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1 Introdução   

 

A inovação e os comportamentos inovadores tornaram-se cada vez mais importantes 

devido às mudanças no ambiente econômico, à globalização e às crescentes demandas 

competitivas; dessa forma, o crescente interesse de pesquisa neste tópico (Chen, 2011; Kim & 

Lee, 2013; Akram, Lei & Haider, 2016). No contexto organizacional, por exemplo, os 

empregados que se sentem competentes para realizar seu trabalho e confiantes em sua 

capacidade de lidar com questões relacionadas ao trabalho exibirão um comportamento mais 

inovador (Singh & Sarkar, 2012).  

Yuan e Woodman (2010) definem comportamento inovador como a introdução ou 

aplicação intencional de novas ideias, produtos, processos e procedimentos de um empregado 

à sua função de trabalho, unidade de trabalho ou organização. Os autores apontam exemplos de 

tal comportamento como a busca de novas tecnologias, sugerindo novas maneiras de atingir 

objetivos, aplicando novos métodos de trabalho e investigando e garantindo recursos para 

implementar novas ideias. 

Tendo em vista que a inovação nas empresas se inicia com novas ideias geradas, 

adotadas ou modificadas por empregados individuais, para Scott e Bruce (1994) é fundamental 

compreender os antecedentes do comportamento inovador individual. Corroborando com essa 

ideia, uma variedade de antecedentes foi sugerida por pesquisas anteriores (Kang & Lee, 2016).  

Tais antecedentes se referem às diferenças individuais, como personalidade e motivação 

extrínseca e/ou intrínseca, características do trabalho, como complexidade, e influências 

contextuais, como liderança (Hammond, Neff, Farr, Schwall, & Zhao, 2011). Por exemplo, a 

capacidade absortiva se refere à adoção e exploração de novas ideias provenientes do ambiente 

externo à organização, tornando-se um fator crucial para a inovação das empresas (Cohen & 

Levinthal 1990). Dessa forma, a capacidade de absortiva pode ser útil para promover e 

implementar novas ideias dentro de uma organização, o que é outra parte do comportamento 

inovador (Scott & Bruce, 1994). 

Ainda no que se refere a antecedentes do comportamento inovador, é pertinente discutir 

a relação entre comportamento inovador individual e bem-estar subjetivo. A literatura existente 

indica que uma sensação sustentável de bem-estar desempenha um papel importante no 

significado da vida do empregado, o que pode estimular o compromisso organizacional e 

reduzir a rotatividade de empregados (Chumg, Seaton, Cooke, & Ding, 2016). Corroborando 

com essa ideia, o grau de satisfação de um indivíduo é o principal determinante que impulsiona 

seu comportamento contínuo, como criatividade e comportamentos de inovação (Hashim & 

Tan, 2015). Emoções positivas podem ajudar um indivíduo a se lembrar de informações e 

impulsionar a resolução criativa de problemas (Koveshnikov, Wechtler, & Dejoux, 2014). 

Do mesmo modo que capacidade absortiva e bem-estar subjetivo, é provável que 

orientação à aprendizagem individual mantenha relações com comportamento inovador 

individual, o que torna relevante uma análise acerca desse antecedente. Casey (2005) define 

orientação à aprendizagem como um tipo de capacidade de recurso baseada no conhecimento, 

caracterizada como um processo-chave que contribui para a inovação bem-sucedida, que 

determina e apoia o sucesso de uma organização. Portanto, um empregado orientado para a 

aprendizagem pode buscar o pensamento inovador e abordagem para resolver um problema por 

meio do processo de interação com o grupo de forma a melhorar e alcançar a realização do 

objetivo de realização pessoal (Lin & Lee, 2017), sendo assim, a orientação de aprendizagem 

pode corroborar no comportamento inovador individual.  

Tendo em vista a relevância e impacto que os antecedentes anteriormente mencionados 

podem exercer no comportamento inovador individual em organizações, a presente pesquisa 
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apresenta a seguinte questão: Quais os preditores/antecedentes de maior impacto do 

comportamento inovador no trabalho? Com intuito de responder à pergunta, a pesquisa tem 

como objetivo avaliar os preditores/antecedentes de maior impacto do comportamento 

individual inovador no trabalho. 

De forma prática, essa pesquisa pode ser relevante e interessar a pesquisadores e 

empreendedores que pretendem estender o conhecimento sobre os diversos preditores do 

comportamento inovador individual. Adicionalmente, o modelo teórico proposto pode trazer 

contribuições práticas para pesquisadores que pretendem compreender os efeitos que tais 

preditores podem exercer no comportamento inovador individual. 

De forma acadêmica, a pesquisa pode contribuir para o enriquecimento da literatura do 

tema em questão, bem como debates acadêmicos em torno do mesmo. Pesquisas apontam que 

o comportamento inovador dos empregados recebe quantidade considerável atenção, pois foi 

claramente demonstrado que contribui para a performance e sobrevivência organizacional 

(Amabile, Schatzel, Moneta, & Kramer, 2004; Bos-Nehles, Bondarouk, & Nijenhuis, 2017; De 

Vries, Bekkers, & Tummers, 2016; Jong & Hartog, 2010; Yidong & Xinxin, 2013). 

De uma perspectiva teórica, essa pesquisa pode enriquecer a literatura do 

comportamento inovador individual a partir da discussão e análise de preditores que, em estudos 

anteriores, não foram abordados de forma simultânea. O modelo teórico proposto pode 

esclarecer, bem como orientar e esclarecer pesquisadores que futuramente almejem desenvolver 

pesquisas centradas em antecedentes do comportamento inovador individual. 

A pesquisa foi realizada com uso de formulários eletrônicos e com amostra não 

probabilística com apoio de equações estruturais para verificação das hipóteses. 

 

2. Referencial Teórico 

 

2.1 Capacidade absortiva individual 

 

Com ênfase crescente em ativos intangíveis, como conhecimento, tecnologia e 

informação, a resposta rápida e a inovação às mudanças no ambiente de negócios tornaram-se 

mais importantes, e a capacidade absortiva tem recebido cada vez mais atenção (Seo, Chae, & 

Lee, 2015). 

O termo capacidade absortiva foi pela primeira vez definida como a capacidade de uma 

empresa de reconhecer, assimilar e aplicar o conhecimento (Cohen & Levinthal, 1990). A 

capacidade absortiva individual é definida como uma habilidade individual de reconhecer o 

valor de novas informações e compreendê-las e aplicá-las para fins comerciais (Cohen & 

Levinthal, 1990). 

Para Andersén e Kask (2012) a capacidade absortiva é considerada como uma 

capacidade dinâmica que destaca o papel das decisões gerenciais, o que implica que a 

capacidade absortiva nem sempre é um processo autônomo estático, mas também pode, em 

certa medida, ser alterada e inicializada por ações gerenciais. 

Geralmente, a capacidade absortiva está dividida em duas dimensões, a primeira inclui 

o processo pelo qual a empresa absorve conhecimento externo do ambiente, e a segunda 

envolve o processo de utilização do conhecimento externo absorvido para fins específicos 

dentro da empresa (Kang & Lee ,2017).  A primeira é denominada capacidade absortiva de 

"potencial" que inclui a habilidade de adquirir e absorver conhecimento externo, mas não 

garante sua aplicação; e a outra denominada de capacidade absortiva de "realizada", quando a 

se refere à habilidade de transformar e utilizar o conhecimento absorvido (Zahra & George, 

2002). 
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Da mesma forma, a capacidade absortiva individual é composta pela capacidade 

absortiva potencial e realizada (Silva & Davis, 2011). A capacidade individual de cada 

empregado de adquirir e assimilar conhecimento externo coletivamente leva à capacidade 

absortiva potencial de uma organização. Da mesma forma, a capacidade individual de cada 

empregado de transformar e explorar o conhecimento absorvido leva à capacidade absortiva 

realizada de uma organização. Assim, a capacidade absortiva em nível individual tem as 

mesmas subdimensões da capacidade absortiva em nível organizacional (Kang & Lee, 2017). 

 

2.2 Bem-estar subjetivo 

 

O bem-estar subjetivo é uma grande categoria de fenômenos, incluindo as reações 

emocionais das pessoas, a satisfação com o domínio e os julgamentos de satisfação geral com 

a vida e está relacionado à sensação de prazer, satisfação e felicidade e pode ser medido por 

influência positiva, influência negativa e satisfação com a vida (Burns & Machin, 2009).  

De um modo geral, o bem-estar subjetivo se concentra na avaliação das pessoas sobre 

suas próprias vidas e em julgamentos mais amplos sobre suas vidas como um todo; também 

inclui áreas como o trabalho, quando se refere à avaliação das pessoas sobre o trabalho, 

incluindo avaliações emocionais e cognitivas (Salanova, Cifre, & Martin, 2004).  

Em outras palavras, o bem-estar subjetivo inclui avaliações das pessoas e avaliações de 

suas próprias vidas. Inclui julgamentos cognitivos reflexivos, como satisfação com a vida, e 

respostas emocionais à vida em curso em termos de emoções positivas e agradáveis versus 

emoções desagradáveis e negativas (Diener, Oishi, & Tay, 2018). 

O bem-estar subjetivo pode ser uma sensação que combina a avaliação da satisfação, 

fatores positivos e aspectos negativos. Nesse sentido, vale ressaltar que o bem-estar subjetivo 

está relacionado à consciência de prazer, satisfação e felicidade (Burns & Machin, 2009; Wang, 

Yang e Xue, 2017). 

O bem-estar pode estar focado na satisfação geral com a vida, ou em facetas específicas, 

como o bem-estar associado à vida profissional. Bem-estar pode ser considerado um termo 

guarda-chuva que diz respeito a muitas coisas específicas como: a vida como um todo, bem 

como apenas um aspecto específico, como vida profissional; abrangendo vários constructos: 

felicidade, afeto positivo, saúde mental, como bem como a ausência de efeitos negativos; seja 

como um traço ou um nível de estabilidade (Tenney, Poole, & Diener, 2016). 

 

2.3 Orientação à aprendizagem individual 

 

A orientação à aprendizagem individual pode ser definida como o desenvolvimento de 

novos conhecimentos ou perspicácia que têm o potencial de influenciar o comportamento e 

como o impulso dos indivíduos para serem criativos e inovadores em seu trabalho (Hult, Hurley, 

& Knight, 2004; Mutonyi, Slåtten, & Lien, 2020). 

Além disso, a orientação para a aprendizagem motiva ou orienta diretamente os 

indivíduos a adquirir novos conhecimentos e habilidades, o que pode levar ao abandono de 

habilidades e conhecimentos antigos e obsoletos (Matsuo, 2020). 

Os empregados com altos níveis de orientação à aprendizagem são motivados a 

desenvolver suas competências e adquirir novas habilidades (Lu, Lin, & Leung, 2012). 

Porter, Webb e Gogus (2010) também afirmaram que tal orientação de aprendizagem é 

caracterizada pela busca de desafios, aquisição de conhecimento e domínio de ambientes 

incertos. Esses "comportamentos de busca de desafios" podem direcionar esses indivíduos a 
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substituir antigos conhecimentos e habilidades por novos para melhorar suas capacidades, 

permitindo-lhes assumir novas tarefas desafiadoras. 

 

2.4 Comportamento inovador no trabalho 

 

O comportamento inovador pode ser definido como o desempenho de gerar, promover 

e implementar conscientemente novas ideias em uma função de trabalho, grupo de trabalho ou 

organização para beneficiar funções individuais, funções relacionadas ao coletivo ou conexões 

com a organização (Lee & Hong, 2014). 

É importante ressaltar que a inovação é vista como um processo de vários estágios, com 

diversas atividades e diferentes comportamentos individuais sendo essenciais em cada estágio 

(Li, 2017; Ye, Liu, & Tan, 2021). Os estágios estão assim divididos: 

a) A inovação individual começa com a geração de ideias, ou seja, a produção de ideias 

novas e úteis em qualquer domínio.  

b) O processo de inovação é a promoção de ideias para aliados em potencial; ou seja, 

uma vez que um trabalhador gerou uma ideia, essa pessoa deve se engajar em 

atividades sociais para encontrar amigos, patrocinadores e patrocinadores ou para 

construir uma coalizão de apoiadores que forneceriam o poder necessário para 

concretizar a ideia.  

c) A tarefa final do processo de inovação diz respeito à realização da ideia através da 

produção de um protótipo ou modelo de inovação que pode ser experimentado e 

finalmente aplicado dentro de uma função de trabalho, um grupo ou a organização 

total. 

Portanto, o comportamento individual do empregado é uma série de processos em 

evolução nos quais os empregados criam ideias e se esforçam para integrá-las de forma 

significativa em práticas de trabalho inovadoras (Ye, Liu, & Tan, 2021). 

 

3 Hipóteses e modelo teórico 

 

A Figura 1 representa o modelo teórico adotado pela pesquisa. 

 

 

 

Figura 1 – Modelo teórico 

 

Cohen e Levinthal (1990) definiram capacidade absortiva como a habilidade de 

aprender com o conhecimento externo por meio do processo de identificação, absorção e 

exploração do conhecimento na perspectiva do indivíduo. De acordo com Torres, Espinosa, 

Dornberger e Acosta (2017), o comportamento inovador dos colaboradores não é isolado, pois 
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transcende diversas características de personalidade. É importante notar que de acordo com a 

definição de capacidade absortiva de Cohen e Levinthal, três elementos de geração mútua de 

longo prazo podem ser listados: avaliação, assimilação e uso de novos conhecimentos. Em 

outras palavras, a capacidade de absorver e explorar as informações obtidas pode ser vista como 

uma característica que distingue a capacidade e a não capacidade dos empregados de participar 

do processo cognitivo para vivenciar ideias e métodos inovadores (Bourini, 2021) 

Neste contexto podemos supor a seguinte hipótese: 

 

H1 – A capacidade absortiva individual impacta positivamente no comportamento 

inovador. 

 

De acordo com Hashim e Tan (2015), o grau de satisfação de um indivíduo é o principal 

determinante que impulsiona seu comportamento contínuo, como criatividade e 

comportamentos de inovação. Além disso, um indivíduo com um maior bem-estar subjetivo é 

mais provável de assumir funções ou tarefas extras (Boehm & Lyubomirsky, 2008), e têm mais 

realizações e melhor desempenho no trabalho (Russell, 2008). 

Um senso subjetivo de felicidade e satisfação com a vida é benéfico para o 

funcionamento efetivo de um indivíduo e também de uma sociedade (Diener et al., 2018). 

Assim tem-se a seguinte hipótese: 

 

H2 – O bem-estar subjetivo impacta positivamente no comportamento inovador. 

 

Para Hult et al. (2004) a aprendizagem e capacidade de inovação são constructos 

diferentes, mas que estão inter-relacionados. Neste sentido, a orientação de aprendizagem 

individual deve ter uma influência positiva no comportamento inovador individual no trabalho 

porque a aprendizagem incentiva as pessoas a exercerem um esforço extra para adquirir novos 

conhecimentos e experimentar várias soluções (Lu et al., 2012).  

Empregados com forte orientação de aprendizagem são mais propensos a se envolver 

na inovação de funções ou implementar mudanças em seu trabalho, porque eles normalmente 

veem essas iniciativas como desafios que podem promover a aprendizagem (Nguyễn, 2018).  

Portanto, apresenta-se a seguinte hipótese: 

 

H3 – A orientação à aprendizagem individual impacta positivamente no comportamento 

inovador. 

 

4 Metodologia 

 

O presente estudo adota o paradigma de pesquisa positivista e usa métodos de pesquisa 

quantitativa com uso de questionários online para atingir os objetivos da pesquisa (Cooper & 

Schindler, 2016). 

A pesquisa contou com a participação de 180 respondentes, contatados via rede social 

e solicitado que acessasse um link para responder o questionário. O formulário continha 

questões demográficas e questões relacionadas aos constructos do modelo e a coleta ocorreu no 

mês de maio/2021. 

Para mensurar o constructo capacidade absortiva foi utilizada a escala disponibilizada 

no trabalho de Wang et al. (2017) que contou com quatro questões: “Posso avaliar prontamente 

novas informações e conhecimentos comparando-os com os existentes”; “Sou bom em 

descobrir as informações e conhecimentos necessários”; “Posso entender bem as informações 
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e conhecimentos relacionados à tarefa”; e “Posso organizar bem dados importantes para 

referência futura”.  

A escala para medir o constructo bem-estar subjetivo foi utilizada as questões: “ Estou 

muito feliz”; “Acho beleza em algumas coisas ”; “Sempre tenho um efeito alegre nos outros ”; 

“Muitas vezes sinto alegria e exaltação”; ”Eu rio muito”; e “A vida é boa”, apropriadas do 

trabalho de Wang et al. (2017). 

Com relação ao constructo orientação à aprendizagem individual (AO), foi adaptada e 

utilizada a escala de Mutonyi et al. (2020), com três questões: “Eu aprendo coisas novas no 

meu trabalho”, “Vale a pena gastar muito tempo aprendendo novas maneiras de realizar meu 

trabalho” e, “Adquiro novos conhecimentos quando é necessário”. 

A escala utilizada para mensurar o comportamento inovador no trabalho (CI) foi 

adaptada do trabalho de Mutonyi et al. (2020), com cinco questões: “Tento novas tecnologias, 

processos e técnicas para completar meu trabalho”, “Eu promovo minhas ideias para que outras 

pessoas possam usá-las em seu trabalho”, “Eu investigo e encontro maneiras de implementar 

novas ideias”; “Eu desenvolvo planos e cronogramas para realizar minhas ideias” e, “Tento 

novas ideias no meu trabalho”. 

 

5 Análise de dados e discussão 

 

A Tabela 1 demonstra os dados sociodemográficos da amostra que é representada na 

sua maioria por mulheres. A faixa etária mais citada foi entre 30 e 39 anos. Quanto a 

escolaridade o nível superior foi o mais apontado. 

 

Tabela 1  

Dados sociodemográficos 
Variável Indicadores N N% 

Sexo Masculino 46 25,6 

 Feminino 134 74,4 

Faixa Etária Até 29 anos 49 27,2 

 Entre 30 e 39 anos 63 35,0 

 Entre 40 e 49 anos 33 18,3 

 5º anos ou mais 35 19,4 

Escolaridade Médio 46 25,5 

 Superior 63 35,0 

 Especialista 62 34,4 

 Mestrado ou Doutorado 9 5,0 

 

A Tabela 2 apresenta dados estatísticos e correlação de Pearson dos constructos 

formados a partir das médias das variáveis (Hair et al., 2009; Malhotra, 2011). Conforme 

demonstrado, os constructos apresentam um coeficiente de variação inferior a 30% que sugere 

certa homogeneidade da amostra (Fávero & Belfiore, 2020). Com relação a correlação de 

Pearson os resultados demonstram uma significância menor que 0,01 e correlações variando de 

0,257 a 0,623. 

 

Tabela 2 

Medidas Estatísticas e Correlação de Pearson 

Variável Média 
Desvio 

Padrão 

Coeficiente 

de Variação 
CI CA BE AO 

CI 5,68 1,537 27,1% 1    

CA 5,61 1,302 23,2% 0,623** 1   
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BE 5,81 1,285 22,1% 0,361** 0,352** 1  

OA 6,31 1,176 18,6% 0,553** 0,537** 0,257** 1 

** Correlação significante a 0,01 bicaudal 

 

5.1 Avaliação do modelo de mensuração 

  

Se o modelo de mensuração especificado não tiver as propriedades mínimas exigidas de 

confiabilidade e validade aceitáveis, as estimativas do modelo estrutural tornam-se sem sentido 

(Henseler, 2017). Portanto, na primeira etapa é verificada a consistência interna do modelo com 

a utilização do alfa de Cronbach e da confiabilidade composta (CC). As duas medidas variam 

de 0 a 1 e valores entre 0,70 e 0,95 podem ser considerados satisfatórios (Hair, Hult, Ringle, & 

Sarstedt, 2014). Na etapa seguinte é verificada a validade convergente. 

Para estabelecer a validade convergente, os pesquisadores consideram as cargas 

externas dos indicadores, bem como a variância média extraída (AVE). No mínimo, as cargas 

externas de todos os indicadores devem ser estatisticamente significativas e maiores que 0,708. 

No caso de indicador com cargas entre 0,40 e 0,708 cabe aos pesquisadores a decisão de excluí-

lo ou não. A AVE é equivalente à comunalidade de um constructo. Seguindo a mesma lógica 

dos indicadores individuais, um valor AVE igual ou superior a 0,50 indica que, em média, o 

constructo explica mais da metade da variância de seus indicadores (Hair, Howard, & Nitzl, 

2020). 

 

Tabela 3 

Avaliação do Modelo de Mensuração 
Constructos Itens Carga 

Fatorial1 
 de 

Cronbach 
CC AVE VIF 

Bem-estar subjetivo BE01 0,764 0,873 0,903 0,610 2,0 

 BE02 0,747    1,8 

 BE03 0,819    2,2 

 BE04 0,881    2,8 

 BE05 0,792    2,1 

 BE06 0,668    1,7 

Capacidade Absortiva CA01 0,869 0,868 0,909 0,716 2,3 

Individual CA02 0,891    2,7 

 CA03 0,839    2,3 

 CA04 0,781    1,8 

Comportamento  CI01 0,708 0,852 0,894 0,629 1,6 

Inovador no Trabalho CI02 0,761    1,7 

 CI03 0,832    2,2 

 CI04 0,780    1,7 

 CI05 0,874    2,3 

Orientação à  OA01 0,868 0,670 0,816 0,600 1,4 

Aprendizagem Individual OA02 0,795    1,4 

 OA03 0,642    1,2 

Nota: (1) significância a 0,01 

 

Conforme se observa na Tabela 3, as cargas externas são significativas a 1%, a 

confiabilidade composta está com seus valores adequados e a variação média extraída de cada 

constructo está acima de 0,50.  Com relação a multicolinearidade os valores de VIF estão abaixo 

de 5, indicando baixa multicolinearidade. 

Por fim, tem-se a validade discriminante que é a extensão em que um constructo é 

verdadeiramente distinto de outros constructos por padrões empíricos. Para verificar a validade 

discriminante foi utilizado o critério de Fornell-Larcker que compara a raiz quadrada dos 
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valores de AVE com as correlações das variáveis latentes (Hair et al., 2014). De acordo com a 

Tabela 4 os valores em itálico são superiores aos valores na horizontal e na vertical, 

demonstrando a validade discriminante do modelo. 

 

Tabela 4 

Avaliação do Modelo de Mensuração 
Constructos BE CA CI OA 

Bem-Estar Subjetivo 0,781    

Capacidade Absortiva Individual 0,379 0,846   

Comportamento Inovador Individual 0,386 0,643 0,793  

Orientação à Aprendizagem Individual 0,264 0,548 0,584 0,774 

 

Confirmadas a confiabilidade e validade do modelo proposto, se avalia a validade 

preditiva. 

 

5.2 Validade preditiva 

 

A medida mais comumente usada para avaliar o modelo estrutural é o coeficiente de 

determinação (R²). Este coeficiente é uma medida da precisão preditiva do modelo e é calculado 

como a correlação quadrada entre os valores reais e previstos de uma construção endógena 

específica. Em pesquisas acadêmicas os valores de R2 de 0,75, 0,50 ou 0,25 para variáveis 

latentes endógenas podem, como regra geral, ser respectivamente descritos como substanciais, 

moderados ou fracos (Hair et al., 2014).  

Além de avaliar a magnitude dos valores de R2 como um critério de precisão preditiva, 

os pesquisadores também devem examinar o valor de Q2 de Stone-Geisser. Essa medida é um 

indicador da relevância preditiva do modelo. No modelo estrutural, os valores de Q2 maiores 

que zero para uma determinada variável latente endógena reflexiva indicam a relevância 

preditiva do modelo de caminho para este constructo específico (Hair et al., 2020; Henseler, 

2017). 

 

Tabela 5 

Avaliação do Modelo de Mensuração 
Constructo R² R² ajustado Q² 

Comportamento Inovador Individual 0,508 0,500 0,302 

 

Conforme demonstrado na Tabela 5 o modelo apresenta um R² moderado e o Q² 

preditivo. 

 

5.3 Avaliação do modelo estrutural 

 

Um coeficiente de caminho é considerado significativo (ou seja, improvável que resulte 

puramente do erro de amostragem) se seu intervalo de confiança não incluir o valor de zero ou 

se o valor p estiver abaixo do nível alfa predefinido (Henseler, 2017). 

Faz sentido quantificar o quão substanciais são os efeitos significativos, o que pode ser 

feito avaliando seu tamanho de efeito f2. Os valores do tamanho do efeito acima de 0,35, 0,15 

e 0,02 podem ser considerados fortes, moderados e fracos, respectivamente (Cohen, 2013). 
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Tabela 6 

Avaliação do Modelo de Mensuração 

Relação Hipótese  DP 
Intervalo de 

Confiança 
f² t 

Valor de 

p 
Validada 

CA  CI H1 0,414 0,070 [0,277; 0,550] 0,22 5,88 0,000 SIM 

BE  CI H2 0,145 0,073 [0,004; 0,289] 0,04 1,98 0,047 SIM 

OA  CI H3 0,319 0,077 [0,161; 0,463] 0,14 4,13 0,000 SIM 

Nota:  = coeficiente; DP = desvio-padrão; t = estatística t  

 

Este artigo teve como objetivo testar os impactos da capacidade absortiva individual, do 

bem-estar subjetivo e da orientação à aprendizagem individual no comportamento inovador no 

trabalhado. Conforme demonstrado na Tabela 6 as três hipóteses foram validadas (p < 0,05) 

com efeitos f² entre fraco e moderado. 

Com relação a primeira hipótese um que sugeria a relação entre a capacidade absortiva 

individual e o comportamento inovador no trabalho foi suportada ( = 0,414, p < 0,01), 

resultado semelhante ao estudo de Bourini (2021) que validou a mesma hipótese ( = 0,483, p 

< 0,01), e resultado similar ao encontrado no trabalho de Ye et al. (2021) que confirmou a 

mesma hipótese ( = 0,372; p < 0,05). 

Neste caso, uma possível explicação para esse resultado é que um nível mais alto de 

capacidade absortiva individual levará à capacidade de identificar, adquirir e implementar 

novos conhecimentos para desenvolver novas formas de resolver problemas. 

Fabrizio (2009) apontou em seus resultados de pesquisa que a capacidade absortiva tem 

um impacto positivo no resultado da inovação, onde a capacidade absortiva é entendida como 

uma dinâmica que reconhece e absorve conhecimento e o aplica na produção de produtos 

inovadores, novos métodos ou serviços inovadores. 

A hipótese segunda que previu a relação entre o bem-estar subjetivo e o comportamento 

inovador foi validada ( = 0,145; p < 0,05), resultado que difere do trabalho de Nangoy, 

Hamsal, Setiadi, & Pradipto, 2019) que revelaram que o bem-estar no trabalho do funcionário 

não tem um efeito direto significativo no comportamento de trabalho inovador. 

A terceira hipótese que previa a relação entre orientação à aprendizagem individual e 

comportamento inovador no trabalho foi validada ( = 0,319; p < 0,001), resultado semelhante 

ao trabalho de Mutonyi et al. (2020) que validou a mesma hipótese ( = 0,261; p < 0,05) e com 

a pesquisa de Lu et al. (2012) que confirmaram a mesma hipótese ( = 0,330; p < 0,05). 

A orientação para a aprendizagem individual é considerada uma condição necessária 

para a capacidade de inovação pessoal (Wang, 2008). Embora os resultados não neguem essa 

visão, eles mostram que a orientação para a aprendizagem individual desempenha um papel 

importante na manutenção e promoção de comportamentos inovadores. Essas descobertas 

apoiam a teoria atual voltada para a aprendizagem de que quando os funcionários aprendem ou 

têm a oportunidade de aprender, o resultado é inovação, com isso sua organização crescerá 

(Gong, Huang, & Farh, 2099).  

Isso mostra que os valores enfatizados pela orientação à aprendizagem são os dos 

colaboradores que buscam implementar ideias inovadoras. Promova a inovação pessoal. Visto 

que a aprendizagem é essencial para o desenvolvimento do conhecimento, o uso e a 

implementação do conhecimento são essenciais para a inovação pessoal. 

Portanto, os líderes devem criar um ambiente de aprendizagem que enfatize e motive o 

aprendizado. Isso ocorre porque a inovação exige que os funcionários mantenham as 

habilidades e conhecimentos existentes (Park, Song, Yoon, & Kim, 2013).) e os líderes podem 
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estabelecer uma cultura de aprendizagem que incentive a aquisição de conhecimento e promova 

um comportamento inovador. 

 

6 Contribuições e limitações 

 

Esta pesquisa produz implicações gerenciais importantes para os gestores de empresas. 

As descobertas podem sensibilizar os gestores para a importância da capacidade de absorção 

individual, do bem-estar subjetivo e da orientação à aprendizagem na manutenção da 

capacidade e comportamento inovador de seus empregados. 

Esta pesquisa também fornece esclarecimentos importantes para teorias relacionadas, 

como capacidade absortiva, bem-estar subjetivo, orientação à aprendizagem e comportamento 

inovador. A pesquisa ajuda a fortalecer temas relacionados à gestão de pessoas e, em particular, 

ajuda a enriquecer a literatura sobre preditores do comportamento inovador no trabalho. 

Este estudo apresenta algumas limitações, que devem ser abordadas em estudos futuros. 

Primeiro, uso da análise transversal para validar o modelo de pesquisa. Embora o modelo de 

pesquisa causal e a hipótese deste estudo tenham sido desenvolvidos com base em uma forte 

base teórica após uma revisão abrangente da literatura, os resultados da análise fornecem apenas 

uma sugestão, não uma prova perfeita de causalidade. E a amostra não probabilística por 

intermédio das redes sociais impedem uma maior robustez dos resultados. 

 

7 Conclusão 

 

Os resultados apontaram que a capacidade absortiva individual, o bem-estar subjetivo e 

a orientação à aprendizagem individual antecedem o comportamento inovador. A capacidade 

absortiva apresentou maior impacto no comportamento inovador. 

O comportamento inovador é um processo de adoção e implementação de ideias, e a 

aquisição de novos conhecimentos é essencial para a resolução de problemas. A orientação para 

aprendizagem pessoal e a capacidade absortiva individual enfatiza a oportunidade de 

desenvolver e adquirir novos conhecimentos que podem ajudar a resolver problemas no 

trabalho. 

Como sugestões a replicação do estudo em amostra probabilística para verificar o 

funcionamento do modelo proposto por esta pesquisa. 
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