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RESUMO 

 

A criatividade desempenha um papel significativo na redução das intenções de turnover, porque 

impulsiona a criação de ambientes de trabalho harmoniosos que contribuem para aumentar o 

compromisso organizacional e reduzir a probabilidade de os colaboradores virem a procurar 

novas oportunidades de emprego. Além disso, promove o flourishing que constitui um fator 

impulsionador do desenvolvimento pessoal e profissional. Ao encontrar soluções inovadoras 

para os problemas existentes e ao explorar novas abordagens, os colaboradores vivenciam um 

sentimento de realização e satisfação pessoal que incentiva o seu florescimento em diversas 

áreas da sua vida. Esta investigação focou-se nesta temática e pretendeu analisar o papel 

mediador do flourishing na relação que existe entre a criatividade e as intenções de turnover. 

Integraram a amostra 230 trabalhadores por conta de outrem com idades compreendidas entre 

os 20 e os 63 anos. O estudo foi conduzido através de uma abordagem quantitativa e os dados 

foram recolhidos através de três instrumentos: Creative Potential Scale, Flourishing Scale e 

Turnover Intention Scale. Os resultados revelaram que a criatividade, representada pelo 

potencial criativo e pela atividade criativa praticada em contexto laboral, encontra-se 

positivamente correlacionada com o flourishing. Verificou-se, ainda, que o potencial criativo 

tem uma influência positiva nas intenções de turnover e a atividade criativa praticada em 

contexto de trabalho afeta negativamente essa intenção. Também foi possível apurar que o 

flourishing tem um impacto negativo nas intenções de turnover e medeia a relação que existe 

entre a criatividade e a vontade de deixar a organização. 

 

Palavras-chave: Criatividade, Potencial criativo, Atividade criativa, Flourishing, Intenções de 

turnover. 
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ABSTRACT 

 

Creativity plays a significant role in reducing turnover intentions, as it drives the creation of 

harmonious work environments that contribute to increasing organizational commitment and 

reducing the likelihood that employees will look for new job opportunities. Furthermore, it 

promotes flourishing, which is a driving factor in personal and professional development. By 

finding innovative solutions to existing problems and exploring new approaches, employees 

experience a sense of fulfillment and personal satisfaction that helps them to flourish in many 

areas of their lives. The present study is focused on this theme and intends to analyze the 

mediating role that flourishing has in the relationship between creativity and turnover 

intentions. The sample included 230 employees aged between 20 and 63 years. The study was 

conducted using a quantitative approach and data were collected using three instruments: 

Creative Potential Scale, Flourishing Scale and Turnover Intention Scale. The results revealed 

that creativity, represented by the creative potential and the creative activity practiced in the 

workplace, is positively correlated with flourishing. It was also found that the creative potential 

has a positive influence on turnover intentions and the creative activity practiced in the work 

context negatively affects this intention. It was also possible to verify that flourishing has a 

negative impact on turnover intentions and mediates the relationship between creativity and the 

willingness to leave the organization. 

 

Keywords: Creativity, Creative potential, Creative activity, Flourishing, Turnover intentions. 
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INTRODUÇÃO 

 

Atualmente, a existência de uma gestão de recursos humanos (GRH) eficaz é, cada vez 

mais, uma prioridade e uma necessidade estratégica para as organizações, que procuram 

manter-se competitivas e sustentáveis de forma a conseguirem sobreviver no mercado de 

trabalho (Teixeira, 2020). Por conseguinte, Taskan et al. (2022) referem que para dar à resposta 

às transformações, ocorridas nas últimas décadas, a nível económico, cultural e organizacional, 

é essencial ajustar as práticas de GRH aos novos desafios, porque estas mudanças têm um 

impacto significativo na sociedade e no ambiente em que as organizações operam, que 

gradualmente se vai tornando mais instável, incerto, complexo e ambíguo.  

Um dos acontecimentos mais recentes que gerou este tipo de alterações foi a crise 

pandémica que assolou o mundo após janeiro de 2020. A pandemia provocada pela Covid-19 

obrigou a mudar as formas de trabalho, o que permitiu aos colaboradores expressarem a sua 

criatividade e, desta forma, ajudarem as organizações onde trabalham a sobreviver. No entanto, 

a existência de ambientes propícios à criatividade nem sempre é uma realidade (De Clercq & 

Pereira, 2021). A criatividade é fundamental para que uma organização seja bem-sucedida, mas 

a mesma não floresce se não existirem condições que a estimulem, pelo que é necessário 

promover a criação de ambientes que permitam explorar novas formas de realizar as tarefas 

(Orsiolli & Souza, 2022). A importância da criatividade prende-se, ainda, com o facto de que a 

sua utilização em contexto laboral, contribuir para diminuir a propensão dos colaboradores para 

procurar novas oportunidades de trabalho (Lin & Huang, 2021). Deste modo, é fundamental 

alertar as organizações para a relevância da criatividade nas intenções de turnover, uma vez que 

constitui um dos principais problemas com que, atualmente, os profissionais de Recursos 

Humanos (RH) se deparam. Ferreira et al. (2021) acrescentam que um dos maiores desafios 

enfrentados pelas organizações diz respeito à retenção de talentos. Com a saída dos 

colaboradores perdem-se conhecimentos e competências, o que se reflete na diminuição da 

produtividade e no aumento dos custos associados a contratação e formação de novos 

trabalhadores (Gallup, 2022). Como tal, é importante compreender os fatores que influenciam 

as intenções de turnover e desenvolver estratégias que contribuam para a sua diminuição. 

Face ao exposto considerou-se pertinente responder à seguinte questão de investigação: 

Em que medida a relação existente entre a criatividade e as intenções de turnover é mediada 

pelo flourishing?  
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Para a concretização deste objetivo, este trabalho foi estruturado em seis capítulos, 

sendo os três primeiros dedicados à revisão de literatura. O primeiro capítulo debruçou-se sobre 

a criatividade e abordou a importância dos ambientes criativos em contexto organizacional. 

Seguidamente, fez-se a distinção entre a criatividade e a inovação, explorou-se o conceito de 

potencial e refletiu-se sobre a importância da atividade criativa no sucesso de qualquer 

organização. Por último, referiram-se as teorias e modelos de criatividade desenvolvidos nas 

últimas décadas, mencionando os autores que se dedicaram ao seu estudo. 

No segundo capítulo, foi definido o conceito de flourishing e analisados os elementos 

que o compõem, mencionando o seu contributo para o bem-estar em contexto laboral. 

Posteriormente, foi explorada a relação entre o flourishing e a criatividade, e a forma como 

ambos os conceitos fomentam o sentimento de pertença e os níveis de felicidade no ambiente 

de trabalho. 

O terceiro capítulo focou-se nas intenções de turnover e nas suas tipologias, 

mencionando as consequências de cada uma a nível pessoal e organizacional. De seguida foi 

feita a distinção entre o turnover e as intenções de turnover, salientando a importância de 

compreender as razões subjacentes a essa vontade. Analisou-se, ainda, a influência da 

criatividade e do flourishing nas intenções de turnover. Por fim, explorou-se o papel mediador 

do flourishing na relação existente entre a criatividade e as intenções de turnover. 

O quarto capítulo, recaiu sobre a metodologia utilizada. Incluiu, ainda, a apresentação 

dos objetivos gerais e específicos do estudo, o modelo de investigação e a relação entre as 

variáveis que deram origem às hipóteses mencionadas nos capítulos anteriores. Foram ainda, 

caracterizados os participantes, descritos os instrumentos utilizados para a recolha dos dados e 

mencionados os procedimentos que permitiram a operacionalização da pesquisa.  

No quinto capítulo apresentaram-se os resultados obtidos. Assim, começaram por se 

avaliar os indicadores psicométricos para garantir que os instrumentos utilizados na 

investigação são válidos e fiáveis. De seguida, os valores médios das variáveis em estudo foram 

comparados em função das características sociodemográficas dos participantes, e por último, 

testaram-se as hipóteses de investigação. 

O sexto capítulo incidiu sobre a discussão dos resultados, onde se referiram os estudos 

mais recentes sobre o papel mediador do flourishing na relação entre a criatividade e as 

intenções de turnover. Além disso, apresentaram-se as contribuições teóricas e práticas desta 

pesquisa, juntamente com as limitações encontradas durante a sua realização e as sugestões que 
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podem servir como base para estudos futuros. Na conclusão, resumiram-se os resultados que 

permitiram dar resposta à questão de investigação.
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CAPÍTULO I – CRIATIVIDADE NAS ORGANIZAÇÕES 

 

É consensual que a criatividade se tornou um importante recurso para fazer face às 

rápidas e constantes mudanças que ocorrem atualmente (e.g., económicas, culturais, sociais, 

tecnológicas, estratégicas), uma vez que contribui para melhorar a qualidade de vida das 

pessoas e aumentar a produtividade em contexto organizacional (Kaufman & Glaveanu, 2019). 

Adicionalmente, Gip et al. (2022) referem que a criatividade começa a ser vista como um fator 

determinante para a eficácia, o sucesso e a sobrevivência das organizações. Por conseguinte, é 

necessário contratar profissionais com potencial criativo e com capacidade para desenvolver 

estratégias inovadoras que permitam alcançar vantagem competitiva (Plucker, 2022). 

A criatividade e a inovação tornaram-se requisitos essenciais para criar e acrescentar 

valor às organizações e definir o seu posicionamento no mercado, permitindo-lhes obter um 

lugar de destaque face à concorrência. Como tal, não é de surpreender que, cada vez mais, se 

procure conhecer os processos de inovação e os fatores que contribuem para promover o 

desenvolvimento de um ambiente criativo em contexto laboral (Chaubey & Sahoo, 2022). 

 

1.1. Ambiente criativo 

Num mundo cada vez mais competitivo, a criatividade é uma competência fundamental 

para se ser bem-sucedido profissionalmente, pois tem um papel determinante em qualquer 

organização. No entanto, a criatividade não floresce numa envolvente que não a incentive, pelo 

que é necessário estimular a criação de um ambiente que permita explorar novas formas de 

realizar as tarefas (Orsiolli & Souza, 2022). Portanto, é importante garantir que existem 

condições para que a mesma possa emergir, o que torna essencial incentivar a criação de 

ambientes criativos no seio das organizações (Dourado & Davel, 2022). 

Um ambiente criativo pode ser definido como um espaço onde as pessoas se sentem 

livres para expressar as suas ideias sem medo de julgamentos ou críticas negativas, e que 

encoraja a originalidade e a inovação (Wang et al., 2020).  () Segundo Hennessey e Amabile 

(2021) este tipo de ambiente estimula a criatividade, melhora a qualidade das ideias 

apresentadas, eleva a satisfação dos colaboradores e contribui para aumentar a produtividade.  

Segundo Nijstad et al. (2019), um ambiente criativo deve permitir que as pessoas se 

possam mover livremente e que tenham margem para reorganizar o espaço de trabalho de forma 

a que o mesmo corresponda às suas necessidades (e.g., cores vibrantes, objetos originais, obras 
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de arte) e inspire o desenvolvimento de novas ideias. Deste modo, deve existir uma cultura 

colaborativa que incentive a partilha de ideias entre os membros da equipa (Paulus & Nijstad, 

2019). Também é importante valorizar a diversidade e a inclusão, e reconhecer que as pessoas 

com diferentes experiências e perspetivas podem trazer contribuições valiosas para o processo 

criativo (Paulus & Nijstad, 2021). Estudos desenvolvidos por Zhou e Hoever (2020) 

demonstraram que um ambiente criativo pode ser criado em qualquer lugar, desde que haja 

disposição para inovar e experimentar, podendo o mesmo estar associado a um local físico (e.g., 

escritório, estúdio) ou a ambientes virtuais (e.g., comunidades online). 

 

1.2. Criatividade e inovação 

Os termos criatividade e inovação são muitas vezes confundidos e apesar de estarem 

relacionados são conceitos distintos (Acar et al., 2019). () A inovação prospera quando surgem 

ideias criativas, o que significa que a criatividade é o elemento-chave da inovação, porque é 

impossível inovar sem que exista um esforço criativo (Flynn & Michaelis, 2020). A 

criatividade, por sua vez, pode ser definida como a capacidade de gerar novas ideias, conceitos 

e/ou abordagens que permitam encontrar soluções que sejam úteis para resolver problemas num 

determinado ambiente. Quando uma ideia não tem utilidade, não é considerada criativa, mas 

apenas algo incomum. Plucker (2022) acrescenta que a criatividade é um processo mental que 

pode ser incentivado e desenvolvido, pois envolve a combinação de conhecimentos e 

experiências para gerar novas ideias. É importante ressaltar que a criatividade não é um dom 

exclusivo de algumas pessoas, mas sim uma habilidade que pode ser aprimorada e desenvolvida 

por qualquer um. Todavia, a sua avaliação é feita apenas sobre o resultado e não sobre o 

processo mental onde a ideia surgiu, motivo pelo qual pode sofrer enviesamentos (Rocha et al., 

2021). () 

A criatividade é frequentemente analisada a partir das duas perspetivas postuladas por 

Torrance (1972): a Big-C (grande criatividade) e a little-c (pequena criatividade). A Big-C 

refere-se à criatividade que ocorre a nível social e que envolve inovações de grande impacto e 

valor cultural, científico ou social (e.g., arte, ciência, tecnologia), sendo geralmente associada 

a indivíduos muito criativos (e.g., Picasso, Shakespeare, Mozart, Einstein). A little-c, por sua 

vez, diz respeito às habilidades e talentos criativos que são comuns a todas as pessoas. É o tipo 

de criatividade que permite resolver problemas simples e desenvolver ideias novas no dia-a-

dia. Essa forma de criatividade não é tão notável como a grande criatividade, mas é considerada 
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fundamental para o desenvolvimento de soluções criativas em muitas áreas da vida (Nasreen et 

al., 2022).  

Apesar de as duas formas de criatividade serem importantes e complementares, 

começaram a ser consideradas demasiado redutoras. Por um lado, porque os grandes génios e 

os grandes feitos são poucos; e por outro porque não é correto enquadrar toda a criatividade 

comum na little-c (Sosa & Dijck, 2022). Com o objetivo de colmatar esta lacuna, no início do 

século, Kaufman e Beghetto (2009) desenvolveram um modelo denominado de 4C’s da 

criatividade, que passou a incluir quatro conceitos: Big-C, Pro-C, little-c e mini-c (Tabela 1). 

A categoria Big-C continua associada a grandes génios, ideias e feitos e a little-c passa a estar 

dividida em três conceitos: a Pro-C, associada à criatividade profissional, a little-c, ligada à 

criatividade quotidiana e a mini-c, que diz respeito à criatividade intrapessoal que faz parte de 

um processo de aprendizagem. 

 

Tabela 1 

Modelo dos 4C’s da criatividade 
Tabela  

Tabela 1 - Modelo dos  4C’s da cria tividade  

 Big-C Pro-c little-c mini-c 

Âmbito Criatividade 

inovadora  

Criatividade 

profissional 

Criatividade 

quotidiana  

Criatividade 

intrapessoal  

Avaliação Historiométrica 

(citações) 

Consensual 

(opiniões) 

Psicométrica 

(indicadores) 

Microgenética 

(cultura) 

Experiência  Muito elevada  

(nível de excelência) 

Elevada 

(nível superior) 

Moderada  

(nível intermédio) 

Reduzida  

(pouca ou nenhuma) 

Autores Dean Simonton Greg Feist Ruth Richards Mark Runco 

(Adaptado de Kaufman & Beghetto, 2009) 

 

Como anteriormente mencionado a criatividade é uma pré-condição para a inovação, 

mas não garante o seu sucesso, porque a inovação requer um ambiente propício para 

transformar as ideias criativas em soluções práticas e úteis para a sociedade. A inovação pode 

ser incremental quando se foca na melhoria de produtos ou serviços existentes; ou disruptiva 

quando cria algo novo que muda radicalmente a forma como as coisas são feitas (Acar et al., 

2019). () 

Em suma, a criatividade é o processo de geração de ideias, enquanto a inovação é o 

processo de colocar essas ideias em prática e transformá-las em algo concreto. A criatividade é 
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importante para a inovação, mas a inovação é essencial para transformar ideias em ações e 

resultados tangíveis (Castillo-Vergara & Lema, 2022). 

 

1.3. Potencial criativo 

O potencial criativo refere-se à capacidade de um indivíduo para gerar ideias 

inovadoras, originais e contextualmente apropriadas, que permitam encontrar soluções e/ou dar 

resposta aos problemas existentes. Este potencial varia de pessoa para pessoa e pode ser 

influenciado por diversos fatores, entre os quais a personalidade, o ambiente circundante e a 

experiência (Neves-Pereira & Fleith, 2019). Neste âmbito, Sawyer (2021) refere que quanto 

maior é o nível de experiência numa determinada área, maior tende a ser o potencial criativo. 

Runco (2023) adiciona que quando se trabalha num ambiente onde a criatividade é valorizada, 

há maior propensão para gerar ideias inovadoras do que quando se trabalha num ambiente mais 

conservador. 

Em contexto profissional, o potencial criativo pode ser desenvolvido através de práticas 

que incentivem o pensamento divergente, a experimentação e o desenvolvimento de novas 

ideias, nomeadamente: (a) abertura para abraçar novas experiências, mesmo que pareçam 

estranhas ou fora do comum; (b) apostar na aprendizagem contínua; (c) prestar atenção aos 

detalhes do ambiente circundante; (d) identificar padrões e oportunidades para inovar; (e) 

associar ideias; (f) pensar “fora da caixa” e abordar os problemas de forma menos convencional; 

(g) partilhar ideias; e (h) trabalhar em equipa (Runco, 2023). Na sequência desta ideia, Lua et 

al. (2023), aludem que as organizações devem criar ambientes que encorajem a exploração de 

ideias e soluções originais. Assim, devem propor, aos seus colaboradores, projetos desafiantes 

e interessantes que lhes permitam experimentar novas formas de agir e de pensar durante o 

desempenho das suas funções. 

A formação é outro fator que tem uma forte influência no desenvolvimento do potencial 

criativo, porque possibilita a aquisição de competências e conhecimentos que poderão vir a ser 

aplicados em projetos futuros (Dourado & Davel, 2022). Sidelnikova e Porfireva (2023) 

reforçam esta ideia e afirmam que o desenvolvimento do potencial criativo é um processo 

contínuo, que pode ser aprimorado, ao longo do tempo, com prática e dedicação. 

 

1.4. Atividade criativa em contexto laboral 

A criatividade é considerada uma competência central do século XXI, uma vez que é 

imprescindível para o desenvolvimento económico de qualquer organização. Deste modo, é 
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fundamental alertar as entidades empregadoras para a importância de integrarem, nos seus 

quadros, profissionais criativos que desenvolvam ideias que permitam alcançar vantagem 

competitiva face à concorrência (Amabile, 2019).  Estudos desenvolvidos por Dourado e Davel 

(2022) demonstraram que a atividade criativa em contexto laboral pode ser um fator essencial 

para a sobrevivência de uma organização, porque ajuda a resolver problemas complexos e 

contribui para fazer a diferença no mercado de trabalho.  

Por conseguinte, as organizações devem adotar estratégias que estimulem uma cultura 

de criatividade, nomeadamente: (a) o brainstorming para expressar as ideias que surgem, sem 

julgamentos ou críticas (Revilla, 2019); (b) o role play para praticar habilidades interpessoais 

(e.g., negociação, comunicação, resolução de conflitos), porque quando os colaboradores 

assumem papéis diferentes conseguem melhorar a eficácia da equipa (Bawa, 2020); (c) o  jogo 

de improviso, em que os participantes são desafiados a dar respostas inovadoras para resolver 

situações inesperadas ou improváveis (Shalley & Zhou, 2020); (d) as reuniões abertas para 

encorajar a partilha de ideias (Hirst et al., 2019); () (e) os trabalhos em grupo, porque quando as 

pessoas trabalham juntas geram ideias mais criativas e inovadoras do que quando trabalham 

individualmente (Paulus & Nijstad, 2021); e (f) a formação contínua para adquirir competências 

que permitam aos colaboradores adaptarem-se melhor às constantes mudanças do mercado 

(Silva & Paz, 2023). Estas medidas são fundamentais para ajudar as organizações a manterem-

se competitivas (Bolsonello et al., 2023).  () 

 

1.4.1. Teorias e modelos de criatividade 

Ao longo do tempo, a criatividade tem vindo a ser estudada por vários autores (e.g., 

Amabile, 1983; () Csikszentmihalyi, 2007;  () Sternberg & Lubart, 1992)  () que procuraram 

compreender o processo criativo e fornecer orientações sobre a melhor forma de o estimular e 

promover a inovação (Runco, 2023). Essas teorias e modelos ajudam a explicar como as pessoas 

geram ideias, como combinam as ideias existentes para criar novas soluções e como selecionam 

as melhores ideias para implementar (Beghetto & Corazza, 2019).  

Sem qualquer pretensão de esgotar todas as abordagens, a Tabela 2Tabela  apresenta 

algumas das perspetivas que foram surgindo, ao longo dos anos, segundo o ponto de vista dos 

autores que se dedicaram ao seu estudo. 
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Tabela 2 

Evolução das teorias e modelos de criatividade ao longo do tempo 
Tabela 2 - Evo lução das  teoria s e modelos de criatividade ao longo do tempo  

Autores (data) Descrição do modelo 

Wallas (1926) Modelo de Wallas 

Descreve o processo criativo através de quatro fases: preparação, 

incubação, iluminação e verificação. 

Guilford (1960) Teoria do processo cognitivo 

A criatividade pode ser dividida em dois tipos: (a) a convergente, que 

procura encontrar uma solução específica para um problema; e (b) a 

divergente, que se foca em encontrar várias soluções possíveis. 

Torrance (1965) Teoria da avaliação da criatividade 

A criatividade é frequentemente analisada a partir das duas perspetivas: a 

grande criatividade (Big-C) e a pequena criatividade (little-c).   

Amabile (1983) Modelo componencial de criatividade  

Um ambiente de trabalho positivo e encorajador incentiva a criatividade e 

a inovação. 

Sternberg e Lubart  

(1992) 

Teoria do investimento em criatividade  

A criatividade depende da convergência de seis elementos: inteligência, 

conhecimentos, processamento de informação, traços de personalidade 

(e.g., tolerância à ambiguidade), motivação intrínseca e meio ambiente 

(contexto). 

Csikszentmihalyi  

(2007) 

Modelo sistémico da criatividade  

A criatividade é um fenómeno sistémico que emerge da interação entre o 

indivíduo, as pessoas que vão avaliar o processo criativo e o contexto 

social. 

Kaufman e Beghetto  

(2009) 

Modelo dos 4C’s da criatividade 

A criatividade é composta por quatro elementos: mini-c (criatividade 

intrapessoal), little-c (criatividade quotidiana), Pro-C (criatividade 

profissional) e Big-C (criatividade inovadora). 

Runco (2014) Teoria da redefinição da criatividade 

A criatividade é um processo que permite redefinir o que é possível, 

envolvendo a criação de novos conceitos e ideias. 

Kyriakides (2018) Teoria da criatividade aberta  

A criatividade depende da colaboração e da troca de ideias entre os 

membros de um grupo (e.g., equipa, organização, sociedade)  

(Adaptado de Neves-Pereira & Fleith, 2019) () 

 

Perante o exposto, podemos concluir que a criatividade é essencial para o sucesso de 

qualquer organização, porque contribui para superar desafios, desenvolver produtos e serviços 

inovadores e alcançar vantagem competitiva (Mumford & Licuanan, 2019).  
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CAPÍTULO II – FLOURISHING 

 

2.1.  Definição do conceito 

O conceito de flourishing (florescimento) encontra-se intimamente ligado à psicologia 

positiva, um movimento que surgiu no fim da década de 90, do século passado, a partir dos 

trabalhos de Martin Seligman (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Segundo o autor, o 

flourishing pode ser definido como um estado de bem-estar psicológico caracterizado por 

prosperidade, crescimento pessoal e satisfação com a vida (Seligman, 2011). Embora Seligman 

tenha sido o principal proponente do conceito de flourishing, é importante mencionar Ed Diener 

que também contribuiu para o estudo do bem-estar subjetivo e dos fatores relacionados com o 

florescimento humano, a felicidade e a avaliação subjetiva da qualidade de vida (Bakracheva, 

2020; Diener et al., 2010).  

Na sequência desta ideia, VanderWeele (2017) referem que o flourishing ocorre quando 

um colaborador atinge um propósito que dá significado ao seu trabalho, mantendo um 

sentimento positivo em relação ao exercício das suas atividades profissionais (e.g., controlo, 

autonomia) e ao relacionamento interpessoal que desenvolve com os seus colegas e chefias. 

Deste modo, assume uma grande importância para o bem-estar psicológico dos colaboradores 

e contexto laboral (Shir & Ryff, 2022), pois encontra-se associado a melhores níveis de saúde 

mental, que levam a uma redução do stress e evitam o burnout (Murthy, 2022). 

O trabalho desempenha um papel basilar na vida de qualquer pessoa, pelo que é 

importante compreender os elementos que promovem o bem-estar nesse contexto. Esses fatores 

podem ser classificados em duas categorias: hedónicas e eudemónicas (Ryff et al., 2020). De 

acordo com a abordagem hedónica, o bem-estar no trabalho depende da frequência, intensidade 

e predominância das emoções positivas em relação às negativas (Fave, 2020). Por outro lado, a 

perspetiva eudaimónica centra-se na realização pessoal e na expressão plena do potencial 

humano (Huta, 2020). Portanto, o flourishing pode ser considerado uma forma aprofundada do 

bem-estar, mas enquanto o bem-estar é visto como um estado geral de satisfação, o flourishing 

representa um estado de florescimento que permite alcançar o máximo potencial 

(VanderWeele, 2020). Neste âmbito, Redelinghuys e Rothmann (2020) aludem que elevados 

níveis de flourishing, tornam as pessoas mais enérgicas e produtivas o que se traduz num 

desempenho mais elevado e maiores níveis de satisfação e compromisso com o seu trabalho. 
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A promoção de um ambiente que incentive o flourishing tem diversos benefícios para 

as organizações, pelo que devem ser promovidas ações que proporcionem oportunidades de 

desenvolvimento de carreira, autonomia, criatividade e um contexto de trabalho positivo 

(Guillén, 2018). ()O flourishing está intimamente ligado à motivação dos trabalhadores o, que 

por sua vez, pode afetar a forma como as necessidades são ou não satisfeitas (Ryan et al., 2019). 

Nesta linha de pensamento, Ceribeli e Silva (2020) referem que o flourishing traz diversos 

benefícios tanto para as organizações, como para os colaboradores. Por um lado, os 

trabalhadores têm oportunidade de ampliar as suas competências e conhecimentos, o que 

contribui para aumentar o seu know-how; e por outro, a organização passa a contar com 

profissionais mais competentes, mais comprometidos e com menor intenção de deixar os seus 

postos de trabalho (Rothmann et al., 2019). 

Na última década, o flourishing tem vindo a ganhar uma importância crescente em 

contexto organizacional, porque a necessidade de reter os melhores talentos é cada vez maior 

e, como tal, o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores tornou-se uma 

prioridade nos processos de gestão de pessoas (Al Aina & Atan, 2020). 

 

2.2. Componentes do flourishing 

Como anteriormente referido, o flourishing vai além do bem-estar subjetivo e como tal 

engloba várias dimensões, nomeadamente: emoções positivas, satisfação com a vida, bem-estar 

psicológico, autorrealização, relacionamentos positivos, sentimento de pertença, propósito na 

vida, engagement e desenvolvimento pessoal e profissional (Junça-Silva & Caetano, 2013). 

Neste âmbito, Seligman (2011; Ho & Chan, 2022) menciona que o flourishing envolve cinco 

pilares principais: (a) as emoções positivas (e.g., alegria, gratidão, esperança); (b) o 

engagement, que ocorre quando as competências vão ao encontro dos desafios; (c) os 

relacionamentos saudáveis, que são fundamentais para a felicidade e o bem-estar; (d) o sentido 

de propósito, que envolve a definição de metas significativas e congruentes com os valores de 

cada pessoa; e (e) a realização pessoal, que se traduz nas competências percecionadas e nas 

metas alcançadas. Estes cinco pilares contribuem para alcançar uma vida mais plena e 

significativa, porque o florescimento não é um estado permanente, mas sim um processo 

contínuo que requer esforço e dedicação (Carvalho et al., 2023).  
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Nesta dissertação, o flourishing foi avaliado de acordo com os cinco domínios 

postulados por Junça-Silva e Caetano (2013), designadamente: o propósito de vida, o 

relacionamento interpessoal, a autoestima, o sentimento de competência e o otimismo.  

 

Figura 1 

Componentes do flourishing 

 
Figura 1 - Componentes do flour ishing  

Fonte: Junça-Silva e Caetano (2013) 

 

O propósito na vida tem sido cada vez mais estudado, porque desempenha um papel 

fundamental na promoção do bem-estar emocional e da qualidade de vida. Assim, pode ser 

entendido como a perceção do indivíduo de que a sua vida possui um sentido e direção, isto é, 

uma orientação clara e direcionada para a realização de um propósito maior (Lewis et al., 2017). 

O relacionamento interpessoal, por sua vez, diz respeito à interação e conexão entre 

duas ou mais pessoas em contexto pessoal ou profissional, pelo que é imprencindível em 

diversas áreas da vida. Desta forma, serve como uma ferramenta que permite comunicar 

eficazmente, demonstrar empatia, expressar emoções, resolver conflitos e construir relações 

saudáveis. A qualidade destas interações influencia diretamente o bem-estar emocional, a 

satisfação geral e o desempenho profissional (Rothmann et al., 2019). 

A autoestima tem sido constantemente associada à motivação, à felicidade, ao 

desempenho e ao bem-estar das pessoas. Como tal, é vista como um fator bastante importante 

no dia-a-dia porque influencia a forma como as pessoas se comportam e as relações que 

estabelecem (Tiwari et al., 2020). 

O sentimento de competência refere-se à perceção subjetiva que um indivíduo tem 

sobre as suas competências, conhecimentos e capacidades numa área específica. É uma 

Propósito na vida

Relacionamento interpessoal

Autoestima

Sentimento de competência

Otimismo
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avaliação interna que reflete a confiança da pessoa em relação às suas aptidões para alcançar 

metas e enfrentar desafios (Elliot et al., 2017). () 

Por último, o otimismo caracteriza a crença de que os desafios podem ser superados, 

pois que está relacionado com a capacidade de ver oportunidades em vez de obstáculos e com 

a crença de que é possível alcançar o sucesso (Darvishmotevali & Ali, 2020). Como tem por 

base a convicção de que é mais provável ocorrer um evento positivo do que um evento negativo, 

gera uma visão mais favorável do futuro, que influencia as atitudes, as emoções e os 

comportamentos dos indivíduos (Alias et al., 2020). 

 

2.3. Relação entre a criatividade e o flourishing 

São vários os estudos que demonstraram (e.g., Conner et al., 2018; Naim & Ozyilma, 

2022; Runco, 2021) a existência de uma relação positiva entre a criatividade e o flourishing 

tanto em contextos pessoais, como em contextos profissionais. Acar et al. (2021) adicionaram 

que o flourishing contribui para melhorar os níveis de bem-estar e, como tal, torna as pessoas 

mais criativas e mais entusiasmadas durante a realização das suas tarefas. Runco (2021) por seu 

turno, defende que a criatividade permite responder aos desafios de forma mais eficaz, o que se 

traduz em resultados superiores, elevado bem-estar e num sentimento de florescimento. 

Conclusões semelhantes foram encontradas nos estudos de Dourado e Davel (2022), segundo 

as quais a atividade criativa pode influenciar os níveis de flourishing, o que contribui para 

aumentar o sentimento de pertença, o engagement e os níveis de felicidade no trabalho tanto a 

curto, como a médio e longo prazo. 

Os colaboradores que realizam atividades criativas tendem a ter um maior sentido de 

propósito e mais satisfação com a vida, o que se reflete num nível de flourishing mais elevado. 

(Guillén, 2018). Assim, é importante promover ações de formação que estimulem o potencial 

criativo e, consequentemente, o flourishing uma vez que ambos contribuem para melhorar o 

desempenho profissional e as intenções de permanecer na organização (Imran et al., 2020). 

Tendo por base a literatura mencionada formulou-se a primeira hipótese de investigação: 

Hipótese 1: A criatividade encontra-se positivamente correlacionada com o flourishing. 

H1a: O potencial criativo encontra-se positivamente correlacionado com o flourishing. 

H1b: A atividade criativa em contexto laboral encontra-se positivamente correlacionada 

com o flourishing. 
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CAPÍTULO III – INTENÇÕES DE TURNOVER 

 

O mercado de trabalho está cada vez mais competitivo e dinâmico, pelo que é expectável 

que o fluxo de entrada e saída de colaboradores nas organizações (turnover) continue a 

aumentar (Shah et al., 2020). Esta situação é preocupante e constitui um desafio para os 

responsáveis pelos RH que necessitam de tomar medidas para motivar e reter a força de trabalho 

(Teixeira, 2020). Segundo Coelho (2022), o turnover deve ser analisado a partir de uma visão 

multidimensional, porque as pessoas deixam os seus locais de trabalho por motivos diferentes. 

Verifica-se assim que o turnover pode ser: voluntário/involuntário, funcional/disfuncional e 

evitável/inevitável (Figura 2). 

 

Figura 2 

Tipos de turnover 

 

 

 

 

 

 

 

(Adaptado de Coelho, 2022) 

 

O turnover voluntário surge por iniciativa dos colaboradores, pelo que a empresa deve 

tomar medidas para identificar quais foram os motivos que levaram o trabalhador a apresentar 

a carta de demissão (Luz et al., 2018). A saída da organização pode ocorrer por várias razões 

(e.g., novas oportunidades de trabalho, insatisfação, dificuldade em conciliar a vida pessoal 

com a vida profissional), mas só quando se conhecem as causas, é que se pode agir no sentido 

de reter os melhores talentos (Sul et al., 2020). () No turnover involuntário a decisão é tomada 

pela organização com base em critérios específicos (e.g., processo disciplinar, avaliação de 

desempenho, reestruturação organizacional; Ameliya & Febriansyah, 2017) e mesmo sendo 

inevitável, geralmente tem implicações negativas para a empresa (e.g., perda de conhecimento 

Voluntário versus 

involuntário 

Funcional versus 

Disfuncional 

Evitável versus 

Inevitável 

Turnover 

Figura 2 - Tipos de tu rnover  
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e experiência, custos associados à substituição e formação de novos colaboradores; Ferreira et 

al., 2021). 

O turnover funcional ocorre nos casos em que a saída de um colaborador não afeta 

negativamente a organização (e.g., reforma, licença sem vencimento), podendo mesmo ser um 

benefício no caso de se tratar de um colaborador com baixo desempenho e cuja substituição 

seja fácil de realizar (Meurer, 2022). Por outro lado, o turnover disfuncional é sempre 

prejudicial para a organização, porque na maior parte das vezes, são os colaboradores cujas 

competências são mais difíceis de substituir ou que têm um elevado desempenho que deixam a 

organização (Iark et al., 2022). A saída destes colaboradores reflete-se na redução da 

produtividade e nos elevados custos financeiros diretos (e.g., processo de recrutamento e 

seleção, formação) e indiretos (e.g., interrupção do fluxo de trabalho, redistribuição de tarefas) 

para encontrar alguém com o mesmo nível de competências (Teixeira, 2020). Um estudo 

realizado pelo Instituto Gallup (2022) demonstrou que a substituição de um colaborador pode 

custar à organização um valor superior a mais de duas vezes o seu salário anual. Além disso, 

pode ter um impacto negativo na cultura organizacional, porque a constante saída de 

colaboradores pode levar a uma sensação de instabilidade e insegurança que se reflete na 

produtividade.  

O turnover evitável, por sua vez, refere-se à saída de colaboradores que poderia ter sido 

prevenida, porque está relacionada com fatores internos (e.g., oportunidades de carreira, 

condições salariais, tipo de liderança; Xiong & Wen, 2020). Para diminuir este tipo de turnover 

as organizações devem a adotar uma abordagem proativa para identificar e resolver os 

problemas que levam à saída dos seus trabalhadores (e.g., melhorar a comunicação, promover 

oportunidades de carreira, valorizar o feedback). O turnover inevitável é uma realidade nas 

organizações e diz respeito às saídas cujo motivo não está diretamente relacionado com a 

organização (e.g., motivos pessoais ou familiares, mudança de residência). Independentemente 

dos motivos, esta forma de turnover tem associados aspetos negativos e positivos. Se por um 

lado, há custos financeiros associados à rotatividade de trabalhadores (e.g., integração de novos 

membros, diminuição da produtividade); por outro, a entrada de outras pessoas traz novas 

perspetivas e ideias inovadoras que constituem uma mais-valia para a equipa (Fulmore et al., 

2022). Nesta sequência desta ideia, Esteves (2022), refere que nem sempre o turnover 

representa algo de negativo para as organizações, porque quando acontece de forma natural e 
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controlada, pode gerar benefícios tanto para as organizações, como os colaboradores, uma vez 

que permite que ambas as partes adquiriram novos conhecimentos e experiências.  

As organizações procuram minimizar o turnover através da implementação de 

estratégias de gestão de talentos que incluem a criação de um ambiente de trabalho positivo e 

oportunidades de desenvolvimento profissional (Lin & Huang, 2021). Não obstante, existem 

diversos fatores que podem influenciar os níveis de rotatividade, nomeadamente: o perfil dos 

colaboradores, o setor de mercado onde a organização se insere, a escassez de mão de obra em 

determinadas funções e as características pessoais (e.g., idade, habilitações literárias, níveis de 

criatividade). Assim, é importante compreender os motivos que levam as pessoas a deixar os 

seus locais de trabalho, porque elevadas taxas de turnover indicam que algo está errado dentro 

da organização (Pyle, 2022). 

 

3.1. Das intenções de turnover ao turnover 

Tanto o turnover como as intenções de turnover estão relacionados com a saída dos 

trabalhadores da organização onde desempenham funções, mas representam conceitos distintos. 

Enquanto o turnover é utilizado para descrever o fluxo de entrada e saída de colaboradores, as 

intenções de turnover descrevem apenas a vontade de deixar a organização (Lim et al., 2017). 

Apesar de existir esta vontade, não ocorre necessariamente numa saída, podendo até nunca 

ocorrer (Smith et al., 2020), pelo que as organizações devem adotar medidas para evitar que 

esta intenção se concretize (Sandhya & Sulphey, 2021).  

Segundo Ferreira (2022), existem três momentos críticos que podem despoletar as 

intenções de turnover: (a) a crise de integração, que ocorre aproximadamente seis meses após 

a data de admissão, quando o colaborador se sente frustrado por não se conseguir integrar na 

organização e procura novas oportunidades de emprego; (b) a crise da promoção que, em média, 

ocorre após três anos de permanência na organização, quando o colaborador não vê o seu 

trabalho reconhecido e essa situação causa um sentimento de injustiça que o leva a procurar 

alternativas no mercado de trabalho; e (c) a crise de rotina, que geralmente desponta após o 

quinto ano do trabalhador na organização, seja devido à monotonia e falta de desafios 

associados às tarefas que desempenha ou porque aquela função não lhe permite progredir na 

carreira. Sendo estes os momentos em que a vontade de deixar a organização é maior, é 

fundamental que os responsáveis pelos RH estejam atentos e desenvolvam estratégias que 

permitam prevenir ou evitar que estas intenções se concretizem (Amarakoon & Colley, 2022). 
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Neste âmbito, Gomes (2022) refere que é imprescindível criar medidas para atrair, 

motivar e reter os melhores talentos, caso contrário é impossível alcançar vantagem competitiva 

no mercado de trabalho. Para fazer face a este problema, as organizações devem envolver os 

seus colaboradores na tomada de decisão e dar-lhes autonomia para desempenhar as suas 

funções porque quanto mais as pessoas se identificam com o trabalho que realizam, mais 

elevada é a sua satisfação e menor é a sua vontade de deixar a organização  (Oliveira et al., 

2018). ()  O estudo levado a cabo pelo Instituto Gallup (2022) refere que quanto mais elevados 

são os níveis de engagement, menores tendem a ser as taxas de absentismo e de turnover. Estes 

dados salientam a necessidade de implementar medidas que contribuam para aumentar os níveis 

de compromisso dos colaboradores (e.g., revisão das políticas salariais em vigor, atribuição de 

benefícios). Pyle (2022) adiciona que quando os trabalhadores recebem acima dos valores 

praticados no mercado, tendem a permanecer na organização, o que além de ajudar a reter os 

melhores talentos, contribui para aumentar a produtividade e para reduzir os custos associados 

à contratação de outros profissionais. 

 

3.2.  Influência da criatividade nas intenções de turnover 

A criatividade tem uma influência significativa nas intenções de turnover podendo a 

mesma ser positiva ou negativa (Haldorai et al., 2019). Segundo Paulus e Nijstad (2019), 

quando a organização tem uma cultura que incentiva a criatividade e a inovação, há uma maior 

propensão para os colaboradores se sentirem mais satisfeitos e terem um maior sentido de 

propósito, o que reduz as suas intenções de deixar a organização. Aldabbas et al. (2023) 

acrescentam que quando a criatividade é reconhecida e recompensada, os trabalhadores são 

mais leais à organização e, como tal, não têm vontade de a abandonar porque se sentem 

envolvidos no trabalho que realizam. Por outro lado, verifica-se que quando o ambiente de 

trabalho não valoriza a criatividade e inibe os colaboradores de expressarem as suas ideias, 

estes sentem que as suas competências não estão a ser aproveitadas e começam a considerar 

outras opções de emprego que lhes permita maximizar o seu potencial e progredir na carreira 

(Lin & Huang, 2021). 

A oportunidade de usar a criatividade em contexto laboral pode ainda ser um fator que 

fomenta o crescimento pessoal e profissional, o que diminui a propensão dos colaboradores 

para procurar novas oportunidades de trabalho (Demircioglu & Berman, 2018). Assim, as 

organizações devem reconhecer a importância da criatividade nas intenções de turnover e 
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adotar estratégias que a promovam, nomeadamente: a criação de um ambiente de trabalho 

harmonioso, a aquisição de novas competências e conhecimentos, a promoção do sentimento 

de pertença, o aumento do engagement, o desenvolvimento de uma atmosfera criativa, a 

estimulação do trabalho em equipa, o reconhecimento pelo trabalho realizado e a atribuição de 

recompensas baseadas no mérito (Pyle, 2022). Como referido anteriormente, as intenções de 

turnover são influenciadas por vários fatores e a criatividade é apenas um deles (Haldorai et al., 

2019). 

Apesar de a criatividade, propriamente dita, não influenciar diretamente a vontade de 

abandonar a organização, existem algumas circunstâncias em que a mesma pode ter uma 

influência positiva nas intenções de turnover, entre as quais se destaca: (a) a falta de 

reconhecimento; (b) as restrições criativas; (c) uma estrutura hierárquica que não valoriza a 

inovação; (d) a falta de recursos para pôr em prática as ideias criativas; e (e) a divergência de 

opiniões em relação às diferentes perspetivas (Flynn & Michaelis, 2020). É importante destacar 

que esses cenários não são exclusivos da criatividade e podem ocorrer em qualquer contexto 

em que os colaboradores não sintam que o seu trabalho é respeitado e/ou que tenham falta de 

suporte (Wang et al., 2020). No entanto, como as pessoas criativas valorizam a originalidade e 

a inovação, estes fatores podem afetá-las de forma mais significativa (Hennessey & Amabile, 

2021). Perante estas evidências, formulou-se a segunda hipótese de investigação: 

Hipótese 2: A criatividade influencia significativamente as intenções de turnover. 

H2a: O potencial criativo influencia positivamente as intenções de turnover 

H2b: A atividade criativa em contexto laboral influencia negativamente as intenções de 

turnover 

 

3.3.  Relação entre o flourishing e as intenções de turnover 

A relação entre o flourishing e as intenções de turnover tem vindo a ganhar uma 

importância crescente nos últimos anos, pois é consensual que quando os colaboradores 

começam a “florescer” profissionalmente dentro da organização, a probabilidade de a 

abandonarem é muito menor (Coetzee & van Dyk, 2018). Na mesma linha, Abid et al. (2018) 

referem que quando as pessoas experienciam um estado de bem-estar emocional e psicológico, 

sentem-se realizadas e conseguem maximizar o seu potencial. Redelinghuys et al. (2018) 

adicionam que o flourishing está associado a elevados níveis de resiliência, o que permite lidar 

eficazmente com as adversidade e os desafios que surgem diariamente em contexto laboral. Ao 
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reduzir o impacto negativo do stress, o flourishing contribui para diminuir a vontade de mudar 

de emprego quando surge uma situação difícil. Quando os colaboradores estão satisfeitos com 

o trabalho que realizam sentem-se intrinsecamente motivados para alcançar os objetivos da 

organização e, como tal, não tendem a procurar outras oportunidades de emprego (Paulus & 

Nijstad, 2019). Estas conclusões vão ao encontro dos estudos de Naim e Ozyilmaz (2022) 

segundo as quais existe uma relação negativa entre o flourishing e as intenções de turnover, 

sendo que quanto mais elevados forem os níveis de flourishing menor será a tendência do 

colaborador para considerar a sua saída da organização. Um ambiente de trabalho harmonioso 

que valoriza o bem-estar e incentiva a criatividade contribui para fortalecer a ligação emocional 

e a criação de vínculos com a organização (Ceribeli & Silva, 2020). 

A criação deste tipo de ambiente de trabalho pode trazer diversos benefícios para as 

organizações, uma vez que a implementação de políticas e práticas que promovem o bem-estar 

fomentam o potencial criativo e aumentam as oportunidades de crescimento, o que se reflete 

num aumento dos níveis de flourishing e na diminuição das intenções de turnover (Diener et 

al., 2010; Imran et al., 2020). Face ao exposto, delineou-se a terceira hipótese de investigação: 

Hipótese 3: O flourishing tem um impacto negativo nas intenções de turnover. 

 

3.4.  Papel mediador do flourishing na relação que existe entre a criatividade e as 

intenções de turnover 

O flourishing caracteriza-se pelos elevados níveis de energia, entusiasmo e absorção 

com que os colaboradores realizam as suas atividades profissionais e, como tal, favorece o 

compromisso dos colaboradores com a organização (Redelinghuys & Rothmann, 2020). 

Verifica-se, ainda, que a atividade criativa em contexto laboral pode desempenhar um papel 

importante neste processo porque o potencial criativo favorece o engagement que, por sua vez, 

influencia negativamente a vontade dos colaboradores para deixarem os seus postos de trabalho 

(Dourado & Davel, 2022). Ao promover um sentido de propósito, o flourishing e a criatividade 

permitem que os colaboradores expressem a sua individualidade, coloquem as suas ideias em 

prática e se sintam realizadas profissionalmente (Gallup, 2022). Este sentido de propósito e 

realização pessoal fortalece o vínculo entre os indivíduos e a organização e reduz as intenções 

de turnover. Neste âmbito, Ho e Chan (2022) asseguram que o flourishing pode mediar a 

relação entre a criatividade e as intenções de turnover, seja através do aumento da satisfação no 

trabalho, do engagement, do sentido de propósito e/ou da realização pessoal. Carvalho et al. 



Influência da criatividade nas intenções de turnover: o papel mediador do flourishing 

__________________________________________________________________________________ 

 

__________________________________________________________________________________ 

José Carlos Viegas Oliveira                                                                                                                                                     20 

    

 

(2023) acrescentam que quando as organizações promovem um ambiente que estimula o 

flourishing diminuem significativamente as intenções de turnover dos seus colaboradores. 

Uma vez que a criatividade e o flourishing desempenham um importante papel na 

retenção de talentos, as organizações devem proporcionar ambientes de trabalho que os ajudem 

a emergir (Dourado & Davel, 2022). Ao contribuir para aumentar os níveis de compromisso e 

satisfação em contexto laboral o flourishing direciona os colaboradores para a realização de um 

propósito maior, que permite mediar os efeitos da criatividade nas intenções de turnover 

(Ceribeli & Silva, 2020). Desta forma, verifica-se que o flourishing pode ter um efeito mediador 

na relação que existe entre a criatividade e as intenções de turnover, porque a criatividade pode 

promover a satisfação com o trabalho, e essa satisfação pode ser impulsionada pelo flourishing 

(Imran et al., 2020). Importa referir que a forma como o flourishing medeia a relação entre a 

criatividade e as intenções de turnover varia consoante o contexto e o tipo de cultura existente 

na organização. Os efeitos positivos associados ao flourishing funcionam como um mecanismo 

de mediação na relação existente entre a criatividade e as intenções de turnover (Ceribeli & 

Silva, 2020). Á luz destas evidências, propõe-se a quarta hipótese de investigação: 

Hipótese 4: O flourishing medeia a relação existente entre a criatividade e as intenções 

de turnover. 

H4a: O flourishing medeia a relação existente entre o potencial criativo e as intenções 

de turnover. 

H4b: O flourishing medeia a relação existente entre a atividade criativa em contexto 

laboral e as intenções de turnover.  
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CAPÍTULO IV – METODOLOGIA 

 

Na presente investigação foi utilizada uma metodologia quantitativa que através do 

paradigma hipotético-dedutivo pretendeu demonstrar as relações de causalidade que existem 

entre a variável independente (VI) e a variável moderadora (VM) que, por hipótese, são 

responsáveis pelo comportamento da variável dependente (VD).  

Os dados foram recolhidos através de um inquérito por questionário junto de uma 

amostra de conveniência. Este tipo de amostragem é frequentemente utilizado porque os 

participantes são selecionados entre os contactos do investigador (e.g., amigos, colegas de 

trabalho, familiares) e como tal não mostram resistência em participar na investigação (Mweshi 

& Sakyi, 2020). 

 

4.1. Objetivos do estudo 

Esta dissertação tem como principal objetivo conhecer a influência da criatividade nas 

intenções de turnover e entender de que forma esta relação é mediada pelo flourishing. Com 

este intuito foram formulados quatro objetivos específicos: 

1. Analisar a relação existente entre o flourishing e a criatividade. 

2. Conhecer a influência da criatividade nas intenções de turnover. 

3. Apurar se o flourishing influencia as intenções de turnover. 

4. Averiguar se o flourishing medeia a relação existente entre a criatividade e as 

intenções de turnover dos colaboradores. 

A Figura 2 representa a relação que existe entre as variáveis em estudo e que deram 

origem às hipóteses de investigação referidas nos capítulos anteriores. 

 

Figura 3 

Modelo de investigação 
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Figura 3 - Modelo de invest igação  
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4.2.  Participantes 

A amostra foi constituída por 230 trabalhadores por conta de outrem, com idades que 

variam entre os 20 e os 63 anos (M = 35.31; DP = 10.71)1. A maior parte pertence ao sexo 

feminino (67.4%).   

Para facilitar a leitura e interpretação dos dados que caracterizam os participantes, as 

idades, as habilitações literárias, a área de formação, a profissão, a função desempenhada e a 

antiguidade na função foram organizadas nos grupos que se apresentam na Tabela. Por 

conseguinte, verificou-se que cerca de três quartos dos inquiridos (76.9%) têm 26 anos ou mais. 

No que às habilitações literárias diz respeito, foi possível apurar que 44.8% dos participantes 

possuem licenciatura e que a maioria tem formação na área das Ciências Sociais (64.8%). 

Salienta-se que as áreas de formação foram agrupadas de acordo com os domínios científicos 

definidos pela Fundação da Ciência e da Tecnologia (FCT, 2023). () 

Devido à grande diversidade de profissões mencionadas, considerou-se pertinente 

proceder à sua agregação, tendo por base o recomendado na última edição da Classificação 

Portuguesa de Profissões (Instituto Nacional de Estatística [INE], 2011). Assim, verificou-se 

que mais de metade dos trabalhadores (61.3%) desempenham funções técnicas ou de nível 

intermédio e que apenas 5.7% ocupam cargos de chefia de topo.  

Por último, constatou-se que em média os inquiridos trabalham na organização atual há 

aproximadamente sete anos (Mínimo = 1 ano; Máximo = 35 anos; M = 6.76; DP = 7.74), sendo 

que a maior parte (37.4%) tem uma antiguidade na função que oscila entre dois e cinco anos.  

 

 

1 M = Média; DP = Desvio-Padrão 
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Tabela 3  

Caracterização sociodemográfica dos participantes 
Tabela 3 - Caracter ização sociodemográ fica dos par ticipan tes  

Variáveis  N % 

Sexo 

Masculino  

Feminino 

 

75 

155 

 

32.6 

67.4 

Faixa etária 

Menor ou igual a 25 anos 

Entre 26 e 35 anos 

Entre 36 e 45 anos 

Maior ou igual a 46 anos 

 

53 

73 

56 

48 

 

23.0 

31.7 

24.3 

20.9 

Habilitações literárias 

Inferior a licenciatura 

Licenciatura 

Superior a licenciatura 

 

41 

103 

86 

 

17.8 

44.8 

37.4 

Área de formação 

Ciências naturais 

Engenharia e tecnologia 

Ciência médicas e da saúde 

Ciências sociais 

Artes e humanidades 

 

22 

21 

12 

149 

26 

 

9.6 

9.1 

5.2 

64.8 

5.7 

Profissão 

Profissões das Forças Armadas 

Representantes do poder legislativo e de órgãos executivos, 

dirigentes, diretores e gestores executivos 

Especialistas das atividades intelectuais e científicas 

Técnicos e profissões de nível intermédio 

Pessoal administrativo 

Trabalhadores dos serviços pessoais, de proteção e segurança e 

vendedores 

Trabalhadores não qualificados 

 

2 

10 

 

26 

141 

24 

8 

 

19 

 

0.9 

4.3 

 

11.3 

61.3 

10.4 

3.5 

 

8.3 

Função que desempenha 

Operacional 

Administrativa 

Técnica 

Chefia intermédia 

Direção / Gestão 

Chefia de topo 

 

29 

33 

94 

43 

18 

13 

 

12.6 

14.3 

40.9 

18.7 

7.8 

5.7 

Antiguidade na função 

Menor ou igual a 1 ano 

Entre 2 e 5 anos 

Maior ou igual a 6 anos 

 

66 

86 

78 

 

28.7 

37.4 

33.9 
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4.3.  Instrumentos de recolha de dados 

Os dados foram recolhidos através dos instrumentos que seguidamente se descrevem. 

 

4.3.1. Creative Potential Scale (CPS) 

Os níveis de criatividade foram calculados através do CPS, um instrumento constituído 

por 11 itens adaptados por DiLiello e Houghton (2008) a partir dos trabalhos de Tierney e 

Farmer (2002) para avaliar a autoeficácia criativa (e.g., Consigo encontrar formas criativas 

para realizar as minhas tarefas profissionais); de Amabile et al. (1999) para medir o talento 

para pôr em prática novas ideias (e.g., Sinto-me à vontade para experimentar novas ideias); e 

de Hinton (1970) para descrever a criatividade praticada em contexto laboral (e.g., Tenho 

oportunidade para usar a minha criatividade no trabalho). 

Este instrumento de autorrelato avalia duas dimensões distintas: o potencial criativo 

(itens 1 a 6) e a atividade criativa praticada em contexto laboral (itens 7 a 11). No estudo de 

validação da escala, ambas as dimensões apresentaram um coeficiente Alfa de Cronbach de 

0.84, o que indica uma boa consistência interna.  

Todos os itens foram formulados de forma positiva e puderam ser respondidos através 

de uma escala tipo Likert de cinco pontos que varia entre 1 = Discordo totalmente e 5 = 

Concordo totalmente. Assim, quanto maior é o valor da média do somatório dos itens que 

compõem cada dimensão, mais elevados são os níveis de potencial criativo e da atividade 

criativa praticada no local de trabalho. Nesta investigação optou-se por utilizar uma escala de 

sete pontos, pois segundo Lozano et al. (2008) a fiabilidade é maximizada quando se aumentam 

as alternativas de resposta. 

 

4.3.2. Flourishing Scale (FS) 

O flourishing foi avaliado através da escala desenvolvida por Diener et al. (2010) e 

adaptada para a população portuguesa por Junça-Silva e Caetano (2013). Este instrumento é 

composto por oito itens que avaliam o propósito na vida, os relacionamentos interpessoais, a 

autoestima, os sentimentos de competência e o otimismo (e.g., Interesso-me pelas minhas 

atividades diárias). 

As respostas puderam ser dadas através de uma escala tipo Likert que oscila entre 1 

(Discordo totalmente) e 7 (Concordo totalmente), sendo o valor médio calculado através da 
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soma de todos os itens. Quanto mais elevados são os resultados obtidos, mais positiva é a 

perceção dos sujeitos relativamente ao seu desenvolvimento pessoal.  

 

4.3.3. Turnover Intention Scale (TIS) 

As intenções de turnover foram medidas através do questionário desenvolvido por 

Jenkins (1993) e adaptado para a língua portuguesa por Siqueira et al. (2014). É um instrumento 

composto por três itens (e.g., Penso regularmente em sair da organização onde trabalho), cujas 

respostas podem ser dadas através de uma escala tipo Likert que varia entre 1 = Discordo 

totalmente e 7 = Concordo totalmente.  

É uma escala com uma estrutura unidimensional, pelo que quanto mais elevado for o 

valor do somatório de todos os itens que a compõem, maior é a vontade do colaborador para 

abandonar a organização. No estudo de validação, a consistência interna foi medida através do 

coeficiente alfa de Cronbach, cujo valor se revelou adequado (α = 0.77). 

 

4.3.4. Questionário sociodemográfico 

Por último, foi incluído um bloco de perguntas que visou caracterizar a amostra em 

estudo (e.g., idade, sexo, habilitações literárias, área de formação, função que desempenha). 

 

4.4. Procedimento 

Para facilitar o processo de recolha dos dados, os questionários foram inseridos na 

plataforma Google Forms e o link partilhado nas redes sociais do investigador, designadamente 

no Linkedin, WhatsApp, Facebook e Messenger. 

 O objetivo do estudo foi detalhado no início do questionário. Foi, ainda, assegurada a 

confidencialidade e o anonimato dos resultados obtidos, tal como recomendado no 

Regulamento Geral sobre a Proteção de Dados (RGPD). Os questionários foram recolhidos 

entre julho e dezembro de 2022. Posteriormente os dados foram analisados no software 

estatístico SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versão 29).  
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CAPÍTULO V – APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

 

A análise dos dados teve início com o estudo dos indicadores psicométricos dos 

instrumentos utilizados. Seguidamente, expõem-se os resultados decorrentes da estatística 

descritiva e inferencial e por fim foram realizadas análises de correlação e regressão para testar 

as hipóteses de investigação.  

 

5.1.  Análise fatorial exploratória 

A análise fatorial exploratória (AFE) tem como objetivo analisar a estrutura de um 

conjunto de variáveis interrelacionadas e agrupá-las de acordo com os parâmetros de afinidade. 

Como tal, permite condensar a informação contida nas variáveis originais e definir as dimensões 

que representam os construtos em estudo que não podem ser adequadamente descritos através 

de um único item (Hair et al., 2018). Através da AFE é possível estimar o peso dos fatores 

(loadings), apurar a percentagem de variância explicada e analisar a validade das variáveis que 

constituem os fatores, informando se medem ou não os conceitos para os quais os instrumentos 

foram construídos (Almanasreh et al., 2019). () 

A validade é o grau em que um instrumento representa com precisão o conceito que se 

pretende medir. Porém, depende das características da amostra e não do instrumento 

propriamente dito, pelo que deve ser analisada em qualquer investigação (Philippi, 2021). 

Ressalta-se, que a validade pode assumir várias formas (e.g., conteúdo, constructo, 

convergente, discriminante), mas nesta investigação apenas se considerou pertinente analisar a 

validade de construto, porque é a que permite apurar se os questionários avaliam os constructos 

em estudo (Marôco, 2021). Deste modo, recorreu-se à análise de componentes principais 

(ACP), que constitui um dos métodos mais utilizados para extrair os fatores e compreender a 

estrutura interna dos instrumentos (Furr, 2021). 

 

5.1.1. Validade de constructo 

Com o intuito de agrupar as variáveis de input foi realizada uma ACP com rotação 

varimax, um método de rotação ortogonal que simplifica a interpretação dos dados. Esta técnica 

de análise exploratória multivariada permite transformar um conjunto de variáveis 

correlacionadas, num conjunto menor de variáveis (Shrestha, 2021). As componentes principais 

são calculadas por ordem decrescente de importância, sendo que a primeira explica a máxima 
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variância dos dados, a segunda a máxima variância ainda não explicada pela primeira, e assim 

sucessivamente. A última componente é a que menos contribui para a explicação da variância 

total dos dados (Marôco, 2021). 

A extração das componentes seguiu o critério de Kaiser-Guttmann, segundo o qual cada 

fator deve ter um peso próprio (eigenvalue) igual ou superior à unidade. Importa referir, que os 

itens que revelaram uma correlação item-fator menor que 0.400 e uma diferença entre 

correlações inferior a 0.200 foram excluídos da análise, por forma a garantir que todos os itens 

possuem elevados índices de saturação nas componentes correspondentes (Fullmer & Daniel, 

2020). Também se procedeu à análise do indicador de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e do teste 

de esfericidade de Bartlett para apurar se a estrutura fatorial dos instrumentos é ajustada aos 

dados da amostra. Segundo Roni e Djajadikerta (2021) o valor do KMO deve ser igual ou 

superior a 0.70 e o teste de esfericidade de Bartlett deve ter associado um nível de significância 

inferior a 0.05. 

 

5.1.2. Fiabilidade  

A consistência interna das componentes extraídas na ACP foi avaliada através do 

coeficiente alfa de Cronbach. A fiabilidade de um instrumento pode ser definida como um 

critério métrico, cujo valor deve ser igual ao superior a 0.70 (Sürücü & Maslakçi, 2020). É 

importante referir que alguns itens podem afetar a consistência interna do instrumento, pelo que 

não são raras as vezes que se torna necessário eliminá-los (Cronbach’s Alpha if item deleted) 

para aumentar o valor do coeficiente alfa de Cronbach (Almanasreh et al., 2019). Segundo 

Garcia-Marques e Bártolo-Ribeiro (2020) uma medida é tanto mais fiável quanto maior 

confiança houver de que o valor obtido para um mesmo atributo, num dado momento, pode ser 

replicado se as mesmas condições se mantiverem. 

 

5.2.  Propriedades psicométricos dos instrumentos 

Como mencionado anteriormente os indicadores psicométricos são fortemente 

influenciados pelas características da amostra, motivo pelo qual é importante que as mesmas 

sejam sempre analisadas.  
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5.2.1. Creative Potential Scale (CPS) 

À semelhança da versão desenvolvida por DiLiello e Houghton (2008), a ACP da CPS 

revelou uma estrutura bifatorial que explica 59.9% da variância total, um valor considerado 

satisfatório. Segundo Marôco (2021) consideram-se aceitáveis os valores superiores a 50.0%, 

apesar de ser desejável que os mesmos ultrapassem os 60.0%. 

 A primeira componente engloba os itens que avaliam o potencial criativo (itens 1 a 5) 

e com um peso próprio (eigenvalue) de 4.94, explica 30.0% da variância. Com um peso mais 

baixo (1.64) a segunda componente é composta pelos itens que medem a atividade criativa 

praticada em contexto laboral (itens 6 a 11) e explica 29.8% da variância (Tabela ). 

 

Tabela 4 

Matriz fatorial da Creative Potential Scale 
Tabela 4 - Ma triz fatoria l da Creative Po tential  Scale  

Itens C1 C2 

1. Consigo encontrar formas criativas para resolver problemas. 

2. Tenho confiança na minha capacidade de resolver problemas de forma 

criativa. 

3. Consigo gerar ideias inovadoras. 

4. Consigo ajudar os outros a desenvolver as suas ideias. 

5. Sinto-me à vontade para experimentar novas ideias. 

6. Sou convidado(a) para apresentar ideias que contribuem para melhorar o 

local de trabalho. 

7. Tenho oportunidade para usar a minha criatividade no trabalho. 

8. Tenho liberdade de decidir como as minhas tarefas são feitas. 

9. Tenho a oportunidade de participar na(s) equipa(s). 

10. Recorro à criatividade para atingir todo o meu potencial. 

11. Tenho capacidade para ser bem-sucedido(a) no trabalho. 

0.873 

0.795 

 

0.781 

0.729 

0.485 

 

 

 

 

 

 

 

0.807 

 

0.807 

0.790 

0.768 

0.550 

0.425 

Engenvalue 

% variância explicada 

Alfa de Cronbach 

4.94 

30.0 

0.82 

1.64 

29.8 

0.84 

Nota: C1 = Potencial criativo; C2 = Atividade criativa praticada em contexto laboral 

 

O indicador KMO (0.75) e o teste de esfericidade de Bartlett [χ2
(21) = 343.827, p < 0.001] 

revelaram que não existem problemas relativamente à identidade dos itens e que as correlações 

são adequadas.  



Influência da criatividade nas intenções de turnover: o papel mediador do flourishing 

__________________________________________________________________________________ 

 

__________________________________________________________________________________ 

José Carlos Viegas Oliveira                                                                                                                                                     29 

    

 

5.2.2. Flourishing Scale (FS) 

Tal como na versão original de Diener et al. (2010) e na adaptação para a população 

portuguesa realizada por Junça-Silva e Caetano (2013), a ACP revelou uma estrutura unifatorial 

que apresenta um eigenvalue de 3.95 e explica 49.25% do total da variância. O indicador de 

KMO (0.74) e o teste de esfericidade de Bartlett [χ2
(28) = 346.699, p < 0.001] revelaram que os 

dados se ajustam à amostra e que as correlações entre os itens são apropriadas. A análise da 

fiabilidade revelou que com a eliminação do item 8 (As pessoas respeitam-me) o alfa de 

Cronbach aumentava de 0.69 para 0.74, pelo que se optou por não o incluir nas análises 

seguintes. 

 

5.2.3. Turnover Intention Scale (TIS) 

A análise dos indicadores psicométricos da TIS seguiu o mesmo procedimento dos 

instrumentos anteriores e demonstrou que os valores de KMO (0.77) e do teste de esfericidade 

de Bartlett [χ2
(3) = 797.419, p < 0.001] são adequados. A ACP revelou uma estrutura composta 

por um fator único que apresenta um eigenvalue de 2.78 e uma variância explicada de 92.9%. 

O coeficiente alfa de Cronbach (α = 0.96) revelou a existência de uma adequada 

consistência interna. 

 

5.3.  Estatística descritiva e inferencial  

Numa segunda fase, pretendeu-se averiguar se os valores médios das variáveis em 

estudo diferem em função das variáveis sociodemográficas incluídas na investigação. 

Observando a Tabela 5 é possível verificar que, de um modo geral, os participantes 

percecionam que no seu local de trabalho o potencial criativo é valorizado, a atividade criativa 

é posta em prática e o flourishing é estimulado, o que explica o facto de as intenções de turnover 

serem pouco elevadas. 
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Tabela 5 

Estatística descritiva 
Tabela 5 - E stat íst ica descrit iva 

Variáveis Mínimo Máximo Média Desvio-padrão 

Criatividade 

Potencial criativo 

Atividade criativa praticada em contexto laboral 

 

3 

2 

 

7 

7 

 

5.78 

5.03 

 

0.72 

1.18 

Flourishing 3 7 5.96 0.71 

Intenções de turnover 1 7 3.53 2.09 

 

Durante o processo de revisão de literatura tornou-se evidente que as intenções de 

turnover tendem a ser influenciadas por variáveis pessoais e variáveis relacionadas com o 

contexto organizacional (e.g., Rasheed et al., 2020;  () Scanlan & Still, 2019;  () Wang et al., 2020).  

()E, uma vez que, as intenções de turnover constituem a VD desta investigação, considerou-se 

pertinente perceber como a mesma se comporta em função das características 

sociodemográficas dos participantes. 

Para o efeito, foram utilizados testes t-student e ANOVA. Os testes t-student foram 

utilizados quando existiam apenas dois grupos constituídos por participantes com 

características diferentes (e.g., sexo). Quando existem três ou mais grupos de participantes (e.g., 

faixa etária, habilitações literárias), os testes t-student não são suficientes, pelo que se procedeu 

à análise de variância (ANOVA), que também permite fazer a comparação de médias, mas 

usando a variância como base de comparação. A variância é uma medida de dispersão dos dados 

em relação à média da amostra (Marôco, 2021). 

Com o objetivo de facilitar a leitura dos dados e não sobrecarregar o texto com a inclusão 

de todas as tabelas provenientes dos testes t-student e ANOVA, optou-se por compilar os dados 

e apresentar apenas os valores médios mais elevados de cada uma das categorias das variáveis 

sociodemográficas (Tabela 6). 
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Tabela 6 

Intenções de turnover em função das características sociodemográficas dos participantes: 

resultados médios mais elevados em cada categoria 
Tabela 6 - In tenções de turnover em função das característ icas sociodemográficas dos par ticipan tes: resultados médios mais elevados em cada categoria  

Variáveis Estatística do teste Resultados médios mais elevados 

Sexo t(228) = 0.211; p = 0.422 Homens 

Faixa etária F(3, 226) = 1.522; p = 0.210 Idade igual ou inferior a 25 anos 

Habilitações literárias F(2, 227) = 1.218; p = 0.298 Licenciatura 

Área de formação F(4, 225) = 1.012; p = 0.402 Engenharia e tecnologia 

Profissão F(6, 223) = 1.781; p = 0.104 Pessoal administrativo 

Função de desempenha F(5, 224) = 3.466; p = 0.005* Administrativa 

Antiguidade na função F(2, 227) = 0.689; p = 0.503 Entre dois e cinco anos 

 

A análise dos dados revelou que as diferenças estatisticamente significativas só ocorrem 

ao nível da função desempenhada, com os trabalhadores que realizam atividades 

administrativas a manifestarem maior intenção de deixar a organização. Uma análise post-hoc 

revelou que essas diferenças ocorrem principalmente entre os colaboradores administrativos e 

os que ocupam cargos de chefia de topo. 

 

5.4.  Verificação das hipóteses de investigação 

A primeira hipótese de investigação foi testada através da análise do coeficiente de 

correlação de Pearson, que permitiu conhecer a direção e intensidade da relação existente entre 

as variáveis em estudo (Tabela 7). Os resultados revelaram que existe uma correlação positiva 

moderada entre o flourishing e as duas componentes que avaliam a criatividade, o que permitiu 

corroborar totalmente a primeira hipótese de investigação [H1a: O potencial criativo encontra-

se positivamente correlacionado com o flourishing (r = 0.503, p < 0.001); H1b: A atividade 

criativa praticada em contexto laboral encontra-se positivamente correlacionada com o 

flourishing (r = 0.499, p < 0.001)]. 

Também foi possível verificar que a correlação mais forte é a que ocorre entre o 

potencial criativo e a atividade criativa praticada em contexto laboral (r = 0.531, p < 0.001), o 

que sugere que quanto mais desenvolvidas se encontram as capacidades criativas dos 

colaboradores maior será a oportunidade de as colocar em prática. 
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Tabela 7 

Correlação entre o flourishing e as dimensões da criatividade 
Tabela 7 - Correlação entre o flourish ing e as d imensões da cr iat ividade  

 M DP 1 2 

Flourishing (1) 5.96 0.71 -  

Potencial criativo (2) 5.78 1.18 0.503** - 

Atividade criativa praticada em contexto laboral (3) 5.03 0.71 0.499** 0.531** 

Nota: M = Média; DP = Desvio-Padrão; **p < 0.001 

 

A influência da criatividade nas intenções de turnover foi avaliada através de uma 

análise de regressão múltipla que através do método Enter permitiu conhecer de que forma as 

intenções de turnover (VD) são influenciadas pelo potencial criativo (VI) e pela atividade 

criativa praticada em contexto laboral (VI). 

A análise dos dados revelou que o modelo é linear e estatisticamente significativo [F(2, 

227) = 57.641, p < 0.001], verificando-se que 33.1% do flourishing é explicado pelo potencial 

criativo (β = 0.097, t = 1.518, p < 0.001; Hipótese 2a) e pela atividade criativa praticada em 

contexto laboral (β = - 0.626, t = - 9.815 p < 0.001; Hipótese 2b). Estes resultados indicam que 

quanto maior é a oportunidade dos colaboradores para colocarem em prática a sua criatividade, 

menor tende a ser a vontade de abandonarem a organização. Por outro lado, apurou-se que o 

potencial criativo influencia positivamente o desejo de deixar o emprego atual, o que pode 

dever-se ao facto de os colaboradores sentirem que o seu potencial criativo não está a ser 

valorizado (Tabela 8). Estes resultados permitiram validar totalmente a segunda hipótese. 

 

Tabela 8 

Influência das componentes da criatividade nas intenções de turnover 
Tabela 8 - In fluência das componentes da cria tividade nas in tenções de turnover  

Variáveis preditoras  Intenções de turnover (β) 

Potencial criativo 

Atividade criativa praticada em contexto laboral 

   0.097** 

- 0.626** 

 R2 ajustado 

F(2, 227)  

  0.331 

  57.641** 

 

A terceira hipótese pôde ser confirmada a partir da análise dos dados, pois verificou-

se que o flourishing influencia negativamente as intenções de turnover, sendo essa influência 

estatisticamente significativa (β = - 0.413, t = - 6.853, p < 0.001). Importa mencionar que o 
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modelo é linear [F(1, 228) = 46.968, p < 0.001] e que 16.7% das intenções de turnover podem ser 

explicadas pelo flourishing. 

Com o objetivo de validar a quarta hipótese foi testado o modelo de mediação 

apresentado na Figura 3. Os resultados revelaram que o potencial criativo influencia 

negativamente as intenções de turnover, mas quando o flourishing entra no modelo com o 

estatuto de VM, o efeito deixa de ser significativo, passando de β = - 0.235, p < 0.001 para β = 

- 0.037, p > 0.05, ocorrendo uma mediação total. Apurou-se, ainda, que o efeito direto do 

potencial criativo nas intenções de turnover é significativo (Sobel Z = - 4.753, p < 0.001; 

Preacher, 2023). () 

A análise dos dados também demonstrou que quando a atividade criativa praticada em 

contexto laboral aumenta, as intenções de turnover tendem a diminuir. Porém, verificou-se que 

com a entrada da VM no modelo, o efeito da VI diminui, mas ainda assim continua a ser 

significativo, pois passa de β = - 0.575, p < 0.001 para β = - 0.169, p < 0.05. Assim, verifica-se 

que existe uma mediação parcial do flourishing, porque há um efeito indireto da atividade 

criativa praticada em contexto laboral nas intenções de turnover e esse efeito é significativo 

(Sobel = -2.607, p < 0.05; Preacher, 2023). 

Em ambos os casos, o flourishing medeia a relação entre a criatividade e as intenções 

de turnover, o que permitiu validar a quarta hipótese. Salienta-se que no caso do potencial 

criativo a mediação é total (Hipótese 4a) e na atividade criativa praticada em contexto laboral 

a mediação é parcial (Hipótese 4b). 

 

Figura 4 

Modelo de mediação 

 

 

 

 

 

 

 

 

Potencial criativo 

Atividade criativa praticada 

Flourishing Intenções de turnover 

Figura 4 - Modelo de mediação  
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Perante o exposto, é possível concluir que a criatividade, representada pelo potencial 

criativo e pela atividade criativa praticada em contexto laboral, se encontra positivamente 

correlacionada com o flourishing. Verificou-se, ainda, que o potencial criativo influencia 

positivamente as intenções de turnover e a atividade criativa praticada em contexto de trabalho 

influencia negativamente essa intenção. Também foi possível apurar que o flourishing 

influencia negativamente as intenções de turnover e medeia a relação que existe entre a 

criatividade e a vontade de deixar a organização.  
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CAPÍTULO VI – DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

A influência da criatividade nas intenções de turnover tem vindo a adquirir uma 

importância crescente em contexto organizacional, porque permite desenvolver estratégias 

eficazes para reter os melhores talentos (Ferreira et al., 2021). No entanto, verifica-se que a 

relação entre estas duas variáveis pode ser influenciada pelo flourishing, que se caracteriza por 

um estado de bem-estar psicológico que influencia a satisfação com o trabalho e direciona os 

colaboradores no sentido de um propósito maior (Ceribeli & Silva, 2020). Neste âmbito, 

Redelinghuys e Rothmann (2020) referem que a criatividade pode impactar positivamente o 

flourishing que, por sua vez, pode influenciar as intenções de turnover. Na mesma linha, 

Dourado e Davel (2022) aludem que elevados níveis de criatividade contribuem para estimular 

o flourishing, o que se traduz em sentimentos de satisfação, engagement e realização pessoal e 

profissional que ajudam a reduzir a vontade dos trabalhadores para deixar a organização. Esta 

investigação pretendeu explorar a relação entre as três variáveis e compreender de que forma o 

flourishing pode fornecer insights para a criação de ambientes de trabalho criativos que 

promovam a retenção de talentos e o bem-estar dos funcionários. 

Deste modo, começaram por se analisar as propriedades psicométricas dos instrumentos 

utilizados para recolher os dados e constatou-se que os mesmos são válidos e fiáveis para avaliar 

os constructos a que se propõem. Seguidamente, foi possível apurar que os inquiridos 

consideram que as organizações onde trabalham valorizam o seu potencial criativo e permitem 

que a atividade criativa seja posta em prática, o que se reflete nos elevados níveis de flourishing 

e nas reduzidas intenções de turnover. Perante estes resultados, procurou-se avaliar se os 

valores médios das intenções de turnover, que constituem a VD desta investigação, variam em 

segundo as características sociodemográficas dos participantes e constatou-se que as diferenças 

apenas ocorrem no que diz respeito à função desempenhada. As principais desigualdades 

ocorrem sobretudo entre os trabalhadores que têm cargos de chefia de topo e os que 

desempenham tarefas administrativas. 

Os resultados também demonstraram que existe uma relação positiva moderada entre o 

flourishing e as duas componentes que avaliam a criatividade, o que validou totalmente a 

primeira hipótese de investigação. Estes resultados vão ao encontro do demonstrado por 

Conner et al. (2018) segundo os quais a criatividade e o flourishing se encontram positivamente 

correlacionados. No mesmo sentido, Guillén (2018) menciona que quando a organização 
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permite que os colaboradores ponham em prática a criatividade e valorizam o potencial criativo, 

os seus níveis de bem-estar emocional e de satisfação com a vida tendem a ser mais elevados, 

o que se traduz em níveis de flourishing superiores. Nesta linha de pensamento, Runco (2021) 

defende que como a criatividade permite lidar de forma mais eficaz com os desafios do dia-a-

dia, os colaboradores sentem-se mais motivados para realizar as suas tarefas, o que se reflete 

na sua performance e no significado que dão ao trabalho e ao seu crescimento pessoal.  Acar et 

al. (2021) também afirmaram que o flourishing desempenha um papel importante no aumento 

dos níveis de bem-estar o que contribui para aumentar a criatividade e o entusiasmo dos 

colaboradores durante a realização das suas tarefas. Naim e Ozyilma (2022), adicionam que a 

prática da atividade criativa influencia os níveis de flourishing, o que contribui para fortalecer 

o engagement e aumentar a felicidade em contexto laboral. 

Segundo Demircioglu e Berman (2018) a criatividade em contexto laboral afeta 

negativamente as intenções de turnover, o que vai ao encontro dos resultados obtidos neste 

estudo, pois verificou-se que quanto maior for a oportunidade dos colaboradores para 

expressarem sua criatividade, menor é probabilidade de deixarem os seus postos de trabalho. 

Estes resultados são semelhantes aos obtidos nos estudos de Paulus e Nijstad (2019) de acordo 

com os quais quando uma organização promove uma cultura que estimula a criatividade, os 

colaboradores tendem a experimentar maior satisfação e sentido de propósito, o que resulta 

numa diminuição das suas intenções de deixar a organização.  

Similarmente, Aldabbas et al. (2023), referem que quando a criatividade é reconhecida 

e recompensada, os trabalhadores sentem-se mais ligados à organização e não têm o desejo de 

a abandonar, pois sentem-se comprometidos com a mesma e com o trabalho que realizam. No 

entanto, Lin e Huang (2021) aludem que quando o ambiente de trabalho não valoriza a 

criatividade e impede os colaboradores de expressarem as suas ideias, estes percebem que suas 

capacidades não estão a ser aproveitadas e tendem a procurar novas oportunidades de emprego. 

Partindo desta premissa, Flynn e Michaelis (2020) indicam que quando existem restrições ao 

nível da criatividade e a organização não disponibiliza os recursos necessários para que o 

potencial criativo possa ser posto em prática, os colaboradores não se sentem satisfeitos e têm 

maior propensão para deixar os seus locais de trabalho.  

Runco (2023) refere que essas situações não se limitam apenas ao âmbito da 

criatividade, podendo ocorrer em qualquer contexto em que os trabalhadores não se sintam 

valorizados e/ou que sintam falta de apoio. No entanto, estudos anteriores desenvolvidos por 
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Wang et al. (2020) e Hennessey e Amabile (2021) assinalavam que como os indivíduos com 

habilidades criativas têm um apreço especial pela originalidade e inovação, esses elementos 

podem impactá-los de maneira mais proeminente. Estes resultados permitiram confirmar 

totalmente a segunda hipótese de investigação. 

A terceira hipótese também foi corroborada a partir da análise dos dados, uma vez que 

se verificou que o flourishing tem um efeito negativo nas intenções de turnover, o que vai ao 

encontro do mencionado por Coetzee e van Dyk (2018) segundo os quais quando os 

colaboradores se começam a desenvolver e a prosperar profissionalmente dentro da 

organização, é pouco provável que desejem deixá-la. Por conseguinte, Haldorai et al. (2019) e 

Paulus e Nijstad (2019) apontam que quando as pessoas se sentem satisfeitas em relação às suas 

atividades laborais, tendem a esforçar-se mais para alcançar os objetivos da organização e, 

como tal, não consideram procurar outras oportunidades de emprego. Nesta ótica, Ceribeli e 

Silva (2020) defendem que um ambiente de trabalho onde o bem-estar é valorizado e a 

criatividade é incentivada, promove a criação de laços com a organização e isso é manifestado 

através nos níveis de flourishing e da redução das intenções de turnover. Reforçando esta ideia, 

Naim e Ozyilmaz (2022) aludem que à medida que os níveis de florescimento dos colaboradores 

aumentam, a probabilidade de virem a deixar a organização diminui. 

Verificou-se, ainda, que o flourishing atua como um mediador na relação entre a 

criatividade, representada pelo potencial criativo e pela atividade criativa praticada, e as 

intenções de turnover, o que valida totalmente a quarta hipótese e vai ao encontro do defendido 

por Ho e Chan (2022). Todavia, é importante ressaltar que, no caso do potencial criativo, a 

mediação é total; enquanto que na atividade criativa praticada em contexto laboral, a mediação 

é parcial. Segundo Dourado e Davel (2022) quando os colaboradores se sentem entusiasmados 

com as tarefas que desempenham, manifestam maior compromisso com a organização, o que 

naturalmente diminui a sua vontade de a deixar. Ao incentivar um sentido de propósito, o 

flourishing e a criatividade possibilitam que os trabalhadores apliquem as suas ideias e se sintam 

mais satisfeitos e mais felizes no seu local de trabalho (Gallup, 2022). Carvalho et al. (2023) 

adicionam que quando as organizações promovem um ambiente que estimula o florescimento, 

ocorre uma redução significativa nas intenções de rotatividade por parte dos colaboradores. 

Ao promover o aumento do compromisso e da satisfação laboral, o flourishing direciona 

os colaboradores na procura de um propósito maior, o que ajuda a mediar os efeitos da 

criatividade nas intenções de rotatividade (Ceribeli & Silva, 2020). Desta forma, observa-se 
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que o flourishing pode desempenhar um papel mediador na relação entre criatividade e a 

vontade de deixar a organização, pois a criatividade pode promover a satisfação no trabalho, e 

essa satisfação pode ser impulsionada pelo flourishing (Imran et al., 2020). Sob este prisma, 

Naim e Ozyilmaz (2022) asseveram que os efeitos positivos associados ao flourishing 

funcionam como um mecanismo de mediação na relação existente entre criatividade e intenções 

de turnover. 

A Tabela 9 apresenta um resumo das hipóteses de investigação e sintetiza os resultados 

obtidos. 

 

Tabela 9 

Validação das hipóteses de investigação 
Tabela 9 - V alidação das hipóteses de investigação  

Hipóteses Relação entre as variáveis Resultado 

Hipótese 1 

Hipótese 1a 

Hipótese 1b 

Criatividade ↔ Flourishing 

Potencial criativo  ↔ Flourishing  

Atividade criativa  ↔ Flourishing 

Validada 

Validada 

Validada 

Hipótese 2 

Hipótese 2a 

Hipótese 2b 

Criatividade → Intenções de turnover 

Potencial criativo → Intenções de turnover 

Atividade criativa → Intenções de turnover 

Validada 

Validada 

Validada 

Hipótese 3 Flourishing → Intenções de turnover Validada 

Hipótese 4  

Hipótese 4a 

Hipótese 4b 

Criatividade → Flourishing → Intenções de turnover 

Potencial criativo → Flourishing → Intenções de turnover 

Atividade criativa → Flourishing → Intenções de turnover 

Validada 

Validada 

Validada 

 

Com base no exposto, pode-se concluir que a criatividade está positivamente 

relacionada ao flourishing. Além disso, verificou-se que o potencial criativo exerce uma 

influência positiva na vontade de deixar a organização, enquanto a atividade criativa praticada 

em contexto laboral exerce uma influência negativa nessas intenções. Constatou-se, ainda, que 

o flourishing tem uma influência negativa nas intenções de turnover e atua como um mediador 

na relação entre a criatividade e desejo de deixar a organização. 

 

6.1.  Contributos teóricos e práticos  

Ao demonstrar a existência de uma relação positiva entre o flourishing e a criatividade, 

este estudo reforça a importância de as organizações promoverem ambientes de trabalho que 
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estimulem o potencial criativo e a atividade criativa, uma vez que são essenciais para aumentar 

os níveis de bem-estar e satisfação no trabalho e, consequentemente, reter os melhores talentos. 

Ao estimular um ambiente de trabalho criativo, as organizações incentivam o desenvolvimento 

de ideias e a criação de soluções inovadoras que contribuem para aumentar a vantagem 

competitiva no mercado de trabalho. Os resultados alcançados são importantes para relembrar 

que o reconhecimento das contribuições criativas dos colaboradores é fundamental para o 

sucesso organizacional. Portanto, as organizações devem apoiar o florescimento dos seus 

colaboradores, fornecendo-lhes oportunidades de aprendizagem continua e o equilíbrio entre a 

vida pessoal e profissional. 

A presente investigação contribuiu ainda para alertar os responsáveis das organizações 

para a adoção de práticas alicerçadas na teoria da troca social. Segundo esta teoria, a 

criatividade pode desempenhar um papel importante na relação entre os colaboradores e a 

organização, pois quando os colaboradores percebem que sua a criatividade é valorizada e 

recompensada, desenvolvem um sentido de reciprocidade e lealdade que reduz 

significativamente as intenções de turnover. Por outro lado, esta dissertação demonstrou que 

estando a criatividade associada à inovação, é imprescindível para promover a mudança e que 

esta mudança deve ser encarada como uma alavanca de sobrevivência que é crucial para o 

desenvolvimento organizacional. Uma gestão eficaz da mudança é essencial para minimizar o 

impacto negativo nas intenções de turnover.  

Por último, considera-se que a mais-valia deste trabalho se prende com o facto de ser 

um alerta para a pertinência de se promover a criatividade e reconhecer as suas contribuições 

para aumentar os níveis de flourishing e ajudar a mitigar as intenções de turnover.  

 

6.2. Limitações do estudo e sugestões para investigações futuras  

Como anteriormente referido, este estudo permitiu aprofundar a relação entre a 

criatividade, o flourishing e as intenções de turnover, uma temática bastante pertinente e pouco 

trabalhada em contexto nacional. Apesar disto, é importante reconhecer a existência de algumas 

limitações que podem ter influenciado os resultados obtidos, mas que ao serem consideradas 

em investigações futuras, contribuirão para aprimorar a compreensão deste tema. 

Em primeiro lugar, é importante salientar que a maioria dos participantes reside na Área 

Metropolitana de Lisboa, o que impede a generalização dos resultados para a população 

portuguesa, pelo que uma amostra com participantes provenientes de todo o território nacional 

seria algo a ter em consideração em estudos futuros. 
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Outra das limitações prende-se com o facto do presente estudo ter uma natureza 

transversal, o que pode não permitir estabelecer relações de causa e efeito. A recolha dos dados 

foi realizada apenas num momento, pelo que é importante considerar a possibilidade de que as 

respostas dadas possam ser dinâmicas e sujeitas a mudanças ao longo do tempo e essas 

alterações não foram sujeitas a avaliação. Assim, recomenda-se que em investigações futuras 

se tenha isso em consideração e se recorra a uma abordagem longitudinal, com dados recolhidos 

em diferentes momentos para se conseguir analisar a evolução das variáveis ao longo do tempo. 

Salienta-se, também, que os dados foram recolhidos unicamente através de instrumentos 

de autorrelato e com algum grau de subjetividade associado, o que pode levar a vieses de 

perceção e falta de objetividade. Deste modo, sugere-se que em estudos futuros sejam utilizadas 

outras fontes de dados (e.g., realização de entrevistas com os supervisores) por forma a fornecer 

uma visão mais precisa e abrangente dos fenómenos estudados. 

Seria, ainda, importante explorar os mecanismos psicológicos e organizacionais pelos 

quais a criatividade e o flourishing influenciam as intenções de turnover, nomeadamente a 

análise de fatores como o engagement, a satisfação no trabalho, o sentido de propósito e a 

identificação com a organização. Por último, sugere-se a realização de estudos comparativos 

que abordem diferentes setores de atividade, para perceber se a influência da criatividade nas 

intenções de turnover e o papel mediador do flourishing variam em contextos distintos. 

Seria, igualmente, interessante analisar a relação entre a criatividade, o flourishing e as 

intenções de turnover com outros fatores mediadores ou moderadores, nomeadamente com o 

estilo de liderança existente, os níveis de resistência à mudança, as recompensas existentes ou 

os níveis de autonomia que um colaborador tenha no exercício das suas funções. 

Ao abordar essas limitações e seguir essas sugestões, considera-se que futuras pesquisas 

possam fornecer uma compreensão mais abrangente e aprofundada sobre a influência da 

criatividade nas intenções de turnover, considerando o papel mediador do flourishing. 
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CONCLUSÃO 

 

A presente investigação oferece contribuições significativas no que diz respeito à 

compreensão da influência da criatividade nas intenções de turnover e da forma como o 

flourishing age enquanto mediador nesta relação. A partir da análise realizada é possível chegar 

a algumas conclusões significativas.  

Primeiramente, constatou-se que a criatividade representada pelo potencial criativo e 

pela atividade criativa praticada em contexto laboral, tem uma relação positiva com o 

flourishing. Verificou-se, ainda, que a atividade criativa praticada em contexto de trabalho tem 

uma influência negativa nas intenções de turnover e o potencial criativo afeta positivamente 

essa intenção. Também foi possível verificar que o flourishing tem um impacto negativo nas 

intenções de turnover e atua como um mediador na relação existente entre a criatividade e a 

vontade de deixar a organização. O flourishing entendido como um estado de bem-estar e 

desenvolvimento pessoal no trabalho, transmite e amplifica os efeitos da criatividade sobre as 

intenções de turnover. Este impacto contribui para compreender melhor a relação existente 

entre o bem-estar dos colaboradores e sua permanência na organização. 

Os resultados obtidos evidenciam a importância de as organizações criarem culturas 

organizacionais que valorizem a criatividade e ofereçam oportunidades para a expressão 

criativa dos colaboradores. Isso pode ser alcançado com a implementação de práticas de gestão 

que incluam a inovação, a criação de ambientes de trabalho propícios ao aparecimento da 

criatividade e o encorajamento do pensamento criativo dos colaboradores. A existência de 

ambientes criativos, propícios ao florescimento pessoal e profissional, diminui os níveis de 

rotatividade, derivados da menor propensão aos colaboradores virem a ter intenções de 

turnover. Assim, de forma a manter estas intenções baixas, as organizações devem procurar 

adotar práticas de gestão que estimulem uma cultura de criatividade. Além disso, devem pôr 

em prática estratégias que fomentem o equilíbrio entre a vida profissional e a vida pessoal e 

incentivem o crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. É, ainda, importante atribuir 

projetos desafiantes aos colaboradores e criar de oportunidades para que estes possam expressar 

a sua criatividade. 

Ao investirem no bem-estar dos seus trabalhadores, as organizações demonstram que 

existe uma preocupação com o seu desenvolvimento e felicidade, o que resulta em maiores 

níveis de motivação, fomentam um sentimento de pertença e aumentam os níveis de 
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comprometimento e de produtividade. Esta aposta irá aumentar os níveis de flourishing dos 

colaboradores, visto que estes se irão sentir mais apoiados e valorizados, uma vez que veem 

que na sua organização as suas necessidades são atendidas e percebem que estão num ambiente 

propício ao seu crescimento pessoal e profissional. De forma a usar o flourishing como uma 

ferramenta para reter talentos, é necessária a compreensão de como o flourishing tem um efeito 

negativo nas intenções de turnover. A análise desta relação sugere que o investimento no bem-

estar e florescimento dos colaboradores pode ser uma estratégia eficaz para reduzir os níveis de 

turnover existentes. Quando os colaboradores se sentem incentivados a explorar a sua 

criatividade, tendem a aumentar o seu contributo para alcançar o sucesso da organização, 

tornam-se mais comprometidos com o seu trabalho e têm menos propensão para procurar novas 

oportunidades de trabalho. A adoção deste tipo de medidas impulsiona o sucesso organizacional 

a médio e longo prazo, uma vez que contribui para a construção de uma cultura organizacional 

saudável, resiliente e orientada para a inovação. 

A implementação destas ações, sugere que as organizações reconhecem que os RH são 

o seu bem mais valioso e, desta forma, consideram prioritário criar ambientes de trabalho que 

permitam aos colaboradores maximizar o seu potencial. Essas descobertas têm implicações 

relevantes para a GRH, porque quando as organizações incentivam e promovem um ambiente 

de trabalho que valoriza a criatividade, contribuem para diminuir as intenções de turnover e 

para aumentar a retenção dos melhores talentos, o que fortalece a continuidade e o sucesso da 

organização. No entanto, é importante ressaltar que essa relação complexa entre a criatividade, 

o flourishing e as intenções de turnover requer uma abordagem holística e contínua. Portanto, 

as organizações devem implementar estratégias de gestão que promovam e valorizem esses três 

constructos em simultâneo. 

Considerando o exposto, e não obstante as limitações mencionadas, considera-se que 

esta investigação contribui para aprofundar o conhecimento sobre a influência da criatividade 

nas intenções de turnover, considerando o flourishing como mecanismo de mediação. Espera-

se assim que os resultados obtidos inspirem os responsáveis pelos RH a implementar práticas 

de gestão que valorizem a criatividade dos colaboradores, melhorem os seus níveis de bem-

estar e contribuam para a existência de ambientes de trabalho mais produtivos e sustentáveis. 
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