários (CEGARRA-NAVARRO; SANCHES-VIDAL; CEGARRA-LEIVA, 2016). 
Seguindo Bailyn (1997), existem três característi cas de cultura favoráveis à família, presentes 
em organizações mais progressistas, sendo elas, a fl exibilidade temporal, a fl exibilidade opera-
cional e a compreensão dos líderes da organização que as necessidades familiares e pessoais 
são importantes.

As práti cas voltadas ao WLB ensejam benefí cios para as organizações, alguns deles são 
atestados pela literatura como a retenção de talentos (PASAMAR; VALLE, 2015), maior engaja-
mento dos funcionários, concentração e moti vação (JAMES, 2011), infl uência positi va na pro-
duti vidade, na redução de custos e maior desempenho da organização (BEAUREGARD, HENRY, 
2009; BENITO-OSORIO, MUNÕZ-AGUADO, VILLAR, 2014).

Uma das contribuições mais relevantes provenientes de iniciati vas de WLB é a possibili-
dade de aumento da sati sfação no trabalho (CLARK, 2001; YEO, LI, 2013; ALEGRE, PASSAMAR, 
2018). O aumento da sati sfação pode repercuti r de forma indireta no processo de aprendizado 
dos trabalhadores. A percepção de qualidade de vida no trabalho faz com que os funcionários 
tenham maior abertura para oportunidades de aprendizado e treinamento (JAMES, 2011; YEO, 
LI, 2013). Os indivíduos passam a buscar o conhecimento como um meio para melhorar as con-
dições de trabalho existentes, e consequentemente suas vidas fora do trabalho (YEO; LI, 2013).
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A aprendizagem organizacional é um conceito amplo e dinâmico, relacionado como a 
forma com a qual as empresas constroem e organizam conhecimento e a parti r dele melhoram 
o uso das habilidades de suas forças de trabalho (DODGSON, 1993; JEREZ-GOMEZ; CÉSPEDES-
-LORENTE; VALLE CABRERA, 2005). A CAO infl uencia a assimilação organizacional em termos 
de processos e cultura comparti lhada, contribuindo para o desenvolvimento de repositórios de 
conhecimento e capital humano (TEO et al., 2005).

Quanto maior a CAO de uma organização, mais capaz ela será de manter e sustentar 
seu desempenho em ambientes dinâmicos (TEO et al., 2005). Organizações que aprendem são 
mais competi ti vas e inovadoras, e respondem melhor ao ambiente o qual se inserem. Assim, o 
aprendizado no trabalho deve ser encorajado e expandido (DODGSON, 1993). Uma das formas 
para que isso ocorra é a parti r do apoio à aprendizagem organizacional oferecido pela empresa 
a seus funcionários (JEREZ-GOMEZ; CÉSPEDES-LORENTE; VALLE CABRERA, 2005).

Este estudo enfoca o apoio social da gerência aos processos de aprendizagem. Yeo e Li 
(2013) destacam que funcionários, quando apoiados no trabalho, têm maior probabilidade 
de aprender e reter conhecimento de treinamentos e eventos instrucionais. Nesse senti do, 
as iniciati vas de WLB ao implicarem melhorias na gestão de recursos humanos (KHALLASH; 
KRUSE, 2012), aumentam a percepção dos trabalhadores em relação ao suporte à aprendiza-
gem recebido pela gestão, repercuti ndo em indivíduos mais moti vados e engajados (ALEGRE; 
PASSAMAR, 2018). 

James (2014) e Alegre e Passamar (2018) identi fi cam também que arranjos de WLB são 
capazes de incorrer no aumento da concentração e criati vidade dos trabalhadores; na redução 
de confl itos entre a vida profi ssional e no estresse que afeta a transferência de conhecimentos. 
Além disso, os mecanismos de WLB acarretam maior atração e retenção de força de trabalho, 
com isso, amplia-se o repertório de habilidades e evita-se a fuga de conhecimentos relevantes 
(JAMES, 2014; ALEGRE; PASAMAR, 2018).

Em suma, a literatura indica que a implementação de iniciati vas de WLB poderá propor-
cionar o desenvolvimento de talentos e o aprendizado contí nuo, individual e coleti vo (JAMES, 
2011 e 2014; KHALLASH, KRUSE, 2012; ALEGRE, PASSAMAR, 2018), sendo capaz de moldar o 
processo de aprendizado nas organizações, resultando na produti vidade, inovação e competi -
ti vidade (JAMES, 2014). Diante disso, postula-se que práti cas de WLB proporcionam a consoli-
dação do conhecimento, e a melhora da Capacidade de Aprendizagem Organizacional. Consi-
derando estas colocações, propõe-se a primeira hipótese deste estudo:

Hipótese 1 (H1): O Work Life Balance tem infl uência positi va na Capacidade de Apren-
dizagem Organizacional.

Capacidade de Aprendizagem Organizacional e Propensão à Inovação
A CAO é uma ferramenta estratégica para que as organizações melhorem seu desempe-

nho, sendo um fator-chave que infl uencia a assimilação e exploração de conhecimento (TEO, 
2006). Permite que a empresa desenvolva novos conhecimentos e insights originados das ex-
periências comparti lhadas entre as pessoas na organização e que podem infl uenciar o com-
portamento e melhorar as capacidades da empresa (JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011). 

Em relação aos fatores facilitadores para a aprendizagem organizacional, Chiva, Alegre 
e Lapiedra (2007), por meio de uma análise da literatura sobre o assunto, propõem cinco di-
mensões, sendo estas: experimentação, tomada de risco, interação com o ambiente externo, 
diálogo e tomada de decisão parti cipati va. Quando uma organização está comprometi da com 
a aprendizagem, ela busca entender seus clientes, seus concorrentes e tecnologias emergentes 
(CALANTONE, CAVUSGIL, ZHAO, 2002; TAJEDDINI, ALTINAY, RATTEN, 2017), bem como mudan-
ças nas tendências políti cas, econômicas e socioculturais (TAJEDDINI, ALTINAY, RATTEN, 2017). 

Diante de um cenário de incertezas e mudanças, a CAO possibilita que empresas se 
adaptem as mudanças, pois elas passam a explorar novas ideias e desenvolverem novos conhe-
cimentos (JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011). As organizações com uma forte capacidade 
de aprendizagem são mais recepti vas às novas tecnologias, uma vez que possuem capacidade 
para avaliar estas novas e complexas tecnologias, bem como tomar as decisões apropriadas 
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relacionadas a elas (TEO, 2006).
Além disso, promover a aprendizagem permite o desenvolvimento de novos conheci-

mentos e melhoria nas habilidades dos funcionários, que são elementos fundamentais para 
a capacidade de inovação, desempenho e crescimento da empresa (CALANTONE, CAVUSGIL, 
ZHAO, 2002; SAADAT; SAADAT, 2016). A CAO pode ser impulsionadora da inovação, bem como 
afetar o desempenho da inovação de produtos (RHEE; PARK; LEE, 2010; TEO, 2006).

A maioria das defi nições de inovação tem como premissa a adoção de uma nova ideia 
ou comportamento (JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011). A inovação é considerada um pré-
-requisito para o sucesso de uma organização (RHEE; PARK; LEE, 2010), sendo identi fi cada tam-
bém como estratégia para conseguir vantagem competi ti va organizacional (KALMUK; ACAR, 
2015). Dessa forma, sugere-se que existe uma relação entre a inovação e a CAO (CALANTONE; 
CAVUSGIL; ZHAO, 2002; SUTANTO, 2017), pois quanto maior a inovação alcançada por uma or-
ganização, maior também o aprendizado e a mudança exigida pelo sistema (SUTANTO, 2017). 

Estudos sugerem que a inovação é um processo amplo de aprendizagem que permite 
à organização a implementação de novas ideias, produtos ou processos (CALANTONE; CAVUS-
GIL; ZHAO, 2002), sendo a inovação, importante para qualquer organização (SUTANTO, 2017). 
Além disso, a CAO está relacionada com o sucesso das empresas japonesas, no que se refere à 
introdução contí nua de produtos inovadores (DODGSON, 1993).

Reforçando essa relação entre CAO e a inovação, pesquisas mostram que os resultados 
organizacionais podem ser derivados da Propensão à Inovação, que é impulsionada em grande 
parte pela orientação de aprendizagem (CALANTONE; CAVUSGIL; ZHAO,2002; RHEE; PARK; LEE, 
2010). Assim, o grau de inovação está associado ao grau em que uma empresa se torna orien-
tada para a aprendizagem, conforme o novo conhecimento é transformado e explorado (RHEE; 
PARK, LEE, 2010; JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011). Esse processo de transformação e 
exploração de novos conhecimentos aprimora a inovação organizacional (JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; 
SANZ-VALLE, 2011).

Segundo Alegre e Chiva (2008), a inovação é gerada por meio da aprendizagem indivi-
dual e coleti va, cujo objeti vo é encontrar novas formas de solucionar problemas, os autores 
sugerem que a inovação dependerá da capacidade da organização de aprender. A CAO infl u-
ência o desempenho organizacional (TEO, 2006; JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011), pois 
facilita a inovação, então, uma organização que deseja melhorar o seu desempenho por meio 
da inovação, deve, primeiramente, melhorar sua CAO (JIMÉNEZ-JIMÉNEZ; SANZ-VALLE, 2011). 
Por conseguinte, propõe-se a hipótese: 

Hipótese 2 (H2): A Capacidade de Aprendizagem Organizacional tem infl uência positi va 
na Propensão à Inovação.

Work Life Balance e Propensão à Inovação
A Propensão à Inovação trata-se de um comportamento complexo que abrange a ge-

ração e promoção de ideias, tendo como intuito ati ngir objeti vos organizacionais disti ntos 
(HUHTALA; PARZEFALL, 2007). Nesta percepti va, Alegre e Passamar (2018), sugerem uma abor-
dagem que avalie a inovação de uma empresa não apenas pela tecnologia, mas pelas pessoas 
que atuam na organização. Relacionando assim, os benefí cios que ocorrem por meio do WLB, 
tais como a moti vação, o engajamento e a criati vidade no trabalho. 

A criati vidade em uma organização é essencial para que a inovação ocorra. Ambientes 
que favorecem o processo criati vo e incenti vam mudanças, tendem a ser favoráveis a propos-
tas de valor para a inovação (BRAGA, 2018). Apesar disso, é preciso disti nguir os conceitos de 
criati vidade. Enquanto a criati vidade volta-se mais para a geração de ideias, a inovação propor-
ciona benefí cios para os indivíduos envolvidos no processo. A inovação precisa de criati vidade, 
mas a criati vidade nem sempre levará a uma inovação (HUHTALA; PARZEFALL, 2007). Segundo 
Alegre e Passamar (2018), algumas característi cas organizacionais podem levar as empresas a 
terem condições prévias para serem inovadoras, impulsionando efeitos positi vos em qualquer 
ti po de inovação, seja de produtos, organização, processos e marketi ng. 

 O WLB, por sua vez, trata do equilíbrio entre questões produti vas e familiares, ten-
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do como objeti vo aumentar a qualidade de vida no trabalho, bem como a sati sfação na vida 
pessoal (BENITO-OSORIO; MUNÕZ-AGUADO; VILLAR, 2014). Conforme Benito-Osorio, Munõz-
-Aguado e Villar (2014), o conceito de WLB varia ao longo do tempo e depende das necessida-
des individuais e organizacionais. Práti cas voltadas ao WLB e adotadas nas organizações per-
mitem aumentar a lealdade e o compromisso dos funcionários, assim como reduzir taxas de 
rotati vidade. Na defi nição proposta por Kalliath e Brough (2008), o WLB trata-se da percepção 
do indivíduo de que, tanto as ati vidades voltadas para o trabalho, quanto às ati vidades pesso-
ais, são compatí veis e proporcionam crescimento, conforme as prioridades atuais do indivíduo. 

Fatores como equipe, organização, autonomia, desafi os, tempo, materiais, relações so-
ciais, podem infl uenciar o nível de inovati vidade dos funcionários de uma organização. Tais 
fatores são relacionados ao ambiente de trabalho e estão em constante interação com a per-
sonalidade dos indivíduos presentes na empresa, mesmo que de forma indireta (HUHTALA; 
PARZEFALL, 2007). Em tempos de estresse organizacional, é importante que o funcionário se 
sinta seguro o sufi ciente para poder envolver-se com o trabalho que executa. O engajamento é 
relacionado pela alta excitação e envolvimento dos trabalhadores, infl uenciando o comporta-
mento inovador dos funcionários (AGARWAL, 2014).

Segundo Amabile et al. (1996), as percepções do ambiente de trabalho podem infl uen-
ciar o nível de criati vidade necessária para a geração e desenvolvimento de novos produtos e 
processos. Inovações bem-sucedidas são resultado de ideias criati vas geradas individualmente 
e em equipe. Aspectos desafi adores, incenti vos organizacionais, grupos de trabalho e apoio 
da supervisão podem colaborar com o comportamento criati vo nas organizações. Em alguns 
casos, os gerentes possuem papel importante para impulsionar a criati vidade (AMABILE et al., 
1996). Para Kahn (1992), permiti r que os membros da organização se envolvam mais em ques-
tões da empresa possibilita a disseminação de ideias, questi onamentos e criati vidade. 

Inovações de sucesso tendem a surgir de ideias criati vas advindas dos funcionários. 
Cabe as equipes gerenciar seus membros criati vos para obterem diferenças positi vas nos resul-
tados de inovação. Isso é possível por meio de incenti vo à parti cipação e decisões em conjunto 
(CHIANG; HUNG, 2014). Para James (2011), os mecanismos proporcionados pelo WLB auxiliam 
no aprendizado e na inovação, que juntamente com a criati vidade, são essenciais para o su-
cesso econômico de empresas, trabalhadores e economias. Os funcionários são identi fi cados 
como fontes importantes de inovação. Práti cas de Recursos Humanos de alto envolvimento 
contribuem para moti var os funcionários a formular ideias e implementá-las de forma pro-
duti va e rápida, além de conduzir o comportamento de trabalho inovador (PRIETO; PEREZ-
-SANTANA, 2014). 

Da mesma forma, condições que possibilitam equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, 
reduzem confl itos coti dianos no local de trabalho e ampliam processos de aprendizado e ino-
vação (JAMES, 2014). O bem-estar proposto aos funcionários desempenha um papel central 
na inovação, além de contribuir para compreensão de característi cas do ambiente de trabalho 
que se relacionam com a disposição dos funcionários em uti lizar suas capacidades e habilida-
des criati vas em prol da organização (HUHTALA; PARZEFALL, 2007). 

Como afi rmaram Alegre e Passamar (2018), o WLB é um facilitador relevante de ino-
vação, permiti ndo que os funcionários melhorem seu comprometi mento, sati sfação e auto-
nomia. Estes aspectos ressaltam a criati vidade e a inovação organizacional. Ainda de acordo 
com os autores, a existência de um programa de WLB retrata uma estratégia organizacional, 
cultural e de gerenciamento na qual a empresa se preocupa com seus funcionários, pois sabe 
seu potencial para a criação de valor e iniciati vas de inovação. Desta forma, propõe-se a se-
guinte hipótese:

Hipótese 3 (H3): O Work Life Balance tem infl uência positi va na Propensão à Inovação.

Métodologia 
A pesquisa caracteriza-se como descriti va. Quanto aos procedimentos, a pesquisa é do 

ti po levantamento/survey. Em relação à abordagem, trata-se de um estudo quanti tati vo. A 
organização escolhida para a realização deste estudo é o Insti tuto Federal Catarinense (IFC), 
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devido aos seguintes fatores: tempo de fundação relati vamente recente (2008); quanti dade 
de Campi no estado, sendo 15 mais a Reitoria administrati va. E a importância da insti tuição no 
estado, atuando próximo aos arranjos produti vos locais, dinamizando setores com necessida-
de ou potencial de crescimento. Além disso, o IFC foi apontado como uma das melhores ins-
ti tuições de ensino superior pública de Santa Catarina, conforme Índice Geral de Cursos (IGC) 
divulgado pelo MEC, em dezembro, 2018 (IFC, 2018).

A população objeto deste estudo é composta por todos os servidores técnicos admi-
nistrati vos em educação e todos os docentes da insti tuição, consti tuindo um total de 1970 
indivíduos. Destes, 888 atuam na área administrati va e 1082 na docência.  O questi onário foi 
enviado para o endereço de e-mail profi ssional do todos os servidores. O período de coleta 
deu-se entre 01 e 31 de novembro de 2018, sendo coletados 387 questi onários válidos o que 
corresponde 19,64% da população total. 

Para adequação do questi onário, foi proposto a um grupo de servidores da insti tuição 
que avaliassem o conteúdo dos itens e os relacionassem com o contexto de seu trabalho. Para 
esse fi m, o instrumento de coleta de dados foi disponibilizado aos respondentes de forma fí si-
ca. As sugestões foram acatadas, e o questi onário, por fi m, foi reformulado. 

O questi onário uti lizado para a coleta de dados abordou três constructos, já validados 
por diversos autores (quadro 1), divididos em sub dimensões, além de uma parte desti nada 
à caracterização dos respondentes. O construto de CAO conta com cinco sub dimensões, o 
construto de WLB, duas dimensões, ao passo que a Propensão à Inovação foi abordada como 
um construto único. 

Quadro 1. Constructos da pesquisa.

Constructo Sub dimensões Autores Mensuração

Aprendizagem 
Organizacional

Experimentação (quatro itens), In-
teração com o ambiente externo 
(três itens), Diálogo (quatro itens), 
Tomada de decisão parti cipati va 
(quatro itens, Propensão ao risco 
(três itens).

Alegre e Chiva
(2008); Alegre e
Chiva (2013);
Gomes e Wojahn
(2016).

Escala ti po Likert de 5 
pontos, sendo 1 dis-
cordo totalmente e 5 
concordo totalmente

Work Life Balance WLB - Suporte Supervisor (cinco 
itens);
WLB - Vida Familiar (dois itens).

Carlson, Kacmar e
Williams, (2000);
Clark, (2001).

Propensão à Inovação Construto único com 5 itens. Dobni (2008); Ladeira et 
al. (2010). 

Fonte: Elaborado pelos autores (2019)

Após coletados, os dados foram exportados para a planilha eletrônica em soft ware Ex-
cel® para a identi fi cação de possíveis outliers. Esta etapa possibilitou verifi car que a totalidade 
dos questi onários obti dos estavam aptos para serem submeti dos às técnicas estatí sti cas sele-
cionadas neste estudo. 

A segunda etapa da análise de coleta de dados correspondeu à aplicação da Modelagem 
de Equações Estruturais, que indica a infl uência entre determinadas variáveis e a visualização 
da quanti dade de variância explicada (HAIR et al., 2016). Esta técnica foi uti lizada com o objeti -
vo de testar as relações entre variáveis e validar um modelo para verifi car a infl uência do WLB 
na AO e na Propensão à Inovação, e se a CAO possui relação com a Propensão à Inovação. Para 
isto, uti lizou-se o soft ware IBM SPSSAMOS versão 23. 

Nesta fase, a primeira ação foi a de verifi car a confi abilidade de cada construto, de for-
ma separada. Para tanto, adotou-se o Alfa de Cronbach. Segundo Hair et al. (2016), este teste 
permite avaliar a confi abilidade do construto, sendo que acima de 0,6 demonstra-se a acei-
tabilidade para o teste do modelo estrutural. Da mesma forma, aplicou-se a Confi abilidade 
Composta, na qual mensura-se a consistência interna dos itens e pressupõe valores maiores 
que 0,70 para aceitabilidade dos constructos (HAIR et al., 2016). 

Aplicou-se ainda a Variância Média Extraída, que conforme a literatura (HAIR et al., 
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2016) deve ser acima de 0,50. Sendo uma medida que indica a proporção de variância com-
parti lhada por um grupo de indicadores pertencentes ao mesmo construto (HAIR; GABRIEL; 
PATEL, 2014). Como últi mo critério de confi abilidade uti lizou-se a validade discriminante, que 
de acordo com Hair, Gabriel e Patel (2014), indica se os constructos se diferenciam uns dos 
outros. Após aplicar os testes de confi abilidade, realizou-se o Teste T de Student, por meio do 
qual avaliasse a signifi cância do modelo. Este teste adota como referência valor maior ou igual 
a 1,96 e p-value menor que 0,05 (HAIR et al., 2016). 

A parti r destes testes, pôde-se verifi car a necessidade de manter ou reti rar itens do 
construto, delineando e defi nindo o modelo da pesquisa. Os resultados estão dispostos na 
próxima seção. 

 
Análise dos Resultados

Desenvolveu-se inicialmente a análise estatí sti ca descriti va, em seguida realizou-se o 
refi namento do modelo, após esse, as hipóteses desenvolvidas no decorrer da pesquisa foram 
testadas por meio do Modelo de Equações Estruturais (MEE). Para a análise uti lizou-se o sof-
tware SPSS® (Stati sti cal Package for the Social Sciences) e o AMOS. 

Análise descriti va dos respondentes
Referente ao perfi l demográfi co da amostra coletada, o sexo dos respondentes apresen-

tou-se equilibrado, sendo 53,9% do sexo masculino e 46,1% do sexo feminino. A amostra pode 
ser considerada jovem, tendo em vista que, a grande maioria dos respondentes (47,2%) tem 
entre 31 e 40 anos. Observou-se também que, a maioria dos respondentes apresenta alto grau 
de formação, sendo que 67,6% possuem pós graduação em nível de mestrado e/ou doutorado, 
somente 2,1% possuem apenas o ensino médio. 

A respeito do perfi l profi ssional da amostra, em sua maioria os respondentes pertencem 
ao quadro de docentes da insti tuição (58,5%), o restante (41,5%) concentra-se no cargo de ser-
vidor técnico administrati vo em educação. Percebeu-se também que grande parte da amostra 
coletada atua na insti tuição no mínimo 3 e no máximo 9 anos (58,8%), ademais, 15,3% tem 
mais de 10 anos de insti tuição, ou seja, mais da metade da a mostra possui um tempo conside-
rável de trabalho no local da pesquisa, havendo possibilidade de ter acompanhado o desenvol-
vimento do IFC ao longos dos anos. Além disso, a distribuição de respondentes abrangeu todos 
os campi do IFC, obtendo-se no mínimo de 5 respondentes em campus menores (1,3%), e no 
máximo 43 respondentes em unidades maiores (11,1%).  

Análise fatorial confi rmatória 
Na análise inicial do modelo, foram consideradas somente as variáveis com cargas pa-

dronizadas superiores a 0,50, atendendo ao recomendado por Kline (2005). Com base nesse 
argumento, foi reti rado do constructo de CAO a variável RISC3 (É difí cil obter recursos para 
projetos que envolvam situações novas e desconhecidas). No constructo do WLB a variável 
– WLBVF2 (Tenho difi culdade em cumprir minhas obrigações domésti cas porque estou cons-
tantemente pensando sobre o trabalho) e na Propensão à Inovação as variáveis Inov2 (Na 
minha opinião a inovação é uma cultura e não uma palavra) e Inov4 (A gestão tem uma opinião 
diferente de como as coisas são feitas). 

A cada exclusão foram feitas novas análises. Esse procedimento está de acordo com a 
proposição de que devem ser reti radas as variáveis cujos coefi cientes estejam entre os meno-
res ou não sejam signifi cati vos (KLINE, 2005). Após estes ajustes, os coefi cientes padronizados 
foram sati sfatórios. Além das cargas fatoriais padronizadas, foram consideradas as medidas de 
confi abilidade, seguido pelo ajustamento absoluto, incremental e parcimonioso, que indica-
ram o grau em que os indicadores especifi cados representam os constructos teorizados. 
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Indicadores de confi abilidade 
Foi calculado a confi abilidade de cada constructo separadamente (Tabela 1). Um indica-

dor comumente usado para confi abilidade é o Alfa de Cronbach (AC), sendo aceito valores de 
0,6 a 0,7. Entretanto, Hair, Jr. et al. (2009) indicam limitações no coefi ciente Alfa de Cronbach. 
Nesse senti do, os autores esti mulam a uti lização da Confi abilidade Composta e Variância Ex-
traída, os valores esperados são de 0,7 e 0,5, respecti vamente, com o propósito de identi fi car 
a confi abilidade do constructo latente.

Tabela 1. Indicadores de confi abilidade.

Constructos AVE C.C A.C
Experimentação
Risco
Interação
Diálogo
Decisão
WLB - Suporte
WLB – Vida Familiar
Inovação

0,782
-
0,581
0,603
0,735
0,914
0,582
0,459

0,950
-
0,813
0,864
0,899
0,978
0,847
0,701

0,906
-
0,804
0,868
0,888
0,959
0,843
0,600

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

No que tange aos indicadores de confi abilidade (Alfa de Cronbach) todos os valores fo-
ram superiores a 0,6 (Tabela 1), indicando boa confi abilidade (HAIR Jr. et al., 2005). A dimensão 
Propensão ao Risco teve apenas dois indicadores, não sendo possível calcular os índices de 
confi abilidade. Contudo, a mesma segue o modelo original de Alegre e Chiva (2013) que tam-
bém uti lizou duas variáveis. Quanto a Variância Média Extraída (AVE) apenas a dimensão de 
Propensão à Inovação apresentou valor abaixo de 0,5. Com relação a Confi abilidade Composta 
(CC) todas as dimensões fi caram acima de 0,70, conforme sugerido por Hair, Jr. et al. (2005). A 
Tabela 2 mostra os índices de ajuste do modelo fi nal. 

Tabela 2. Índices de ajuste do modelo fi nal.

Medidas de ajuste Nível 
sugerido

Índices do Modelo

GL
χ2 e p
χ2 /GL

GFI
AGFI

SRMR
RMSEA

TLI
CFI

PNFI

-
- (p<0,000)

≤ 5
> 0,90
> 0,90
< 0,10

0,05 a 0,08
> 0,90
> 0,90

> 0 e < 1, 
próximo de 1

289
439,044(p<0,000)

1, 519
0,865
0,837
0,045
0,050
0,958
0,962
0,795

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

No que tange ao ajustamento do modelo, o χ2 /GL apresentou índice de 1,519, e o ín-
dice de qualidade do ajuste (GFI) foi inferior a 0,9, bem como o índice ajustado de qualidade 
do ajuste (AGFI). Os indicadores Standardized Root Mean-Square Residual (SRMR, 0,050) aten-
dem aos critérios recomendados inferiores a 0,10. O Root Mean Square Error of Aproximati on 
(RMSEA, 0,049) atende ao critério recomendado, por ser menor que 0,08. O índice de Tuker-
-Lewis (TLI) fi cou dentro do nível esperado, apresentando um valor de 0,958. O índice de ajuste 
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comparati vo (CFI), que teve um valor de 0,958, está dentro do recomendado pela literatura, 
como os demais índices. 

Para análise discriminante adotou-se o critério de Fornell e Larcker (1981). A validade 
discriminante é a medida na qual os indicadores de um modelo representam um constructo 
único e os indicadores do constructo são disti ntos dos outros, conforme Tabela 3.

Tabela 3. Validade discriminante pelo critério de Fornell e Larcker (1981).

Dimensão 1 2 3 4 5 6 7 8
1
2
3
4
5
6
7
8

0.906
0.721
0.648
0.667
0.553
0.648
0.579
0.343

0.848
0.708
0.647
0.627
0.656
0.588
0.352

0.884
0.604
0.561
0.617
0.493
0.301

0.754
0.560
0.573
0.588
0.318

0.849
0.584
0.436
0.267

0.901
0.485
0.223

0.961
0.460

0.831

Legenda: 1 – Parti cipação; 2 – Diálogo; 3 – Experimentação; 4 – Propensão à Inovação; 
5 – Interação; 6 – Risco; 7 – WLB-Suporte; 8 – WLB-Vida Familiar.

Fonte: DADOS DA PESQUISA (2019).

Foi verifi cada a validade discriminante entre todas as dimensões conforme o critério de 
Fornell e Larcker (1981), concluindo-se que os constructos do modelo são confi áveis e válidos.  
O próximo passo foi o exame dos resultados do modelo estrutural, como apresentado Figura 1. 

Figura 1. Caminhos estruturais e R2 do modelo fi nal.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

A Figura 1 apresenta os caminhos estruturais e o R2 das variáveis. Os R2 avaliam a porção 
da variância das variáveis endógenas, que é explicada pelo modelo estrutural. Para a área de 
ciências sociais e comportamentais, Cohen (1988) sugere que o R2=2% seja classifi cado como 
efeito pequeno, R2=13% como efeito médio e R2=26% como efeito grande. Como observado 
na Figura 1, o Work Life Balance apresentou um coefi ciente grande nas suas dimensões Supor-
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te do Supervisor (0,951) e Vida Familiar (0,252). O mesmo aconteceu com as dimensões da 
CAO Experimentação (0,708), Propensão ao Risco (0,771), Interação com o Ambiente Externo 
(0,621), Parti cipação (0,762) e Diálogo (0,878). A Propensão à Inovação apresentou um R2= 
0,945 (94%), e a CAO R2=0,543 (54%). Na Tabela 4 são apresentadas as cargas fatoriais padroni-
zadas, os p-values, os respecti vos Erros Padrão. Também é apresentado o teste das hipóteses.

Tabela 4. Coefi cientes padronizados e teste das hipóteses

Caminhos Estruturais  Erro Padrão Path 
Coeffi  cients

P-Values  Hipóteses

Segunda Ordem – CAO
Experimentação - CAO
Interação - CAO
Diálogo - CAO
Parti cipação- CAO
Risco - CAO

1,000(1)

0,103
0,110
0,118
0,099

0,841
0,788
0,937
0,873
0,878

0,000
0,000
0,000
0,000
0,000

Segunda Ordem – WLB
Work Life Balance- Vida Fa-
miliar
Work Life Balance- Suporte 
do Superior

0,086
1,000(1)

0,502
0,975

0,000
0,000

Teste das Hipóteses 
WLB - CAO
CAO - Propensão à Inovação
WLB - Propensão à Inovação

0,073
0,112
0,051

0,737
0,872
0,130

0,000
0,001
0,168

Suportada
Suportada
Não Suportada

Nota: (1) Valores iniciais fi xados em 1
Fonte: DADOS DA PESQUISA (2019).

Com relação aos constructos de segunda ordem, verifi ca-se que houve validade das 
relações propostas da CAO com as variáveis de primeira ordem: Experimentação (β = 0,841), 
Propensão o Risco (β = 0,878), Interação com o Ambiente Externo (β = 0,788), Parti cipação (β 
= 0,874) e Diálogo (β = 0,936). Todas as dimensões foram signifi cati vas com p < 0,001, este 
resultado também foi evidenciado em estudos anteriores (CHIVA; ALEGRE; LAPIEDRA, 2007). 
O mesmo ocorreu com das dimensões de segunda ordem do WLB, Vida Familiar (β = 0,502) e 
Suporte do Superior (β = 0,975) e, também com p < 0,001. 

Conforme os resultados (Tabela 4)   o WLB exerce infl uência positi va e signifi cati va na 
CAO, WLB - CAO β = 0,734, p < 0.000, sendo assim, a H1 foi suportada. Este achado vai ao en-
contro das considerações de James (2011) e Yeo e Li (2013), na qual quando os indivíduos per-
cebem iniciati vas de qualidade de vida no trabalho, sentem-se moti vados a envolverem-se em 
ati vidades de aprendizagem. Da mesma forma, James (2014), Khallash e Kruse (2012) e Alegre 
e Passamar (2018) reforçam que iniciati vas de WLB contribuem não apenas para o aprendizado 
individual, mas também coleti vo, repercuti ndo especialmente na produti vidade e inovação. 

Tratando-se de insti tuições públicas, pode-se perceber que este resultado direciona ao 
fato de que, quando a insti tuição proporciona iniciati vas de WLB, o profi ssional tende a ser 
mais engajado em ações instrucionais, buscando por meio delas, o seu autodesenvolvimento 
com o intuito de melhorar e manter o equilíbrio da vida pessoal e profi ssional (YEO; LI, 2013).  

Seguindo os resultados expostos na Tabela 4, o CAO exerce infl uência positi va e signifi -
cati va na Propensão à Inovação, CAO - Propensão à Inovação β = 0,872, p < 0.001, desta forma, 
a H2 também foi suportada. Este resultado corrobora os estudos de Calantone, Cavusgil e Zhao 
(2002) e Rhee, Park e Lee (2010), a CAO atua como propulsora da Propensão à Inovação. Este 
efeito é explicado pelos autores Jiménez-Jiménez e Sanz-Valle (2011), quanto maior a orienta-
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ção para a aprendizagem, maior será a capacidade da organização em transformar e explorar o 
novo conhecimento, contribuindo para a inovação dos processos organizacionais. 

Na insti tuição pública pesquisada neste estudo, ressalta-se que a relação entre os supe-
riores e os subordinados baseia-se no incenti vo pela busca do conhecimento externo, este co-
nhecimento é então introduzido internamente na insti tuição por meio da comunicação aberta 
entre os servidores. Diante disso, como o esperado, o diálogo se apresenta como ferramenta 
essencial para impulsionar a Propensão à Inovação por meio do comparti lhamento de informa-
ções e geração de ideias, mesmo em insti tuições públicas, conhecidas por sua infl exibilidade. 

De acordo com o descrito na Tabela 4, diferentemente do que se esperava, a H3 não foi 
suportada, ou seja, o WLB não exerce infl uência positi va e signifi cati va na Propensão à Inova-
ção, WLB - Propensão à Inovaçãoβ = 0,130, p < 0.168. Este resultado advém do entendimento 
de que apenas o WLB não é capaz de promover a Propensão à Inovação, uma vez que, além das 
sati sfações e o equilíbrio no trabalho, novos conhecimentos são necessários para a inovação 
dos processos da organização. 

Entretanto, os mecanismos proporcionados pelo WLB atuam de forma direta na CAO, 
que por sua vez, afeta a Propensão à Inovação, logo, o efeito do WLB na Propensão à Inovação 
pode ser considerado indireto. Autores como Yeo e Li (2013), Alegre e Passamar (2018) e Ja-
mes (2011), atestam que o WLB atua no aumento da sati sfação no trabalho, incenti vando os 
funcionários a desenvolverem novos conhecimentos e habilidades. Calantone, Cavusgil e Zhao 
(2002), Saadat, Saadat (2016), apoiam esta ideia, defendendo que os funcionários se consti -
tuem como um dos canais para geração de inovação. 

Conclusão
Este estudo teve como objeti vo analisar a infl uência do Work Life Balance na Capaci-

dade de Aprendizagem Organizacional e a relação de cada um destes constructos diante da 
Propensão à Inovação em um Insti tuto Federal de Ciência, Educação e Tecnologia. Para tal, 
testaram-se três hipóteses, sendo H1 e H2 suportadas e H3 não suportada. 

Os achados indicam que o WLB tem infl uência na CAO e esta tem infl uência para a 
Propensão à Inovação, no entanto, o WLB não apresentou infl uência direta para a Propen-
são à Inovação. Isso signifi ca que o WLB, no contexto estudado, não pode por si só, ser um 
impulsionador para a Propensão à Inovação, pois ele depende de outros elementos, como a 
Capacidade de Aprendizagem Organizacional que como evidenciado no estudo (H2), incenti va 
práti cas inovadoras. 

Tratando-se de uma Insti tuição pública, estes resultados apontam a importância do de-
senvolvimento de ações que promovam o WLB, uma vez que este impacta na Capacidade de 
Aprendizagem Organizacional por meio da moti vação, engajamento e abertura para trocas de 
ideia e conhecimento, repercuti ndo indiretamente na Propensão à Inovação da organização. 
Existe aqui então, um ciclo que favorece a troca de benefí cios entre o funcionário e a insti tui-
ção. Na ponta está a insti tuição que permite um ambiente favorável para conciliar as necessi-
dades da vida pessoal e profi ssional, fazendo com que o funcionário na gestão de suas próprias 
expectati vas e na busca por interesses intelectuais se aperfeiçoe e conduza ações inovadoras 
dentro da insti tuição. 

Como contribuição teórica, este estudo proporcionou a ampliação da literatura acerca 
das dimensões do WLB, CAO e Propensão à Inovação, em um único modelo e em um contexto 
pouco explorado, que são as insti tuições públicas. Contrariando a literatura existente, nem 
todas as hipóteses foram suportadas. Por ser um cenário diferente dos outros estudos, não se 
identi fi cou uma relação direta entre o WLB e a Propensão à Inovação. 

Nesta contextualização, este estudo possui como limitação a realização em apenas 
uma insti tuição pública, não permiti ndo comparações. Sugere-se assim, que estudos futuros 
possam incluir outros contextos organizacionais simultaneamente, uma vez que o contexto 
público e o privado são disti ntos. Outra possível limitação se dá em relação a amostra que in-
cluiu técnicos administrati vos e docentes. Por serem profi ssionais com dinâmicas de trabalho 
diferentes a percepção diante do CAO, WLB e Propensão à Inovação pode apresentar alguma 
variação. Nesse senti do, estudos futuros poderão analisar estas duas categorias profi ssionais 



242 Revista Humanidades e Inovação v.8, n.50

separadamente e comparar as percepções entre elas. 
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