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RESUMO

Este estudo examinou o efeito mediador das praticas de recur-
sos humanos (PRH) entre a cultura de inovacdo e a ecoinovacao.
Com vistas ao atingimento do objetivo delineado, a parte em-
pirica deste estudo foi desenvolvida em industrias moveleiras

do estado do Rio Grande do Sul. Realizou-se uma pesquisa

quantitativa, descritiva e explicativa, com anélise multivariada

dos dados. A amostra totalizou 88 questionarios coletados

em 38 empresas do ramo moveleiro, por meio eletrénico. Os

resultados indicaram que a cultura de inovacao se relaciona

positivamente com a ecoinovacao. A andlise individual das

subvaridveis da ecoinovacdo demonstrou que a cultura de

inovacao apresenta maior influéncia sobre o ecoprocesso. As

PRH influenciam de forma positiva a ecoinovagao. Desse modo,
aecoinovacao pode serimplementada e melhor desenvolvida

com o apoio das PRH. O efeito mediador das PRH entre a cul-
tura de inovagao e a ecoinovacao obteve resultados positivos

confirmando a hipdtese de pesquisa.
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ABSTRACT

This study examined the mediating effect of human resource
practices (HRP) between the culture of innovation and eco-in-
novation. In order to achieve the outlined objective, the em-
pirical part of this study was developed in furniture industries
in the State of Rio Grande do Sul. A quantitative, descriptive
and explanatory research was carried out, with multivariate
analysis of the data. The sample totaled 88 questionnaires
collected from 38 companies in the furniture industry, elec-
tronically. The results indicated that the culture of innovation
is positively related to eco-innovation. The individual analysis
of the eco-innovation subvariables showed that the culture
of innovation has a greater influence on the eco-process. HRP
positively influence eco-innovation. In this way, eco-innovation
can be implemented and better developed with the support
of the PRH. The mediating effect of PRH between the culture
of innovation and eco-innovation obtained positive results
confirming the research hypothesis.
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1 INTRODUCAO

Estudos indicam que as empresas praticam a
gestdo ambiental ou a ecoinovagdo em diferentes
niveis (HART, 1995; SANCHES, 2000; ALOISE; MA-
CKE, 2017; FERNANDES, et al., 2019), permitindo
a definicdo de uma linha evolutiva para a questao
(JABBOUR; SANTOS; NAGANO, 2010). O sucesso
das agdes empresariais de combate as mudangas cli-
maticas depende de uma série de recursos e suportes
organizacionais (KOLK; PINKSE, 2004; SCHULTZ;
WILLIAMSON, 2005; HOFFMAN, 2005; WEINHO-
FER; HOFFMANN, 2010) que geram vantagens
competitivas quando devidamente alocados (HART;
DOWELL, 2011). Porém, um dos temas menos
estudados nestes aspectos ¢ o apoio das praticas de
recursos humanos (PRH) (DUTTA, 2012; RENWI-
CK; REDMAN; MAGUIRE, 2013; SHEN; BENSON,
2016; KIM et al., 2019).

Existem vdrios aspectos econdmicos, sociais,
ambientais, legais, culturais dentre outros, que
podem explicar a maneira como as praticas de
gestdo de recursos humanos (GRH) sao usadas nas
organizagdes (MANRESA; BIKFALVI; SIMON,
2018; BUDHWAR; BARUCH, 2003). Nesse enfoque,
a gestdo de recursos humanos (GRH) é, provavelmen-
te, um dos setores na empresa com profissionais ha-
bilitados para modificar atitudes e comportamentos
de executivos, gerentes e funciondrios, por meio da
alteragao das préticas de RH (LIEBOWITZ, 2010).

Cabe destacar também que a cultura organiza-
cional possui um fator de estimulo e fortalecimento
por influenciar o comportamento inovador dos
membros da organizacao (NARANJO-VALENCIA;
CALDERON-HERNANDEZ, 2015). Assim, alguns
determinantes da cultura organizacional associados
a inovagdo, que estabelecem a cultura de inovacio,
sao fundamentais para alcancar a competitividade, a
qual pode ser concebida por meio de estratégias de
ecoinovacido bem-sucedidas (DA ROSA VENDLER;
MACANEIRO, 2018).

Nessa perspectiva, e devido a falta de pesquisas
que relacionem a influéncia das praticas de RH na
ecoinova¢io (BUHL; BLAZEJEWSKI; DITTMER,
2016; ENGELSBERGER et al., 2022), este estudo, no
intuito de entender melhor a participagao das praticas
de RH como mediadoras da ecoinovagio, abordard a
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tematica cultura de inovagdo, estudada por Martins
e Terblanche (2003); praticas estratégicas de RH, de
Chen e Huang (2009); e ecoinovagio, de Cheng e Shiu
(2012). O objetivo geral deste estudo foi examinar o
efeito mediador das praticas de RH entre a cultura
de inovagdo e a ecoinovagdo. Os objetivos especificos
foram: a) Identificar o grau de relagdo entre as praticas
estratégicas de RH e a ecoinovagdo nas industrias
moveleiras; b) Identificar o grau de relagao entre a
cultura de inovagdo (comportamento) e a ecoinova-
¢do (eco-organizacional, ecoproduto e ecoprocesso)
nas industrias moveleiras.

A parte empirica deste estudo foi desenvolvida
em industrias moveleiras do estado do Rio Grande
do Sul. O setor moveleiro, ou mais especificamente,
as industrias de moveis brasileiras e gauchas, por
exemplo, defrontam-se com desafios, dentre eles: a
necessidade de desenvolver e/ou aprimorar vantagens
competitivas. Para isso, o setor florestal brasileiro se
expandiu e se modernizou nos tltimos anos. Como
resultado, as principais produtoras de painéis de
madeira reconstituida no pais passaram a ofertar
produtos certificados (SPEROTTO, 2018).

A literatura reconhece a falta de pesquisas re-
lacionando praticas de RH e ecoinovagido (BUHL;
BLAZEJEWSKIL; DITTMER, 2016; CHENG; SHIU,
2012; JOTABA; FERNANDES; KRAUS, 2022). Dessa
maneira, este estudo buscou contribuir no desenvolvi-
mento tedrico para explicar as relacdes entre os temas
cultura de inovagdo, ecoinovagdo e praticas de RH.
A exploragio empirica deste estudo pode apresentar
resultados para os gestores de RH que estimulem a
criagdo e a utilizagdo de praticas alinhadas com as
estratégias ambientais, de modo a influenciar dire-
tamente no resultado estratégico das organizagdes
(BORGES; MICHALISIN, 2009; JACKSON et al.,
2011; JAISWAL; DHAR, 2016).

Ter empresas que realizam estratégias verdes
¢ saber que toda a exploragao feita gera um ciclo
de desenvolvimento social que ndo vai esgotar os
recursos, mas, sim, potencializd-los por meios da
gestao de RH (SATO; PEDROZO, 2012; SEHNEM et
al., 2012; SILVA; BALBINO, 2013). A medida que a
ecoinova¢ao pode garantir a existéncia dos recursos
naturais para a atual e a futura geragdo (NAKATA;
VISWANATHAN, 2012), as praticas de RH podem



Cultura de Inovacéo e Ecoinovacao: O Efeito Mediador das Praticas de Recursos Humanos

potencializar esse processo, possibilitando uma me-
lhor qualidade de vida para a sociedade.

2 REVISAO DE LITERATURA
E DESENVOLVIMENTO
DAS HIPOTESES

2.1 Cultura de Inovacao e Ecoinovac¢ao

A cultura organizacional pode impulsionar as
organizagdes a atingirem resultados positivos por
meio da adog¢io de inovacio, que tolera risco e apoia
o crescimento pessoal e 0 desenvolvimento, podendo,
assim, ser denominada como cultura de inovagido
(MARTIN-DE CASTRO et al., 2013). No estudo de
Martins e Terblanche (2003), os autores dividiram o
grau de influéncia da cultura de inovagdo em cinco
determinantes: estratégia, estrutura, mecanismos de
suporte, comportamentos que estimulam a inovagao
e comunicagao.

Este estudo manteve o foco apenas na dimen-
sao dos comportamentos que estimulam a inovagao.
Valores e normas que estimulam a inovagdo se mani-
festam em formas comportamentais especificas que
promovem ou inibem a criatividade e a inovagédo
(MARTINS; TERBLANCHE, 2003). Neste aspecto,
ha trés pontos a serem destacados e que sio fatores
que compdem a dimensdo do comportamento (MAR-
TINS; TERBLANCHE, 2003): a manipulagédo do erro,
a geragdo de ideias e a propensao ao risco.

Dessa forma, oportunidades para discutir
abertamente e aprender com os erros (RYAN, 1996;
TUSHMAN; O’REILLY, 1997), a avaliagao justa das
ideias (AMABILE, 1995), orienta¢do continua de
aprendizagem (ARAD et al., 1997; LOCK; KIRKPA-
TRICK, 1995; SAMAHA, 1996), correr riscos e
experimentar (JUDGE et al., 1997), competitivi-
dade (READ, 1996), o apoio @ mudanca (ARAD et
al. , 1997; EYTON, 1996; GLOR, 1997; JOHNSON,
1996; TUSHMAN; O’'REILLY, 1997), e a tolerancia
ao conflito e o manejo de conflitos construtivamente
sdo valores que apoiam o comportamento criativo e
inovador nas organizagoes (MUMFORD et al. , 1997;
ROBBINS, 1997; JUDGE et al., 1997; SHAHZAD et
al., 2022).

Revista de Ciéncias da Administracdo « v. 25, n. 65, p. 1-16, 2023

A cultura organizacional pode impulsionar as
organizagdes a atingirem resultados positivos por
meio da ado¢io de inovacio, que tolera risco e apoia
o crescimento pessoal e o desenvolvimento organi-
zacional (MARTIN-DE CASTRO et al., 2013, DA
ROSA VENDLER; MACANEIRO, 2018; PIMENTEL,
2019; SCALIZA et al., 2022). Em algumas organi-
zagdes, agoes como envolver pessoal na tomada de
decisdo, recrutar e nomear pessoal com caracteristi-
cas de criatividade e dar feedback sao tomadas para
estimular a criatividade e a inovacio (MARTINS;
TERBLANCHE, 2003).

No que tange a relagao entre a cultura de ino-
vagdo e a ecoinovag¢io, constata-se no estudo de
Sanches (2015) uma relacio positiva na qual a cultura
inovadora tende a provocar a experimentagdo de
novas alternativas organizacionais. A pesquisa de
Pujari (2006) demonstra a relevancia da inovagao
para o sucesso da ecoinovagdo. Doran e Ryan (2014)
argumentam que quanto mais inovadora ¢ a empresa,
mais ecoinovadora ela é.

Diante do exposto, surge a primeira hipdtese
desse estudo: H1 - A cultura de inovagao pela di-
mensido de comportamento que estimula a inovagdo
influéncia positivamente a ecoinovagdo. Além disso,
e a fim de melhor explorar os dados, decidiu-se apro-
fundar a discussdo da hipdtese 1, que foi dividida em
hipotese Hla: a cultura de inovagéo (pela dimenséo
do comportamento) influéncia o ecoprocesso; H1b:
a cultura de inovagao (pela dimensdo do comporta-
mento) influéncia o ecoproduto; e, Hlc: a cultura de
inovagao (pela dimensao do comportamento) exerce
influéncia sobre eco-organizagao.

2.2 Ecoinovacao, Cultura de
Inovacao e Praticas de RH

Ao contrario dos impactos negativos que ge-
ralmente acompanham as inovagdes, tais como a
emissdo de poluentes e o esgotamento de recursos na-
turais, a definicdo de ecoinovacéo enfatiza a reducio
de impactos ambientais, com base no pressuposto de
que os beneficios econdmicos sejam de alguma forma,
percebidos (BARBIERI et al., 2010). Para Konnol4,
Carrillo-Hermosilla e Gonzalez (2008), a ecoinovagio
¢ um processo de mudanga sistémica tecnoldgica e/
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ou social, que consiste na inveng¢do de uma ideia e sua
aplica¢do na prética da melhoria ambiental.

Na pratica, os tipos de ecoinovagdo incluem
inovagdes de produtos, inovac¢des de processo e ino-
vagdes organizacionais, que possuem seus proprios
atributos, determinantes e contribui¢ao para o de-
sempenho organizacional, apesar de os pesquisadores
alertarem que nao ¢ eficaz implementar programas
de inovacio separadamente, sem uma visio sistémica
(CHENG; YANG; SHEU, 2014).

A inovagao eco-organizacional refere-se a
capacidade e ao compromisso dos membros da or-
ganizagdo para implementar novas formas de gestao
voltadas a ecoinovagdo. Essa dimensdo nao pode re-
duzir o impacto ambiental diretamente, porém pode
facilitar a realizacao de processos ecoldgicos e ino-
vagdes em ecoprodutos e processos (CHENG; SHIU,
2012; CHENG; YANG; SHEU, 2014). A inovac¢io
ecoprocesso refere-se a introdu¢do de processos de
fabricagdo que levam a redu¢ao do impacto ambiental,
implantando processos de produgao limpa (CHENG;
YANG; SHEU, 2014). Na visao de Cheng e Shiu (2012),
aimplementagdo do ecoprocesso envolve a melhoria
dos processos de produgio existentes ou a adi¢ao de
novos processos para reduzir o impacto ambiental.

A inovagdo do ecoproduto resulta em melhorias
ambientais para os ecoprodutos existentes ou o desen-
volvimento de novos produtos ecoldégicos (CHENG;
SHIU, 2012). As inovagdes em ecoprodutos sdo aque-
las que afetam principalmente o design do produto e
que visam reduzir o impacto ambiental desse produto
durante toda a producéo, o uso e o descarte no final
de sua vida util (AMORES-SALVADQ; CASTRO;
NAVAS-LOPEZ, 2014; PUJARI, 2006).

Para o desenvolvimento do processo da inova-
¢do as organizagdes podem utilizar algumas praticas
de RH, por exemplo, pessoal, treinamento, parti-
cipag¢io, avaliacio de desempenho e remuneragio,
como forma de motivar o comprometimento dos
funciondrios e envolve-los em pensamento criativo
e inovador (LAURSEN; FOSS, 2003; LACERDA;
MACHADO, 2019). O sucesso das praticas de ino-
vagdo depende da habilidade da implementagao de
atividades de treinamento (NATALICCHIO et al.
2018), bem como elemento de estrutura, que envolve
cooperagdo, interagdo de grupo na tomada de decisdo,
treinamentos e comunica¢do (DA ROSA VENDLER;
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MACANEIRO, 2018). O gerenciamento de recursos
humanos pode influenciar e modificar as atitudes, ca-
pacidades e comportamentos dos funcionarios a fim
de atingir as metas organizacionais e desempenhar
um papel crucial no desenvolvimento das condi¢des
necessarias para catalisar e canalizar pessoas para o
desenvolvimento de atividades de inova¢do (SCAR-
BROUGH, 2003; LAURSEN; FOSS, 2003; WUEN et
al., 2020; DELLA TORRE et al., 2020).

Por meio de préticas de RH eficazes, por exem-
plo, pessoal, treinamento, participacio, avaliacao de
desempenho e remuneragio, as empresas aumenta-
riam sua capacidade de introduzir novos produtos,
servicos e sistema de gestao e, entdo, alcangariam
melhores resultados de inovacao. Dessa maneira, sur-
ge a segunda Hipotese deste estudo: H2 - As praticas
de RH medeiam a rela¢io entre a cultura de inovagéo
pela dimensao de comportamento e a ecoinovagao.

2.3 Praticas Estratégicas de Recursos
Humanos e Ecoinovacao

A tradicional administragido de questdes buro-
craticas, da qual o setor de RH estava implantado, pas-
sou para uma orientagdo mais estratégica, podendo
inclusive afirmar que os investimentos em gestao de
recursos humanos sdo suscetiveis de gerar beneficios
econdémicos (ALCAZAR; FERNANDEZ; GARDEY,
2008; JACKSON; SCHULER; JIANG, 2014; PEYRA-
V1, etal.,2021). Além disso, as praticas de RH de uma
organizagdo podem revelar-se altamente influentes
na moldagem da atitude, na orienta¢do, no compor-
tamento e no comprometimento dos funcionérios,
conforme os objetivos da empresa (JAISWAL; DHAR,
2016; PEYRAVI, et al., 2021).

De certa forma, todas as organizagdes gerenciam
as pessoas, porém nao ¢ possivel adotar as mesmas
praticas em todos os contextos, por isso é preciso
realizar adaptagoes, conforme a necessidade de cada
empresa (BREWSTER; MORLEY; BUCIUNIENE,
2010). No estudo de Chen e Huang (2009), os resul-
tados confirmaram que as praticas estratégicas de
RH se relacionam positivamente com a inovagao. Por
isso, esse estudo utiliza os conceitos de praticas de RH
estratégicas e inovadoras adotando cinco dimensdes
conforme os autores Chen e Huang (2009): pessoal,
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treinamento, participac¢ao, avalia¢do de desempenho
€ remuneracao.

Alguns estudiosos associaram a GRH a gestao
ambiental, nomeando-a como “gestdo de recursos
humanos ecoldgicos”, ou entao, “gestao de recursos
humanos ambientais” (RENWICK et al., 2013).
Desse modo, existe uma crescente necessidade para
a integracao de questoes ambientais com as praticas
de RH (DUTTA, 2012). Para isso, a gestdo ambiental
deve estar fomentada em uma abordagem sistémica
para a integracdo da tematica ambiental em todos
os niveis organizacionais (JABBOUR; SANTOS;
NAGANGO, 2010). Pesquisas sugerem que as prati-
cas estratégicas de RH influenciam as atitudes dos
funcionarios, como por exemplo, pessoal, treina-
mento, participac¢io, avaliacdo de desempenho e
remuneragio (DOMINGUEZ-FALCON et al., 2016;
GOULD-WILLIAMS; DAVIES, 2005; TAKEUCHI
et al., 2009; ENGELSBERGER et al., 2022). O ele-
mento humano caracteriza-se como um habilitador
da inovagdo, principalmente quando motivados por
praticas de recursos humanos como recompensas e
reconhecimento (LACERDA; MACHADO, 2019).

Com base no exposto, apresenta-se a terceira
hipdtese: H3 - As préticas de RH influenciam po-
sitivamente a ecoinovacio. Desse modo, assume-se
uma relagdo positiva entre cultura de inovagédo e
ecoinovagdo. As praticas estratégicas de RH atuariam
como mediadora das duas tematicas. Além disso, a
H3 dividiu-se em: H3a onde pessoal influéncia posi-

Quadro 1 Constructo das varidveis e subvaridveis de pesquisa

tivamente a ecoinovagdo; H3b treinamento influéncia

positivamente a ecoinovagdo; H3c participagao influ-
éncia positivamente a ecoinovagdo; H3d avaliagao de

desempenho influéncia positivamente a ecoinovacio;

H3e remuneragdo influéncia positivamente a ecoi-
novagdo; H3f faturamento influéncia positivamente

a ecoinovagao.

3 METODO

Baseando-se no referencial tedrico, elaborou-se
o constructo deste estudo, expondo as variaveis da
pesquisa e os respectivos autores, conforme consta
no Quadro 1.

A pesquisa foi realizada no setor moveleiro
devido a sua representatividade no produto interno
bruto brasileiro PIB. Além disso, a regido Sul do pais,
reunindo empresas familiares tradicionais e nego-
cios inovadores, destaca-se como a mais importante
produtora de méveis do Brasil. O Rio Grande do Sul,
por exemplo, possui 2.750 empresas moveleiras, o
que equivale a 13,3% do total de todas as empresas
moveleiras do Brasil, sendo que respondem por 18,4%
do total de mdveis fabricados no pais e por 31,1%
das exportagdes. Assim, essa participagdo confere ao
Estado posi¢ao de lideranga como maior produtor do
pais (MOVERGS, 2020).

Quanto a populagdo, foram consideradas as
2.750 empresas moveleiras listadas na Associagao das

Variavel

Subvariavel

Autores

Praticas de RH Pessoal

Chen e Huang (2009)

Treinamento

Participacao

Avaliacdo de desempenho

Remuneragao

Cultura de Inovagao

Comportamentos que estimulam a inovagao

Martins e Terblanche (2003)

Ecoinovacao Ecoprocesso

Cheng e Shiu (2012)

Ecoproduto

Eco organizacional

Fonte: desenvolvido pelos autores (2020).
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Industrias de Moveis do Estado do Rio Grande do
Sul (MOVERGS). A classificacao do porte foi deter-
minada a partir do faturamento anual e do niimero
de empregados, conforme critério estabelecido pelo
Estatuto Nacional da Microempresa e Empresa de
Pequeno Porte, instituido pela Lei Complementar
n.c 123/06 (BRASIL, 2006). Dessa forma, o nimero
de empresas respondentes que se caracterizam como
Microempresa (ME) foi de 9 casos. Empresa de
Pequeno Porte (EPP) obteve 11 casos, Empresa de
Médio Porte apresentou uma parcela de 17 casos. A
menor parcela constitui-se de Empresas de Grande
Porte, com apenas 1 caso. Assim totalizou-se um
total de 38 empresas respondentes e 88 respostas
coletadas, sendo que, o maior nimero de resposta
por empresa foi 4 e o menor foi 1. De acordo com
Chen e Huang (2009), o tamanho da empresa é uma
variavel que também pode influenciar os resultados
finais da pesquisa, desse modo, este estudo inclui o
faturamento como uma variavel de controle para
medir os efeitos potenciais.

Como etapa preliminar a coleta de dados, foi
realizado um pré-teste do questionario, sendo que
quatro pesquisadores avaliaram o instrumento
com relagao a validade semantica e empirica, sendo
dois individuos vinculados a area académica e os
outros dois atuantes na gestdo e socios de empresas
industriais do semento moveleiro. Neste processo,
foram sugeridas pequenas alteragdes, as quais foram
acatadas para garantir melhor compreensao pelos
respondentes do questionario.

As variaveis do questionario incluem informa-
¢oes basicas de cultura de inovagao, praticas estratégi-
cas de RH e ecoinovacdo. Todas as varidveis, requerem
respostas no estilo Likert de sete pontos, variando de
1 “discordo totalmente” a 7 “concordo totalmente”
A distribuicao dos questiondrios para as empresas
participantes da pesquisa foi realizada por meio de
processo eletronico utilizando o software Google
Docs. Este estudo utilizou mais de um elemento da
amostra por empresa, sendo que as pessoas respon-
saveis por responder o questionario foram todas do
nivel gerencial da organizagao.

O banco de dados utilizado foi o disponibili-
zado no site da MOVERGS, o qual oferecia além do
nome da empresa, o telefone para contato. Desse
modo, houve, num primeiro momento, o contato por
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telefone com a empresa e a solicitagdo para conversar
com os responsaveis. Foram contatadas por meio de
telefone 213 empresas, sendo que, durante a conversa,
ocorreu a explicagdo do motivo pelo qual se estava
entrando em contato, os objetivos do trabalho, bem
como espago para esclarecimento de duvidas por
parte do participante. Apos sua autorizagio, foi
solicitado um e-mail e encaminhado o questionario.
Foi aguardado um periodo de cinco (5) dias para o
retorno do e-mail com o questionario respondido.
Quando isso nio ocorria, era reenviado outro e-mail,
solicitando a participa¢do do pesquisado, sendo que
a tentativa de obter respostas aconteceu até 5 (cinco)
vezes, obedecendo ao prazo de cinco (5) dias. A coleta
de dados ocorreu entre os meses de setembro e outu-
bro de 2019. Das empresas contatadas 187 aceitaram
repassar um e-mail para responder a pesquisa e, 38
empresas participaram com gestores respondendo
ao questiondrio.

Com a intengdo de testar as hipoteses formula-
das e identificar as relagoes propostas, foi utilizada a
regressdo linear multipla. Para realizar a analise dos
dados, foi utilizado o software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) e também o software LHStat.
Em um primeiro momento da andlise de dados foi
realizada a validagdo e a limpeza do banco de dados
a fim de identificar a presenga de dados omissos ou
valores incorretos na digitagdo. Em relagdo a con-
fiabilidade das escalas, foi realizado o teste Alfa de
Cronbach cujo propdsito foi verificar o grau em que
os itens que compoem as escalas estdo integrados.

Foram testados os constructos para a mensu-
racao de trés variaveis utilizando os parametros de
confiabilidade para o Alfa de Cronbach, conforme
Hair et al. (2005). O constructo Cultura de Inovac¢io
apresentou um alfa de intensidade de associagao
boa (0,741). Em relagéo a variavel PRH o Alfa ficou
excelente (0,931), do mesmo modo para a varidvel
Ecoinovagio (0,942). Desse modo, pode-se observar
a confiabilidade das escalas em todas as variaveis,
permitindo a continuidade da analise.
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4 RESULTADOS E ANALISE

Este estudo busca entender as relagdes entre
cultura de inovagdo (pela dimensdo do comporta-
mento), PRH e ecoinovacio. A correlagdo de Pearson
constitui um indicativo de investiga¢do para uma
relacdo de causa e efeito entre varidveis, além de ser
uma medida que permite verificar o grau de relacio-
namento entre duas ou mais varidveis (FIELD, 2009;
HAIR et al., 2009).

A Tabela 1 esta apresentando a correlagido exis-
tente entre as variaveis deste estudo.

Conforme demonstrado na Tabela 1, existe
uma correlagdo positiva entre as varidveis, ou seja,
ocorre uma associagdo positiva entre cultura de
inovacao, PRH e ecoinovagido, sendo uma ao nivel
de 1% e as demais 5%. A cultura de inovagdo com
PRH apresenta um indicador de correlagdo de 0,591
quando estabelecido o nivel de 5%, o que indica uma
correlacdo moderada, muito proxima de forte. PRH
com ecoinovag¢io apresentou uma correlacio fraca
0,275, porém positiva e também ao nivel de 5%. Do
mesmo modo ocorreu entre cultura de inovagéo e
ecoinovagao, cujo indice foi 0,242, todavia, ao nivel
de significancia de 1%. Neste aspecto, a medida que
as organizagoes desenvolvem PRH e apresentam cul-
tura de inovagdo, a tendéncia de ocorrer ecoinovagao
aumenta, pois ambas estdo relacionadas entre si.

Tabela 1 Correlacao

A hipotese H1 conjectura a influéncia da variavel
cultura de inovac¢ao sobre a varidvel ecoinovagio. Os
resultados dos modelos da andlise de regressao linear
utilizados para testar as hipoteses encontram-se na
Tabela 2. O poder que a variavel cultura de inovagéo
possui de explicar as variagdes na variavel ecoinova-
¢do é de 15,4%, conforme consta no R-quadrado. A
estimativa dos parametros revela que o coeficiente
de regressdo para a cultura de inovagdo impacta de
forma positiva na ecoinova¢ao na ordem de 0,186. O
mesmo ndo acontece com a variavel de controle Fa-
turamento, quando a relacdo dos coeficientes aparece
negativa ($-0,369), mas significativo ao nivel de 1%.

A cultura de inovacdo tem influéncia sobre o
grau em que a inovagdo e a ecoinovagdo sao realiza-
das (MARTINS; TERBLANCHE, 2003; MARTINS;
MARTINS; TERBLANCHE, 2004; CHENG; YANG;
SHEU, 2014). Analisando os dados da Tabela 2,
confirma-se a H1 em que a cultura de inovagéo pela
dimensao de comportamento influéncia positiva-
mente a ecoinovagdo. Os resultados encontrados
nesta pesquisa corroboram o posicionamento teérico
de que a cultura de inovagdo tem influéncia sobre o
grau em que a inovagdo e a ecoinovagdo sao realiza-
das (MARTINS; TERBLANCHE, 2003; MARTINS;
MARTINS; TERBLANCHE, 2004; CHENG; YANG;
SHEU, 2014; DA ROSA VENDLER; MACANEIRO,
2018; WU, et al., 2019; ABORAMADAN, et al., 2020).

Cultura PRH ECO

Cultura Correlagao de Pearson 1 ,591" 242"

Sig. (2 extremidades) ,000 ,023

N 88 88 88
PRH Correlagao de Pearson ,591" 1 275"

Sig. (2 extremidades) ,000 ,009

N 88 88 88
ECO Correlacdo de Pearson 2427 , 275" 1

Sig. (2 extremidades) ,023 ,009

N 88 88 88

* correlagao positiva ao nivel 1%
** correlagao positiva ao nivel 5%

Fonte: Elaboracao prépria
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Tabela 2 Resultados da regressao linear multipla

Variavel Ecoinovacao
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 32

Variavel de controle

Faturamento -0,369* -0,387* -0,385% -0,339*%
Cultura de inovagao - Comportamento que estimula a inovacdo 0,186*** 0,050
PRH 0,218%** 0,250%*

Pessoal -0,251

Treinamento 0,484*

Participacao -0,174

Avaliacdo desempenho 0,24%**

Remuneragao -0,15
R? 0,154 0,183 0,181 0,295
F 7,756 6,258 9,402 5,660

* significante ao nivel de 1%
** significante ao nivel de 5%
*** significante ao nivel de 10%

Fonte: Elaboracdo propria

O modelo utilizado para testar a hipotese H2
conjectura a influéncia da variavel PRH, cultura de
inovagao e a variavel de controle faturamento sobre a
varidvel ecoinovacdo. O poder que a variavel cultura
de inovagdo e PRH possui de explicar as variagdes na
variavel ecoinovagao é de 18,3%, conforme consta no
R-quadrado. Os resultados encontrados na regressao
linear multipla mostram que existe uma relagéo signi-
ficativa e positiva ($0,05) entre ecoinovagao e cultura
de inovagdo, porém, sem significancia estatistica. O
resultado da variavel PRH demonstra que existe uma
relagdo positiva e significativa (30,218) entre a PRH
e a ecoinovag¢ao, com um coeficiente de significancia
menor que 10%.

Dessa forma, a H2 praticas de RH medeia a
relacao entre a cultura de inovagdo (pela dimenséo
do comportamento) e a ecoinovag¢io, também foi
confirmada positivamente. Além disso, quando as
PRH foram incluidas no modelo estatistico, enfraque-
ceram a influéncia da cultura de inovagéo. Isso remete
a perceber que a cultura de inova¢do materializa-se
por meio das PRH. As PRH sao necessarias para
formalizar a influéncia da cultura na ecoinovagao.

Pesquisas anteriores indicam que a gestao de
recursos humanos (GRH) voltada para a gestao e
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inovagao verde é essencial para o desenvolvimento das
praticas ambientais (ZUTSHI; SOHAL, 2004; BRIO;
FENANDEZ; JUNQUERA, 2007; WEE; ZOBEL;
BURMAN, 2004; DAILY; BISHOP; STEINER, 2007;
RENWICK; REDMAN; MAGUIRE, 2008; MOUS-
TAGHEFIR et al., 2020). Por isso, os resultados deste
estudo condizem com outras pesquisas ja realizadas,
em que a tradicional gestao de pessoas esta saindo
do foco na administragiao das questdes burocréticas
das relagdes de trabalho, para uma orientagdo mais
estratégica (ALCAZAR; FERNANDEZ; GARDEY,
2008), no qual a GRH exerc¢a um papel relevante nas
empresas que buscam atuar de forma mais sustentavel
(BARRETO et al.,2011), observando a importancia da
integragdo entre as praticas de gestao de RH e a susten-
tabilidade da organizagdo (MACKE; GENARI, 2019).

O modelo para testar a hipétese H3 conjectura
a influéncia da varidvel PRH e faturamento sobre a
variavel ecoinovagdo. O poder que a variavel PRH
possui em explicar as variagdes na varidvel ecoinova-
¢do é de 18,1%, conforme consta no R-quadrado. Os
resultados encontrados na regressao linear multipla
mostram que existe uma relagdo significativa e posi-
tiva (f0,250) entre ecoinovagdo e PRH, com um coe-
ficiente de significancia menor que 5%, confirmando
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a hipotese H3. A varidvel de controle Faturamento
apresenta uma relacao dos coeficientes negativa, mas
significativa ao nivel de 1% (-0,385).

Alguns pesquisadores da GRH sugeriram que
as praticas estratégicas de RH influenciam as atitudes
dos funcionarios, como por exemplo, o compro-
metimento (DOMINGUEZ-FALCON et al., 2016;
GOULD-WILLIAMS; DAVIES, 2005; TAKEUCHI
et al., 2009; PEYRAVI, et al.,, 2021). Nesse sentido,
confirma-se também a H3, praticas de RH influen-
ciam positivamente a ecoinovagao. Uma vez que,
assim como os resultados obtidos neste trabalho, na
pesquisa de Freitas, Kniess, Cortese, Silva (2015), por
exemplo, os resultados indicaram que, a partir da
Gestao de Recursos Humanos Verde (GRHV) por
meio das praticas como recrutamento e selegao, trei-
namento, avaliagdo de desempenho e recompensas,
ha a influéncia positiva e significativa sobre a redugdo
do consumo de recursos naturais.

Para melhor explorar os dados, decidiu-se apro-
fundar a discussiao da hipdtese 1, que foi dividida
em Hla, H1b e Hlc no qual objetivou-se avaliar a
influéncia da cultura de inovacio sobre as subva-
ridveis da ecoinovagdo (ecoprocesso, ecoproduto e
eco-organizagdo). Tendo em vista a necessidade de
tratamento dos dados e a transformacio das varidveis
em categdricas, nao foi possivel testar esta hipotese
pela técnica da analise de regressao linear multipla.
Visto que o quesito da normalidade dos dados néo foi
alcangado, optou-se nesta etapa, por transformar a
variavel dependente em binaria (0 = sem ecoinovagao;
1 = com ecoinovacdo), viabilizando a utiliza¢do da
técnica da analise de regressdo logistica para testar as
relagoes. A regressao logistica é similar a regressao
multipla, entretanto admite como variavel dependen-
te uma variavel categoérica (HAIR et al., 2009).

Este modelo tem como hipdtese Hla que a cul-
tura de inovagao (pela dimensao do comportamento)
influéncia o ecoprocesso; H1b que a cultura de ino-
vagdo (pela dimensdo do comportamento) influéncia
o ecoproduto; e, Hlc que a cultura de inovagao (pela
dimensdo do comportamento) exerce influéncia
sobre eco-organiza¢ao. Contudo, ao analisar o valor
p» apenas a hipdotese Hla pode ser confirmada, com
significancia ao nivel de 5%. Dessa forma, os achados
mostram que quando uma empresa apresenta uma
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cultura inovadora, o melhor caminho para que ocorra
a ecoinovagdo é por meio do processo organizacional.

A hipdtese H3 deste estudo pressupde que as
praticas de RH influenciam positivamente a ecoinova-
¢do. Dessa forma, procurou-se avaliar qual pratica de
RH apresenta maior influéncia sobre a ecoinovagao.
Por isso, a H3 dividiu-se em: H3a onde pessoal influ-
éncia positivamente a ecoinovagdo; H3b treinamento
influéncia positivamente a ecoinovag¢io; H3c partici-
pacdo influéncia positivamente a ecoinovagio; H3d
avaliagdo de desempenho influéncia positivamente
a ecoinovagdo; H3e remunerac¢io influéncia positi-
vamente a ecoinovacio; H3f faturamento influéncia
positivamente a ecoinovacao.

O poder que as subvariaveis das PRH possuem
em explicar as variagdes na variavel ecoinovagao é de
29,5% conforme R-quadrado. Os resultados encontra-
dos na regressao linear multipla mostram que existe
uma relagdo significativa entre a grande maioria das
varidveis. A estimativa dos pardmetros revela que o
coeficiente de regressao para treinamento impacta de
forma positiva na ecoinovagdo, com indice de 0,484
e significancia menor que 1%. Do mesmo modo, a
avaliacdo de desempenho impacta de forma positiva
na ecoinovacio com um coeficiente de 0,240 e signi-
ficativa em 10%.

Os achados encontrados neste estudo corro-
boram com o que a literatura sugere: a cultura de
inovacgdo tem influéncia sobre o grau em que a ino-
vac¢do (FLEURY; SAMPAIO, 2002; MARTINS; TER-
BLANCHE, 2003; BAUMGARTNER; ZIELOWSKI,
2007; KUEHR, 2007; JANIUNAITE; PETRAITE,
2010; WU, et al., 2019) e a ecoinovacio sio realizadas
(CHENG; YANG; SHEU, 2014). Do mesmo modo, a
GRH voltada para a gestdo e inovagdo verde é essen-
cial para o desenvolvimento das praticas ambientais
(WEHRMEYER, 1996; ZUTSHI; SOHAL, 2004;
BRIO; FENANDEZ; JUNQUERA, 2007; WEE; QUA-
Z1,2005; ZOBEL; DAILY; BISHOP; STEINER, 2007;
RENWICK; REDMAN; MAGUIRE, 2008; DOMIN-
GUEZ-FALCON et al., 2016), por isso, PRH podem
realizar a mediagdo entre a cultura de inovagio e a
ecoinovagdo. Logo, praticas de RH influenciam po-
sitivamente a ecoinovagdo, (LAURSEN; FOSS, 2003;
FREITAS; KNIESS; CORTESE; SILVA, 2015; SINGH
et al., 2020), enfatizando os resultados deste estudo.
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5 DISCUSSAO E CONCLUSOES

Alimentada por preocupagdes ambientais e por
interesses em inovagdo ecoldgica, este estudo se pro-
pOs a examinar a relagdo entre a cultura de inovagéo,
PRH e ecoinovagdo integradas entre si. As hipéteses
neste estudo foram desenvolvidas com base na teoria
e submetidas a analise multivariada dos dados.

De acordo com a literatura e com os resultados
obtidos, confirmaram-se as hipoteses propostas. A
cultura de inovagdo (pela dimensido do comporta-
mento) apresentou indicadores que comprovam a
sua influéncia de forma positiva e significativa sobre
aecoinovagdo. Assim, a andlise dos resultados reforca
o entendimento de que formas comportamentais
especificas como, por exemplo, valores e normas que
estimulam a inovag¢do, promovem comportamentos
de estimulo a inovagéo refletindo na adog¢do de uma
cultura ecoinovadora.

A anilise individual da influéncia da cultura de
inovagio (pela dimensdo do comportamento) sobre as
dimensdes da ecoinovacido (ecoprocesso, ecoproduto
e eco-organizac¢ao) demonstrou que a cultura de ino-
vagao apresenta uma relagao mais positiva e significa-
tiva com a dimensao ecoprocesso. Assim, entende-se
que implementar processos ecoldgicos pode ser uma
alternativa eficaz, uma vez que, envolve a melhoria
dos processos de produgdo ja existentes ou a adigdo
de novos processos para reduzir o impacto ambiental.

A andlise dos resultados também evidenciou
que as PRH influenciam de forma positiva e signifi-
cativa a ecoinovagao. As praticas estratégicas de RH,
por exemplo, confirmaram que podem ser um dos
principais meios pelo qual as organizagdes podem
influenciar e moldar as habilidades e comportamento
das pessoas a fim de que estas realizem seus trabalhos
conforme os objetivos da empresa. A ecoinovagdo
pode ser implantada e melhor desenvolvida com o
apoio estratégico das PRH.

A anilise dos resultados da influéncia das
dimensoes das PRH (pessoal, treinamento, parti-
cipagdo, avaliagdo de desempenho e remuneragio)
sobre a ecoinovagdo mostrou uma relagao positiva e
significativa nas dimensdes treinamento e avaliagdo
de desempenho na ecoinovagdo. Assim, entende-se
que o investimento em treinamento que as empresas
podem oferecer aos funciondrios, pode desenvolver
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a expertise e fornecer uma fonte de novos conheci-
mentos, habilidades e capacidades ecoinovadoras. Do
mesmo modo, também se compreende a importan-
cia de as organizagdes desenvolverem mecanismos
formais de avaliagao de desempenho a fim de criar
desafios e sentimentos de conquistas por parte dos
funcionarios, além de motiva-los e engaja-los em
atividades ecoinovadoras.

Como principal objetivo a ser respondido por
esta pesquisa, o efeito mediador das PRH entre a
cultura de inovagéo e a ecoinovag¢io obteve resultado
positivo e significativo, confirmando a hipétese e
respondendo a questao problema. Desse modo, en-
tende-se que a ecoinovagdo nas organizagdes tende a
ser mais bem trabalhada quando ¢ influenciada por
uma cultura inovadora em que o comportamento
dos individuos estimula a ecoinovagao e, quando
a organizacgao integra praticas estratégicas de RH
como elemento mediador entre cultura de inovagdo
e ecoinovagao.

Essa relagdo permite pensar em inovagao ecol6-
gica como um todo, ou seja, inovar em ecoprocesso,
ecoproduto e eco-organizacional. Os resultados
mostraram que as PRH sdo essenciais para o desen-
volvimento da ecoinovagido, ndo podendo ficar em
segundo plano no planejamento estratégico organi-
zacional. E preciso entender os diferentes estilos de
pensamento individual e treinar a equipe no processo
de confronta¢do construtiva para desenvolver uma
cultura que apoia a criatividade e a ecoinovagao.
Treinar, contratar pessoas qualificadas, remunera-las
adequadamente, criar momentos em que possam
participar e autoavaliar seu desempenho, sdo agdes
que a drea de gestdo de pessoas pode desenvolver a
fim de reforcar a cultura de inovagdo na empresa.

Este estudo também possibilita o desenvolvi-
mento de outras pesquisas: a utilizacio do método,
por exemplo, pode ser qualitativa, ou seja, buscar
entender como essas praticas de RH podem po-
tencializar a relagdo entre a cultura de inovagao e a
ecoinovagdo. Compreender qual tipo de treinamento
pode facilitar o desenvolvimento da ecoinovagao,
por exemplo, um treinamento externo ou interno.
Também podem ser desenvolvidos estudos em que
ocorra a utilizagdo de outras PRH. Além disso, neste
estudo foi utilizada apenas uma dimensao da cultura
de inovagdo, em uma pesquisa futura podera ser utili-
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zada mais de uma dimensao ou a utilizagdo de outras
dimensdes da cultura de inovacio para identificar a
influéncia sobre a ecoinovacio.

O estudo também apresenta algumas limita-
¢oes. Dentre elas pode-se destacar o baixo retorno
de respostas ao instrumento de pesquisa, que nao
permite generalizar os resultados obtidos. O fato de
investigar apenas empresas ligadas a um segmento de
mercado, ou seja, as indudstrias moveleiras, também
limita a expansio dos resultados para outros tipos
de segmentos.
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