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Resumo

A lideranca inclusiva é um estilo de lideranca que valoriza e promove a diversidade,
equidade e incluséo dentro de um ambiente de trabalho ou em qualquer contexto de
lideranca. Este modelo de lideranga reconhece e celebra as diferengas individuais entre os
membros de uma equipa, incluindo suas origens étnicas, culturais, de género, orientacfes
sexuais, habilidades e perspectivas. Neste sentido, o objetivo do presente estudo empirico
passou por, em primeiro lugar, analisar a relagdo entre a lideranca inclusiva e a criatividade,
lideranca inclusiva e intencéo de turnover, e em segundo lugar, investigar se a criatividade
atuava como mediador na relacdo entre a lideranca inclusiva e a intencdo de turnover. A
amostra do estudo foi recolhida através de um inquérito por questionario, divulgado via
LinkedIn, onde foi obtida a participacdo de 156 individuos de diferentes organizacées. Os
resultados indicam a existéncia de relagdes significativas entre as varidveis: 1) A liderancga
inclusiva relaciona-se positivamente e significativamente com a criatividade; 2) A lideranca
inclusiva esta negativamente relacionada com a intencdo de turnover. Assim sendo, este
estudo sugere que ao adotar a lideranca inclusiva, as organizacdes podem colher uma série
de beneficios, incluindo o aumento da criatividade e retengdo de talentos. A lideranca
inclusiva ndo apenas reconhece a diversidade, mas também a valoriza e a utiliza como uma

vantagem competitiva.

Palavras-chave: Diversidade, Criatividade, Inovacdo, Intencdo de turnover, Lideranca

Inclusiva.
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Abstract

Inclusive leadership is a style of leadership that values and promotes diversity, equity, and
inclusion within a work environment or in any leadership context. This leadership model
recognizes and celebrates the individual differences among team members, including their
ethnic, cultural, gender, sexual orientation, skills, and perspectives. In this sense, the aim of
the present empirical study was first to analyze the relationship between inclusive leadership
and creativity, inclusive leadership on turnover intention, and secondly, to investigate
whether creativity acted as a mediator in the relationship between inclusive leadership and
turnover intention. The study sample was collected through a questionnaire survey,
disseminated via LinkedIn, with the participation of 156 individuals from different
organizations. The results indicate the existence of significant relationships between the
variables: 1) Inclusive leadership is positively and significantly related to creativity; 2)
Inclusive leadership is negatively related to turnover intention. Therefore, this study suggests
that by adopting inclusive leadership, organizations can reap a series of benefits, including
increased creativity and talent retention. Inclusive leadership not only recognizes diversity
but also values it and uses it as a competitive advantage.

Keywords: Diversity, Creativity, Innovation, Turnover intention, Inclusive Leadership.
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Lideranca inclusiva como catalisador da criatividade nas organizacdes: explorando o impacto na reducéao de
intencdo de turnover

1. Introducao

A lideranca inclusiva é um conceito fundamental nas organizagdes contemporaneas, que se
concentra na promocéo da diversidade, equidade e inclusdo no ambiente de trabalho. Uma
lideranca inclusiva busca ativamente envolver e valorizar a contribuicdo de todos os
membros da equipa, independentemente de suas origens, caracteristicas ou perspectivas
individuais. Através da promogao de um ambiente onde cada individuo se sinta respeitado e
valorizado, a lideranca inclusiva pode ter impactos significativos no desempenho

organizacional (Danisman et al., 2015).

No contexto da criatividade nas organizaces, a lideranca inclusiva desempenha um papel
crucial. Ao encorajar a diversidade de pensamento e experiéncias, lideres inclusivos criam
um ambiente propicio para a inovacdo e o surgimento de novas ideias. Estudos tém
demonstrado que equipas lideradas por lideres inclusivos tendem a ser mais criativas e
inovadoras, pois a diversidade de perspectivas estimula a geracdo de solucGes originais e

eficazes para os desafios organizacionais (Carmeli et al., 2010).

Além disso, a lideranca inclusiva também esta relacionada com a reducdo da intencéo de
turnover nas organizacGes. No contexto atual, a retencdo de talentos representa uma
preocupacdo constante para as organizagdes. A competitividade do mercado de trabalho,
aliada a crescente demanda por profissionais qualificados, intensifica a batalha pela
manutencdo dos melhores colaboradores dentro das empresas. A lideranca inclusiva emerge
uma resposta significativa a essa problematica, pois, quando os lideres promovem um
ambiente inclusivo, onde todos os membros da equipa se sentem valorizados e respeitados,
os funcionarios tendem a ter maior satisfacdo no trabalho e maior comprometimento com a
organizacdo. Isso contribui para a diminuicdo da rotatividade de funcionarios, pois
individuos que se sentem parte de um ambiente acolhedor e inclusivo sdo mais propensos a
permanecer na empresa a longo prazo (Yasin et al., 2023). Portanto, a lideranca inclusiva
ndo apenas impulsiona a criatividade nas organiza¢Ges, mas também tem um impacto
positivo na retencdo de talentos e na reducdo do turnover. Investir em préticas de lideranca
inclusiva pode ser uma estratégia eficaz para promover um ambiente de trabalho mais

inovador, colaborativo e sustentavel.
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Este estudo centra-se na relacdo entre as variaveis Lideranca Inclusiva, Criatividade e
Intencdo de Turnover, e também pretende estudar se a Criatividade tem papel mediador entre

a Lideranca Inclusiva e a Intencao de Turnover.

A presente dissertacdo é constituida por sete capitulos, nomeadamente pela introducéo,
revisdo da literatura, formulacdo de hipoteses, metodologia, resultados, discussdo e

conclusao.

No primeiro capitulo, denominado Introducdo, tem um carater introdutorio, onde se expde 0

proposito do estudo e se esclarece a relevancia da pesquisa.

No segundo capitulo, Revisdo da Literatura, sdo explorados os conhecimentos do estudo,
por meio da estrutura tedrica e da andlise de fontes bibliogréficas.

No terceiro capitulo, Formulagdo de Hipdteses, sdo apresentadas e fundamentadas as
conjecturas da investigacdo, acompanhadas do modelo conceitual a partir do qual foram

formuladas as hipdteses.

No quarto capitulo, Metodologia, sdo delineadas e justificadas as escolhas metodoldgicas,
incluindo a operacao de variaveis, os critérios de medicdo, o instrumento de coleta de dados

e informagdes, bem como a descrigdo da amostra.

No quinto capitulo, Resultados, sdo examinados os dados obtidos com base nas conjecturas

apresentadas no terceiro segmento.
O sexto capitulo, Discussao, envolve a analise e interpretacdo dos resultados obtidos.

No sétimo e ultimo capitulo, Conclusdo, é feita uma recapitulacdo dos resultados obtidos.
Ademais, s@o reconhecidas as principais limitacdes do estudo, oferecidas sugestdes para

investigacOes futuras e discutidas implicacdes praticas.
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2.Revisao de Literatura

No presente capitulo, sdo clarificados os conceitos das variaveis em estudo, nomeadamente
a Lideranca Inclusiva, a Criatividade e o Turnover, bem como é apresentada a revisdo de

literatura atinente aos referidos construtos.

2.1. Lideranca Inclusiva

A diversidade e a inclusdo sdo principios fundamentais na sociedade contemporanea e
desempenham um papel crucial na promocao da criatividade e da inovacdo. Referem-se a
existéncia de variadas caracteristicas entre os individuos em grupos ou organizagdes,
podendo estas diferencas estarem relacionadas a aspetos demogréaficos, como idade, género,
etnia, orientacdo sexual e capacidades fisicas, bem como a experiéncias, competéncias e
perspetivas Unicas (Antunes, 2022). Por outro lado, a inclusdo é o processo de assegurar que
todas as pessoas se sintam respeitadas, valorizadas e com a capacidade de contribuir
plenamente num ambiente que acolhe e apoia a diversidade (Correia, 2017).

O estimulo da criatividade é substancialmente influenciado pela diversidade e inclusdo, cuja
importancia pode ser justificada de varias maneiras. Uma delas é a ampla diversidade de
perspetivas, experiéncias e conhecimentos que um grupo heterogéneo de individuos traz
consigo, enriquecendo assim o processo criativo e propiciando a geracdo de ideias
inovadoras e soluces mais eficazes (Matos, 2023).

Além disso, a presenca de pessoas com diferentes pontos de vista e experiéncias de vida
estimula a criatividade ao desafiar as ideias convencionais, abrindo espago para abordagens

novas e solugdes inovadoras a problemas complexos (Pinheiro, 2017).

A diversidade e a inclusdo desempenham um papel crucial na reducdo do preconceito e do
pensamento de grupo, que tende a ocorrer em grupos homogéneos, onde as pessoas tendem
a concordar entre si e a ignorar perspetivas alternativas. Neste contexto, promover a
diversidade e a incluséo cria um ambiente onde diferentes vozes sdo ouvidas e ideias

desafiantes sdo consideradas, combatendo, assim, esse fendmeno (Goldchmit, 2022).

Adicionalmente, um ambiente diversificado e inclusivo fomenta a empatia e a compreenséo
entre os membros da equipa. Esse aumento da empatia pode resultar em maior colaboragao

e em solucdes mais eficazes para problemas que afetam uma ampla variedade de pessoas.
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Existem diversas estratégias que podem ser aplicadas para fomentar a diversidade e a
inclusdo num ambiente criativo. Cultivar uma cultura inclusiva, baseada no respeito matuo
e na igualdade de oportunidades, promovendo a comunicacdo aberta, é essencial. Além
disso, é importante adotar praticas de recrutamento justas e inclusivas, através da procura
ativa de candidatos com diferentes origens e experiéncias, bem como a implementagéo de
formag@o sobre preconceitos inconscientes para entrevistadores e a formagdo em

competéncias especificas (Johnson, 2020).

Para garantir que todos os membros da equipa possam contribuir plenamente e desenvolver
as suas aptiddes criativas, € fundamental fornecer oportunidades de formacdo e
desenvolvimento profissional, incluindo programas de formacao em diversidade e incluséo.
Também se podem estabelecer programas de mentoria e patrocinio para apoiar 0

desenvolvimento de profissionais de diferentes origens (Brown, 2023).

Incentivar a colaboracdo e uma comunicacao aberta é crucial para estimular a criatividade
num ambiente diversificado e inclusivo, e isto pode ser alcancado através da promocdao de
espacos de trabalho flexiveis, reuniGes inclusivas e comunicacdo interdepartamental
(Johnson, 2020).

Adicionalmente, a definicdo de metas e métricas relacionadas com a diversidade e incluséo
é uma forma eficaz de assegurar que as organizagdes progridam na promog¢do de ambientes
mais diversificados e inclusivos. Estas metas podem incluir a contratacdo de pessoas de
diferentes origens, a reducdo das disparidades salariais entre grupos diversos e 0 aumento da

representacdo de grupos sub-representados em cargos de lideranca (Matos, 2023).

Ao pbr em pratica estas estratégias, as organizacdes tém a capacidade de estabelecer
ambientes de trabalho que sdo mais abrangentes e acolhedores, o que, por sua vez, pode
estimular a criatividade e conduzir a solugdes mais inovadoras e eficazes. Adicionalmente,
a promogéao da diversidade e inclusdo pode ter um efeito positivo na felicidade e satisfacdo
dos colaboradores, 0 que, por sua vez, pode aperfeicoar ainda mais a produtividade e eficacia
no local de trabalho (Hastings & Meyer, 2020).

A lideranca inclusiva é caracterizada pelas organizacbes cujos lideres demonstram
habilidades para orientar, capacitar e inspirar equipas compostas por individuos de diversos
antecedentes, perspectivas, culturas e experiéncias. Esse modelo de lideranca é fundamental

para as empresas que tém a diversidade como um dos principais alicerces de sua cultura
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corporativa (Bezerra et al., 2022). A pratica de promover a diversidade se tornou cada vez
mais comum, motivada pelos inimeros beneficios que equipas diversas oferecem as
organizac0es, incluindo a promocao de melhores préaticas internas e a geracdo de ideias e
solucdes inovadoras (Souza et al., 2020). No entanto, simplesmente adotar a diversidade ndo
é suficiente; é igualmente crucial desenvolver as habilidades de lideranca necesséarias para
orientar eficazmente equipas compostas por diversos profissionais (Freire, 2023).

O estimulo da lideranca inclusiva tem um impacto positivo no ambiente de trabalho,
tornando-o mais saudavel e seguro, o que, por sua vez, melhora o clima organizacional da
empresa. Ao desenvolver lideres mais bem preparados para orientar uma equipa
diversificada, é possivel estimular a geracdo de ideias inovadoras, 0 que tem um impacto

direto no desempenho do negécio (Schein & Schein, 2022).

De acordo com um estudo realizado pela McKinsey & Company (2020), empresas que
adotam esta abordagem social demonstram melhorias nas suas préaticas internas. O estudo
revela que os colaboradores de organizacGes comprometidas com a diversidade tém 11% a
mais de probabilidade de afirmar que se sentem a vontade para ser auténticos no ambiente

de trabalho, o que, por sua vez, 0s motiva a participar e contribuir.

Além disso, de acordo com o mesmo estudo, estes colaboradores tém uma probabilidade
152% maior de se sentirem a vontade para propor novas ideias e encontrar solucGes
inovadoras. A lideranca inclusiva demonstra ser mais eficaz ao dar prioridade a valorizacédo
de cada individuo e ao respeitar as particularidades de cada colaborador, 0 que, por sua vez,

estimula uma maior colaboragdo por parte dos funcionarios.

O lider desempenha um papel fundamental no processo de inclusdo de uma empresa ao
assegurar que os funcionarios estejam num ambiente de trabalho onde se sintam seguros para
serem auténticos. Além disso, é responsavel por fomentar um processo de tomada de
decisdes que seja imparcial, equitativo e ndo afetado por preconceitos inconscientes (Schein
& Schein, 2022).

A lideranca inclusiva exige que os lideres abandonem esteredtipos e preconceitos, liderando
a sua equipa com igualdade. Outro aspeto crucial é conceder autonomia aos colaboradores,
de modo a que se sintam a vontade para contribuir com perspetivas, culturas e experiéncias

individuais na busca de solugdes inovadoras (Weber, 2020).
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Um papel adicional essencial envolve a pratica da escuta empatica junto da equipa, ouvindo
o0s colaboradores e respeitando as suas diferencas através de reunides de feedback. Isso
permite que eles se sintam valorizados e compreendidos como individuos (Marcal, 2023).
Essa abordagem é igualmente relevante para que o lider compreenda as perspetivas, histérias
e pontos sensiveis de cada funcionario, bem como o estado da sua jornada, possibilitando
assim uma compreensdo de como cada um pode contribuir e quais séo as necessidades de

lideranca especificas para cada individuo.

Um lider inclusivo é aquele que pratica uma abordagem humanizada na gestao da sua equipa,
0 que significa que ele valoriza o individuo. Segundo Brandl (2023), é necessario cultivar
determinadas qualidades essenciais para se tornar um lider eficaz, especialmente quando se

lidera numa empresa comprometida com a diversidade, sendo elas:

= Empatia: O lider inclusivo demonstra empatia em relacdo aos seus colaboradores.
Ele compreende as suas necessidades emocionais e pratica a escuta empética para
compreender as diferencas individuais, bem como o que deve ser mais valorizado e
encorajado em cada pessoa;

» Humildade: O lider inclusivo é caracterizado pela humildade. Ele reconhece os seus
proprios limites, esta disposto a aprender com os seus colaboradores e ndo receia
delegar autonomia aos funcionarios;

= Lealdade: O lider inclusivo é leal. Ele toma decisdes com transparéncia e equidade,
evitando ser influenciado por preconceitos inconscientes que possam ser enraizados
na sociedade;

= Colaboracdo: O lider inclusivo compreende a importancia da colaboragdo. Ele
reconhece que o progresso s € possivel através do trabalho em equipa. Entre as suas
competéncias esta a capacidade de dar voz aos colaboradores, permitindo que todos
participem nas decisfes e que as perspetivas individuais sejam tidas em conta na
resolucdo de problemas;

= Observacdo: O lider inclusivo é um observador atento da sua equipa, identificando
os pontos fortes, fraquezas, ameacas e oportunidades de cada colaborador. A
lideranca inclusiva analisa estes aspetos e desenvolve estratégias personalizadas para

o crescimento de cada individuo, respeitando as suas diferencas.

Adotar a diversidade e cultivar uma lideranca inclusiva resulta em beneficios substanciais

para as empresas (Matos, 2023), tais como, melhorias no desempenho da equipa, a cria¢éo
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de um ambiente de trabalho mais seguro, o0 aprimoramento do clima organizacional, aumento
da inovagdo e o reforco da marca no mercado. Além dessas vantagens evidentes, 0s
resultados do estudo da McKinsey & Company (2020) destacam que a lideranca inclusiva
também se traduz numa lideranca mais eficaz. Por exemplo, os funcionarios de empresas
que sdo comprometidas com a diversidade tém uma probabilidade 80% maior de concordar
que os seus lideres promovem confianca e didlogo aberto. Além disso, ha uma probabilidade
73% maior de relatar uma cultura de lideranca que valoriza o trabalho em equipa, o que, por

sua vez, influencia positivamente o comportamento dos colaboradores.

Um dos fatores subjacentes a essas melhorias é que os funcionarios sentem que 0s seus
lideres estdo alinhados com os valores da empresa, fortalecendo a imagem do empregador
(employer branding). Eles também se sentem mais valorizados e respeitados, percebendo
gue naquela organizacéo existe espaco para o crescimento, tanto a nivel profissional quanto

pessoal, 0 que, por sua vez, estimula o envolvimento e comprometimento no trabalho.

2.2.Criatividade

A criatividade nas organizaces pode ser entendida como o conjunto de préaticas que as
empresas adotam para incentivar o continuo desenvolvimento de ideias criativas, essenciais
para impulsionar a inovacdo. A criatividade organizacional € vital para que as empresas se
ajustem as mudancas de mercado, criem produtos e Sservigos, aprimorem processos e se
destaquem da concorréncia. Além disso, a habilidade criativa é cada vez mais valorizada no
mercado de trabalho, onde as empresas buscam profissionais capazes de pensar de maneira

inovadora e encontrar solugdes para os desafios quotidianos (Faria et al., 2008).

Conforme Rocha & Wechsler (2016), a criatividade representa o processo de geracdo de
ideias e esta intrinsecamente ligada ao conceito de inovacdo. Para estimular a criatividade
nas organizac0es, é crucial criar um ambiente propicio ao surgimento de ideias, incentivando
a diversidade de pensamento, promovendo a colaboracéo e o trabalho em equipe, oferecendo
formacéo, criando espacos de brainstorming e implementando programas de incentivo a

inovacao.

A cultura organizacional desempenha um papel crucial na expressdo da criatividade nas
organizagOes. Ambientes que promovem a diversidade, aceitam riscos e incentivam a
experimentacdo sdo propicios a criatividade. A cultura organizacional deve valorizar a

criatividade como uma habilidade essencial, estimular a colaboracao e o trabalho em equipa
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para que ideias possam ser desenvolvidas coletivamente (Humanista, 2021). A cultura
organizacional pode ser um obstaculo ou um facilitador da criatividade, dependendo de sua
estrutura. Deve ser orientada para o futuro, valorizar a experimentacao, a aceitacao dos erros

e criar um ambiente favoravel a criatividade (Faria et al., 2008).

O papel dos lideres na promocéo da criatividade é fundamental, pois cabe a eles criar um
ambiente propicio ao desenvolvimento de ideias inovadoras e motivar os colaboradores.
Lideres que adotam uma abordagem transformacional, por exemplo, tendem a criar um clima
inovador que capacita seus seguidores a desenvolverem ideias criativas para a organizagdo
(Volpato & Cimbalista, 2002). Estratégias de liderancga que incentivam a expressao criativa
e a aceitacdo de ideias inovadoras incluem a promocdo da diversidade de pensamento,
valorizagdo da colaboracdo, oferta de formacéo, criacdo de espacos de brainstorming e
implementacdo de programas de incentivo a inovacdo (Muzzio, 2017). Além disso, a
lideranca criativa procura gerir a organizacdo de maneira mais flexivel, permitindo maior
participacdo dos colaboradores nas decisdes e promovendo um ambiente de troca de ideias

e experiéncias (Leal, 2018).

Processos e métodos criativos sdo ferramentas essenciais para estimular a inovacao e
resolver problemas nas organizagdes. O Design Thinking, por exemplo, adapta dinamicas
de design ao mundo dos negdcios, propondo solucdes mais criativas e inovadoras para
desafios organizacionais (Gobbi, 2019). O Brainstorming, ou "Tempestade de Ideias", é
outra técnica amplamente usada para estimular solugfes criativas, envolvendo muitos
participantes ativos na empresa, com foco em quantidade para acelerar o processo criativo
(Ortiz, 2014). A gamificacdo é uma metodologia eficaz para estimular a criatividade e
inovacdo, aplicando conceitos de jogos em atividades ndo ludicas para motivar e engajar 0s

colaboradores (Bueno & Balestrin, 2012).

Finalmente, a inovacdo colaborativa é uma abordagem aberta no desenvolvimento de novos
produtos, onde qualquer pessoa pode contribuir, e a empresa desenvolve ideias a partir da
colaboracdo de diferentes areas. Esses métodos podem ser aplicados de acordo com as
necessidades e objetivos especificos da organizagdo. Por exemplo, o Design Thinking pode
ser til em empresas que buscam solugdes inovadoras para problemas complexos, enquanto
0 Brainstorming pode ser mais adequado para gerar uma grande quantidade de ideias num
curto periodo. A gamificagcdo pode ser particularmente eficaz em empresas que procuram

aumentar o engajamento e a motivacgao dos colaboradores, enquanto a inovagao colaborativa
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pode ser util em empresas que valorizam a diversidade de perspectivas e a colaboracao entre
diferentes areas (Bueno & Balestrin, 2012).

Diversos fatores impulsionam a criatividade num ambiente organizacional. Um ambiente de
trabalho inspirador, a implementacdo de novas ferramentas tecnoldgicas e a reorganizagédo
de equipes para melhorar a colaboracdo sdo exemplos que estimulam a geracdo de ideias
inovadoras. Recompensas por inovagdo, tempo dedicado a exploracdo de ideias,
disponibilidade de recursos, expertise, lideranga, motivacéo, estratégia e formacéao de grupos

também exercem influéncia sobre a criatividade nas organizacdes (Kunrath, 2014).

Por outro lado, fatores como hierarquias rigidas, falta de reconhecimento, medo do fracasso,
falta de tempo e ambientes inadequados podem inibir a criatividade. A tecnologia
desempenha um papel crucial no impulsionamento da criatividade nas organizac6es, sendo
utilizada como ferramenta para estimular a inovacao, desenvolver ideias e transformar a
criatividade em agdes concretas. Ferramentas digitais, inteligéncia artificial e automacéo séo

recursos tecnoldgicos que promovem a inovacao (Vilarinho-Rezende et al., 2016).

As ferramentas digitais, por exemplo, podem apoiar 0 processo de ensino-aprendizagem,
facilitar a comunicacdo e colaboracdo, e fornece acesso a uma variedade de recursos e
informacdes. A inteligéncia artificial pode gerar ideias originais, analisar dados e
transformar a maneira como se cria e entrega contetdo, possibilitando aos humanos
alcancarem feitos dificeis sem a ajuda da tecnologia (Verbena Clementino Rodrigues
Barbosa et al., 2021). A automacéo pode otimizar a performance, liberando os colaboradores
de tarefas repetitivas e permitindo que se concentrem em atividades mais criativas e

estratégicas (Rosa & Dantas, 2020).

As tendéncias futuras na integracdo da criatividade nas organizacgdes estdo relacionadas a
mudangas na tecnologia, economia e sociedade. A transformacdo digital, métricas de
inovacdo e criatividade, habilidades como criatividade e colaboratividade, cultura
organizacional e capacidades dindmicas baseadas em conhecimento sdo algumas das
tendéncias que influenciardo a dindmica da criatividade organizacional. A transformacéo
digital acelera o surgimento e a implementacdo de tendéncias organizacionais, e
flexibilidade, criatividade e adaptacdo sdo palavras-chave no contexto profissional. A
inteligéncia artificial pode antecipar demandas futuras e tendéncias de mercado, permitindo

que as organizacbes se adiantem a mudancas e tomem decisbes mais assertivas. As
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organizagles precisam estar atentas as tendéncias futuras e se adaptar para integrar a
criatividade de maneira efetiva em suas dindmicas organizacionais (Ribeiro, 2016).

2.3. Intencéo de Turnover

A intencdo de turnover € um indicador bastante relevante, pois ajuda a perceber a
possibilidade de um colaborador deixar o seu posto de trabalho dentro de um determinado
periodo (Oliveira et al., 2018). O turnover, também conhecido como rotatividade de pessoal,
representa a taxa de entrada e saida de colaboradores numa organizacdo durante um periodo
especifico. Esta movimentacdo pode ocorrer de forma voluntaria, quando os colaboradores
decidem sair por vontade propria, ou involuntaria, quando sédo despedidos (Chiavenato,
2020). O turnover assume um papel crucial na avaliacdo da salude de uma organizacdo, ja
que pode ter impactos financeiros e na produtividade (Medeiros et al., 2012).

Existem diversas causas para o turnover, tais como uma cultura organizacional toxica, falta
de oportunidades, desvalorizacdo de talentos e jornadas de trabalho excessivas (Allen, 2018).
A gestdo de recursos humanos (GRH) desempenha um papel fundamental na identificacdo
e resolugdo dos problemas relacionados com o turnover, uma vez que as razdes que
desencadeiam o turnover podem prejudicar a competitividade e a lucratividade da empresa
(Medeiros et al., 2012).

Para reduzir o turnover, é importante adotar estratégias que melhorem o ambiente de
trabalho, tais como a criacdo de um espaco corporativo equilibrado, a oferta de beneficios
atrativos e a implementacédo de a¢des para cuidar dos colaboradores e das suas necessidades
(Borges, 2018). Além disso, é crucial analisar a causa que levou a esse resultado e tomar
medidas para prevenir futuros turnovers, como a implementacédo de politicas mais claras e a

oferta de oportunidades de carreira para os colaboradores (Allen, 2018).

A intencdo de turnover pode ser influenciada por vérios fatores, como a qualidade de vida
no trabalho, a remuneracdo, as condicdes laborais e o sentimento de desvalorizagdo. Por
conseguinte, é essencial identificar e abordar esses fatores para reduzir o turnover e melhorar
a satisfagéo dos colaboradores (Oliveira et al., 2018). Um estudo conduzido por Silva (2019)
destaca como preditores da intencdo de rotatividade a perce¢édo de suporte organizacional, a
percecdo das politicas e préaticas de gestdo de pessoas e a confianca organizacional. Por sua
vez, Lima et al. (2016) considera a insatisfagdo no trabalho como uma das causas do

turnover, especialmente entre os jovens e aqueles insatisfeitos com o salario.
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A elevada rotatividade de pessoal pode acarretar diversos impactos para as organizagoes,
como perda de produtividade, lucratividade e afetar a satide organizacional, influenciando o
comprometimento e a motivacdo dos colaboradores (Hammes et al., 2015). Adicionalmente,
a entrada e saida constante de colaboradores interferem nas rotinas organizacionais devido

a adaptacgdo dos novos trabalhadores (Silva, 2021).

Para reduzir o turnover, € necessario adotar medidas que tornem o ambiente de trabalho mais
agradavel e atrativo para os colaboradores (Da Silva et al., 2019). Algumas ac¢des que podem

ser implementadas incluem:

= Oferecer beneficios atrativos, como plano de salde, férias pagas e bonus de Natal;

= Criar um ambiente corporativo equilibrado e estimulante;

= Cuidar dos colaboradores e das suas necessidades, tanto dentro como fora da
empresa;

= Implementar politicas mais claras e proporcionar oportunidades de carreira para 0s

colaboradores.

Ao implementar estas recomendacdes, as organiza¢Ges podem reduzir a rotacdo de pessoal

e melhorar a eficiéncia e produtividade da equipa.

11
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3. Formulacao de hipodteses

3.1. Relacéo entre lideranca inclusiva e a criatividade nas
organizacoes
Estudos recentes sugerem que a lideranga inclusiva desempenha um papel crucial no
estabelecimento de um clima de equidade e inclusividade, impactando positivamente a
inovacéo e a criatividade dos funcionarios (Javed et al., 2020). Por exemplo, Chrobot-Mason
et al. (2014) destacaram a importancia da lideranca inclusiva na influéncia das experiéncias
dos funcionarios em relacdo a equidade e no impulso de atividades necessarias para
estabelecer percepgdes de inclusividade. Além disso, foi observado que a liderancga inclusiva
tem um impacto positivo no comportamento inovador no trabalho e na criatividade, com a

autoeficécia criativa desempenhando um papel mediador nessa relacéo (Siyal et al., 2021).

Embora o campo precise de mais desenvolvimento conceitual e estudos empiricos, a
literatura atual sugere que a lideranca inclusiva é um fator importante para fomentar a
criatividade e a inovacdo nas organizagOes. Este entendimento é apoiado por um modelo
proposto que destaca os efeitos da lideranga inclusiva, incluindo o encorajamento da
inovacdo em nivel de gestdo e a criacdo de um clima para a criatividade (Aboramadan &
Khalid Abed Dahleez, 2022).

A lideranca inclusiva é um grande passo na direcdo da criacdo de ambientes organizacionais
saudaveis e estimulantes. Quando as pessoas se sentem valorizadas e respeitadas, ha menos
espaco para conflitos, além de melhorar a sinergia e o entrosamento entre as equipas. A
lideranca inclusiva promove uma cultura de transparéncia e valorizacdo, onde 0s
colaboradores sentem que a evolugdo na carreira esta diretamente relacionada ao proprio
desempenho, ndo a outros motivos (Paz e Silva et al., 2022). Lideres inclusivos devem estar
dispostos a desafiar o status quo e combater culturas de homogeneizacdo do ambiente de
trabalho, assumindo a responsabilidade de transformar a organizagdo e estimular outras
liderancas a fazerem o mesmo. A lideranca inclusiva €, sobretudo, o reflexo de uma cultura
organizacional em que a inclusdo € uma prioridade, estabelecendo estrategias que favorecam
a propagacao desse pensamento, tais como prestar atencdo a diversidade de pessoas e

acompanhar a efetividade dos processos de inclusdo (Vale, Corréa e Reis, 2014).

Portanto, a lideranca inclusiva e a lideranca criativa sdo abordagens de gestdo que buscam

estimular a criatividade, a inovagédo e o desenvolvimento dos colaboradores, promovendo
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um ambiente de trabalho dindmico, no qual as ideias sdo valorizadas, a diversidade é
respeitada e a busca por soluges criativas é incentivada (Hughes et al., 2018). Ambas as
formas de lideranca trazem beneficios significativos para as organizacfes, tais como a
promocdo da inovacgdo, o aumento da competitividade no mercado e a maior retencdo de
talentos (Araujo, 2014).

Face ao exposto, propbe-se a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A lideranca inclusiva esta positivamente relacionada com a criatividade dos

trabalhadores.

3.2. Relacgéo entre lideranca inclusiva e intengdo de turnover

A lideranca inclusiva envolve a capacidade do lider em criar um ambiente de trabalho onde
todos os colaboradores se sintam valorizados e parte integrante da equipa,
independentemente das suas diferengas individuais (Moore & Hanson, 2022). Este tipo de
lideranca é fundamental para promover um sentimento de pertenca e respeito mutuo,
influenciando positivamente a motivagado e o comprometimento dos colaboradores (Fang et
al., 2019).

Estudos recentes indicam que a lideranca inclusiva tem um impacto significativo na reducéao
da intencdo de turnover (Yasin et al., 2023). Um artigo de Boehm et al. (2015) demonstra
que ambientes de trabalho inclusivos estdo diretamente relacionados com niveis elevados de
satisfacdo e envolvimento no trabalho, diminuindo a probabilidade de saida. Além disso, a
pesquisa de Randel et al. (2018) sugere que praticas de lideranca inclusiva podem reduzir 0s
sentimentos de isolamento e exclusdo entre os colaboradores, fatores que frequentemente

levam a decisdo de deixar a organizacao.

Por fim, a pesquisa de Carmeli et al. (2010) destaca a importancia da lideranca inclusiva na
criagdo de uma cultura organizacional positiva, onde os colaboradores se sentem seguros e

motivados para expressar as suas ideias e contribuir ativamente para o sucesso da empresa.

Esta abordagem é fundamental para reduzir a intencdo de saida e promover um ambiente de

trabalho mais produtivo e harmonioso.

Face ao exposto, propde-se a seguinte hipbtese:
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Hipdtese 2: A lideranca inclusiva estd negativamente relacionada com a intengdo de

turnover.

3.3. Relacgéo entre criatividade nas organizacgdes e intencdo de turnover

A relacdo entre criatividade e a gestdo de turnover nas organizagdes é um topico cada vez
mais relevante no mundo corporativo contemporaneo. O turnover, ou a taxa de rotatividade
de funcionéarios, ¢ uma preocupacdo constante para as organizacbes, pois impacta
diretamente na eficiéncia operacional, custos e moral da equipe (Luiz et al., 2020). Neste
contexto, a criatividade no local de trabalho surge como um fator chave para reter talentos e

diminuir a rotatividade de funcionarios (Junior et al., 2019).

Primeiramente, é importante compreender como um ambiente de trabalho criativo pode
influenciar positivamente a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios. Segundo Zhou e
Hoever (2014), a criatividade no ambiente de trabalho estimula os funcionérios a pensarem
de maneira inovadora, a solucionar problemas de forma mais eficaz e a sentir-se mais
engajados e satisfeitos com seu trabalho. Esta satisfacdo e engajamento, por sua vez, sao
fatores fundamentais na reducdo do turnover, conforme discutido por Shuck e Wollard
(2010).

Um ambiente que promove a criatividade proporciona aos funcionarios a oportunidade de
explorar novas ideias, desafiar o status quo e contribuir de forma significativa para os
objetivos da organizacao. Isso ndo apenas melhora a moral da equipa, mas também promove
um sentimento de pertencimento e lealdade a empresa (Gonlepa et al., 2023). Amabile e
Kramer (2011) argumentam que pequenos ganhos didrios na criatividade e inovagéo
contribuem para o que eles chamam de "progresso principio", que é a sensacdo de progresso

continuo e realizacdo no trabalho, um forte antidoto contra o turnover.

Além disso, a criatividade no local de trabalho pode ajudar as organizacfes a se adaptarem
melhor &s mudancas do mercado e as demandas dos consumidores. Segundo Anderson et al.
(2014), a criatividade e a inovagdo sdo essenciais para a longevidade e sucesso das
organizacbes em ambientes empresariais em constante mudanca. Essa capacidade de
adaptacdo ndo so garante a sobrevivéncia e o crescimento da empresa, mas também assegura
aos funcionarios um ambiente de trabalho dinamico e desafiador, reduzindo o desejo de

buscar novas oportunidades em outro lugar.
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Assim, a literatura académica apresenta evidéncias consistentes de que a criatividade nas
organizagOes desempenha um papel fundamental na diminuigdo da intengédo de turnover,
sendo o flourishing um mediador nessa relacdo. Estes estudos contribuem para a
compreensdo dos fatores que afetam a permanéncia dos colaboradores nas organizacoes e
destacam a importancia de praticas que promovam um ambiente de trabalho saudavel e
estimulante, no qual a criatividade e o bem-estar dos colaboradores séo valorizados (Silva,
2020).

Face ao exposto, propde-se a seguinte hipdtese:

Hipdtese 3: A criatividade nas organizacOes esta negativamente relacionada com a intengdo

de turnover.

3.4. Relacdo entre lideranca inclusiva, criatividade e intencdo de
turnover

Lideranca inclusiva é caracterizada pela valorizacdo da diversidade, promocao da igualdade
e encorajamento da participacéo ativa de todos os membros da equipe. Conforme destacado
por Carmeli et al. (2010), liderancas inclusivas criam ambientes de trabalho seguros e
acolhedores, onde os funcionarios sentem-se livres para expressar suas ideias e opinides sem
temor de julgamento ou represalia. Este ambiente ndo apenas respeita a diversidade de
pensamentos, mas também nutre a confianca e o respeito matuo, elementos cruciais para a

promocdao da inovacdo e criatividade.

A criatividade no ambiente de trabalho, segundo Amabile e Pratt (2016), € um processo
dindmico e multifacetado, essencial para a inovacdo e melhoria continua nas organizacdes.
Em um contexto liderado por uma abordagem inclusiva, a criatividade € estimulada,
resultando em um clima de trabalho desafiador e estimulante. Esse ambiente favorece a
geracdo de ideias inovadoras, a resolucao criativa de problemas e a implementacao eficaz de

novas solucdes, fundamentais para o sucesso e a adaptabilidade organizacional.

A intencdo de turnover, ou seja, a probabilidade de os funcionarios deixarem a organizacao,
é influenciada por diversos fatores, sendo a satisfacdo com a lideranga um dos mais
significativos. A pesquisa de Holtom e Burch (2016) sugere que ambientes de trabalho que
promovem criatividade e inclusdo aumentam a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios,

consequentemente reduzindo a intencdo de turnover. Portanto, a criatividade organizacional,
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fomentada por uma lideranga inclusiva, serve como um elo vital, conectando o estilo de

lideranga com a retengéo de funcionarios.

Assim, a capacidade de ultrapassar obstaculos em projetos e processos, lidar com varidveis
e alcancgar resultados, mesmo face a adversidades, € um dos principais beneficios gerados
por equipas mais diversas e inclusivas, reforcando a importancia da criatividade e inovagao

na reducdo da intencéo de turnover (Pisco, 2019).
Face ao exposto, propde-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 4: A criatividade nas organizacGes exerce papel mediador na relacdo entre

lideranca inclusiva e a intencéo de turnover dos funcionarios.

3.5. Modelo conceptual de investigacdo

Através das hipéteses fundamentadas da investigacdo, deseja-se compreender a contribuicdo
da Lideranca Inclusiva para a Criatividade nas organizacfes e para a intencdo de turnover
de funcionarios. Pretende-se também estudar o papel mediador da criatividade nas

organizaces entre a lideranca inclusiva e a intengdo de turnover de funcionérios (Figura 1).

Lideranca Inclusiva — Relagdo
——————— » Mediacéo
H1 H2
H4
B - ---> x
Criatividade — H3 Intencéo de turnover

Figura 1 - Modelo Conceptual de Investigacio

Fonte: Elaboragao propria.
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4. Metodologia

Neste capitulo, descreve-se a metodologia utilizada nesta investigacdo. Sera realizada a
exposicdo dos procedimentos de recolha de dados, da estruturacdo do questionério, da
técnica de amostragem e da caracterizacdo da amostra, bem como do método de
operacionalizacdo das variaveis em analise. Também serdo examinadas, finalmente, a
consisténcia e a validade das medidas adoptadas, a fim de responder ao modelo conceptual

estabelecido.

4.1.Procedimento de recolha de dados

Considerando 0s objetivos da presente investigacdo, optou-se por uma abordagem
quantitativa através de um inquérito por questionario, adotando-se 0 método de recolha de

dados primarios.

A recolha de dados decorreu entre outubro de 2023 e fevereiro de 2024. De forma a coletar
0 maior nimero de participacdes, o questionario foi divulgado online, através de um link
direto do Microsoft Forms, na rede social Linkedin para colaboradores de empresas de

diversos segmentos.

4.2.Estruturacéo de questionarios

O questionario inicia-se com uma breve introducdo, na qual se esclarecem o tema e o
proposito do estudo, o contexto em que se realiza e o tempo médio necessario para 0 seu
preenchimento. Assegura-se que ndo ha respostas certas ou erradas, sendo estas anénimas e
confidenciais, destinando-se unicamente a tratamento estatistico. Este questionario esta,
entdo, dividido em trés partes (trés conjuntos de questdes): um relativo a lideranca inclusiva,
outro a criatividade e outro a intencdo de turnover. Apés ser dada resposta a todas as
perguntas dos trés conjuntos de questdes, para se poder terminar e submeter o questionario,
sdo apresentadas questdes sociodemogréficas, como o sexo, a idade, habilitagdes literarias,
antiguidade na empresa, tempo de trabalho com o lider, setor de atividade da empresa e

dimensdo da empresa com relacdo a numero de funcionarios.

O questionario (Anexo 1) foi sujeito a pré-teste, com o objetivo de identificar e corrigir

possiveis erros ou inconsisténcias na sua elaboracéo.
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4.3.Caracterizagio de amostra

A amostra final é constituida por um total de 156 individuos (28,2% do sexo feminino e
71,8% do sexo masculino), sendo que 58,3% dos participantes tém idade entre 22 e 38 anos.
Verifica-se que 94,2% dos inquiridos detém um nivel de habilitacdes literarias ao nivel do
ensino superior, enquanto os restantes 5,8% detém um nivel de escolaridade igual ou inferior

ao ensino secundario.

No que diz respeito ao setor de atividade da empresa 37,2% trabalham em setores como
engenharia, inovagdo, nomeada na categoria “outra”, 23,7% trabalham no setor de tecnologia

da informacéo (IT) e 17,3% trabalham no setor da industria.

Com relacdo a dimensdo da empresa (nimero de funcionarios), 64,7% trabalham em grandes
empresas (mais de 250 funcionérios), 17,3% trabalnham em médias empresas (51-250
funcionarios), 12,2% trabalham em pequenas empresas (11-50 funcionarios), e apenas 5,8%

trabalham em microempresas (até 10 funcionarios).

Quanto ao tempo de trabalho com o lider, 41,7% dos inquiridos tem entre 1 e 4 anos, 14,7%
trabalham com o lider entre 5 e 10 anos, 13,5% trabalham mais de 10 anos com o lider e por

fim, 30,1% trabalham menos de 1 ano com o lider.

Quanto a antiguidade na empresa, 50,6% dos inquiridos encontram-se entre 1 e 4 anos,
19,2% entre 5 e 10 anos, 9,6% encontram-se mais de 10 anos, e por fim, 20,5% encontram-

se menos de 1 ano.

A tabela seguinte (Tabela 1) sintetiza as caracteristicas sociodemograficas e profissionais

da amostra em estudo.
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Tabela 1 - Sintese das caracteristicas sociodemograficas e profissionais da amostra.

Variavel Categoria Numero (n=156) Percentagem %
) Masculino 112 71,8
Género
Feminino 44 28,2
Até 21 anos 5 3,2
Entre 22 e 38 anos 91 58,3
Idade
Entre 39 e 54 anos 53 34,0
Mais de 55 anos 7 4,5
Até ao 3° ciclo 4 2,6
N Ensino Secundério 5 3,2
HabilitacGes ) ]
) Bacharelado/Licenciatura 112 71,8
académicas
Mestrado 29 18,6
Doutoramento 6 3,8
Menos de 1 anos 32 20,5
Antiguidade na Entre 1 e 4 anos 79 50,6
empresa Entre 5 e 10 anos 30 19,2
Mais de 10 anos 15 9,6
Menos de 1 anos 47 30,1
Tempo de trabalho Entre 1 e 4 anos 65 41,7
com o lider Entre 5 e 10 anos 23 14,7
Mais de 10 anos 21 13,5
Agricultura 4 2,6
Educacdo 9 58
o IndUstria 28 17,9
Setor de atividade da
Saude 12 7,7
empresa ) . .
Servicos financeiros 8 51
Outros 58 37,2
Tecnologia da informacdo 37 23,7
Grande empresa 101 64,7
Dimenséo da Média empresa 27 17,3
empresa Pequena empresa 19 12,2
Microempresa 9 58

Fonte: Elaboracéo Propria.
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4.4. Operacionalizacéo das variaveis

Para testar as hipdteses, foram empregadas medidas elaboradas e validadas por

pesquisadores em seus respectivos campos cientificos.

A codificagdo das variaveis e as analises estatisticas foram realizadas utilizando o software
IBM SPSS Statistics.

4.4.1. Lideranca Inclusiva

A lideranga inclusiva foi avaliada atraves de um instrumento desenvolvido e validado por

Carmeli et al. (2010). Os individuos foram convidados a responder ao questionario, numa

escala tipo Likert de 5 pontos (1: discordo totalmente a 5: concordo totalmente), avaliando

em que medida cada afirmacdo se aplica ao seu lider (Tabela 2).

Tabela 2 - Itens de operacionalizagao da variavel Lideranca Inclusiva.

Variavel Item
1. Esta disponivel para ouvir as minhas ideias e opinides.
2. Esté atento a novas oportunidades para melhorar 0s processos de
trabalho da minha equipa.
3. Demonstra abertura para discutir os objetivos e os métodos de
trabalho para os alcancar.
4. Disponibiliza-se para ajudar a encontrar uma solucao para 0s
Lideranca  problemas que surgem.
inclusiva 5. E uma “presenca” continua na minha equipa- alguém que esta
(M) prontamente disponivel.

6. Esta disponivel para a discussao de questdes profissionais
(desenvolvimento e progressao de carreira).

7. Ouve 0s meus pedidos.

8. Encoraja-me a aborda-lo relativamente a questdes que ocorrem no
decorrer do trabalho.

9. Esté recetivo para discutir problemas que surgem.

Fonte: Elaboracéo Propria.

4.4.2. Criatividade

A criatividade foi mensurada atraves do instrumento desenvolvido e validado por Zhou e

George (2001). Os individuos foram convidados a responder ao questionario, numa escala
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tipo Likert de 5 pontos (1: ndo me identifico nada a 5: identifico-me totalmente), avaliando

em que medida cada afirmacéo se aplica pensando neles mesmos (Tabela 3).

Tabela 3 - Itens de operacionalizacdo da variavel Criatividade.

Variavel

ltem

Criatividade
(CR)

1. Sugiro novas formas de atingir objetivos.

2. Apresento ideias novas e praticas para melhorar o desempenho.
3. Procuro novas tecnologias, processos, técnicas e/ou ideias para
produtos ou Servigos.

4. Sugiro novas formas de aumentar a qualidade.

5. Sou uma boa fonte de ideias criativas.

6. N&o tenho medo de correr riscos.

7. Promovo e defendo ideias junto dos outros.

8. Exibo criatividade no trabalho, quando tenho oportunidade para o
fazer.

9. Desenvolvo planos e planificacdes adequados para a
implementacao de novas ideias.

10. Frequentemente, tenho ideias novas e inovadoras.

11. Apresento soluces criativas para os problemas.

12. Frequentemente, tenho uma abordagem inovadora aos problemas.

13. Sugiro novas formas de executar tarefas laborais.

Fonte: Elaboracéo Propria.

4.4.3. Intencdo de Turnover

A intencdo de turnover foi mensurada através do instrumento desenvolvido e validado por
Peters, Jackofsky e Salter (1981) e Gyensare, Anku-Tsede, Sanda e Okpoti (2016). Os
individuos foram convidados a responder ao questionario, numa escala tipo Likert de 5

pontos (1: nunca a 5: sempre), avaliando a frequéncia que vive ou sente cada uma das

situacOes descritas (Tabela 4).
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Tabela 4 - Itens de operacionalizacédo da variavel Intencdo de Turnover.

Variavel Item

1. Estou a pensar deixar 0 meu emprego.

2. E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro

Intengéo de .
proximo.
Turnover . ) o
(IT) 3. E provavel que no préximo ano venha a procurar outro emprego

noutra organizagao.

4. Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizagao.

Fonte: Elaboracao Propria.

4.5. Consisténcia Interna dos Instrumentos de Medida

O indice de confiabilidade de Cronbach, simbolizado pela letra grega a (alfa), ¢ uma medida
que varia de 0 a 1 e é empregada para avaliar a coeréncia interna de um instrumento de
medicdo. Um valor de alfa mais préximo de 1 sugere que os itens do instrumento estdo
fortemente interligados, o que reflete uma maior confiabilidade e consisténcia interna. Por
outro lado, um valor de alfa mais préximo de 0 indica uma relacdo mais ténue entre os itens,
resultando em menor consisténcia interna e confiabilidade. Assim, um coeficiente alfa de
0,7 ou superior é considerado satisfatorio, demonstrando uma confiabilidade aceitavel do
instrumento de medicdo. Valores acima de 0,8 e 0,9 indicam uma confiabilidade boa e

excelente, respetivamente (Pestana & Gageiro, 2008).

Tabela 5 - Variagdo de Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consisténcia Interna
> 0,90 Muito boa
0,80-0,90 Boa
0,70-0,80 Razoavel
0,60 -0,70 Fraca
<0,60 Inadmissivel

Fonte: Pestana & Gageiro (2008).

Apos a analise do coeficiente Alpha de Cronbach das variaveis abordadas neste estudo
(Tabela 6), constatou-se que a Lideranca Inclusiva, a Criatividade e a Inteng¢éo de Turnover

possuem um coeficiente superior a 0,9. Este resultado aponta para uma alta consisténcia
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interna nos construtos, o que reforca sua confiabilidade no &mbito da pesquisa em

andamento.
Tabela 6 - Consisténcia interna dos instrumentos de medida
Variaveis Alpha de Cronbach Itens
Lideranga inclusiva 0,954 9
Criatividade 0,930 13
Intencéo de turnover 0,903 4

Fonte: Elaboracéo Propria.
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5. Resultados
5.1. Analise descritiva

5.1.1. Meédia, Mediana, Desvio-Padrédo, Maximo e Minimo
Nesta pesquisa foi calculada a média (M), a mediana (Md), o desvio-padrdo (DP), maximo
(Méax) e minimo (Min) das variaveis Lideranca Inclusiva, Criatividade e Intencdo de

Turnover.

A média € o valor obtido pela soma de todos os valores em um conjunto de dados, dividida
pelo nimero total de observacdes. Ela é uma medida de tendéncia central que representa o
valor médio dos dados. E sensivel a valores extremos e é frequentemente utilizada em

situacBes em que os dados se distribuem de forma aproximadamente simétrica.

A mediana é o valor que divide o conjunto de dados em duas partes iguais: metade dos
valores estdo acima dela e metade estdo abaixo. Ela € uma medida de tendéncia central
robusta, menos sensivel a valores extremos do que a média. E especialmente util em

conjuntos de dados com distribuicdo assimétrica ou presenca de outliers.

O desvio-padrdo é uma medida de dispersdo que indica o quanto os valores de um conjunto
de dados estdo afastados da média. Ele quantifica a variabilidade dos dados: quanto maior o
desvio-padrdo, maior é a dispersdo dos valores em relagdo a média; quanto menor, mais

proximos os valores estdo da média. E Gtil para avaliar a consisténcia e a precisao dos dados.

O valor méaximo é o maior valor observado em um conjunto de dados, enquanto o valor
minimo é o menor valor. Eles sdo indicadores importantes para compreender a amplitude
dos dados, ou seja, o intervalo entre 0 maior e 0 menor valor. A amplitude fornece

informagdes sobre a variagdo total dos dados.

Neste estudo, conforme evidenciado na Tabela 7, constatou-se que os inquiridos percebem
uma elevada Lideranca Inclusiva (M=3,76, num total de 5; Md=4,00), assim como uma
elevada Criatividade (M=4,05, num total de 5; Md=4,00) e uma Intencdo de Turnover
préximo da média (M=2,95, num total de 5; Md=3,00). Esses resultados sugerem que, em
média, os inquiridos percebem uma alta inclusdo nas préticas da lideranca, bem como uma
alta valorizacdo da criatividade nas organizacgdes e que em media, 0s inquiridos tém uma

intencdo de turnover préxima ao ponto médio da escalade 1 a 5.

24



Lideranca inclusiva como catalisador da criatividade nas organizacdes: explorando o impacto na reducéao de
intencdo de turnover

Em relacdo aos desvios-padrdo, o valor deste na Lideranca Inclusiva é de 0,95, indica que
os dados sobre a percepcao da lideranca inclusiva pelos inquiridos apresentam uma dispersao
consideravel em relacdo a média, este dado sugere que as opinides dos inquiridos variam
significamente em relacdo a inclusdo nas praticas de lideranca, com algumas pontuacdes se
afastando bastante da média. Na Criatividade é de 0,61, sugere que os dados sobre a
percepcao da criatividade nas organizagdes tém uma dispersdao menor em relacdo a média,
em comparacdo com a lideranca inclusiva. 1sso indica que as opinides dos inquiridos sobre
a valorizacdo da criatividade tendem a ser mais consistentes e menos variaveis do que as
opinides sobre a lideranca inclusiva. Da Intengdo de Turnover é de 1,14, indica uma
dispersdo consideravel nos dados relativos a intencdo de saida da organizagdo. Isso sugere
que as opinides dos entrevistados sobre sua probabilidade de deixar a organizacdo variam

significamente, com algumas pontuacdes se distanciando bastante da media.

Tabela 7 - Média, Mediana e Desvio-padréo das variaveis

Média, Mediana e Desvio-Padrao

Variavel Minimo Maximo Meédia Mediana Desvio-Padréao
Lideranca Inclusiva 1 5 3,76 4 0,95
Criatividade 2,15 5 4,05 4 0,61
Intencdo de Turnover 1 5 2,95 3 1,14

Fonte: Elaboracéo Propria.

5.2.Relacédo existente entre as variaveis

O coeficiente de correlacdo de Spearman é uma medida estatistica que avalia a relacdo
monotoénica entre duas variaveis, ignorando a escala dos dados. O seu valor varia de -1 a 1,
onde: 1 indica uma correlacdo positiva perfeita; -1 indica uma correlacdo negativa perfeita e
0 indica a auséncia de correlacéo.

No entanto, o valor absoluto do coeficiente de correlacdo ndo é suficiente para determinar
se a relacéo é estatisticamente significativa. E necessario verificar o nivel de significancia,
qgue é comumente representado pelos valores p, indicando a probabilidade de obter um
resultado tdo extremo ou mais extremo do que o observado, assumindo que a hipdtese nula

(ndo hé correlacao) seja verdadeira.

Quando um valor de p € menor que um determinado limiar (geralmente 0,05 ou 0,01),
consideramos a correlagdo estatisticamente significativa. No presente estudo, os valores de

p sdo significativos no nivel 0,01 (duas extremidades), o que significa que estamos
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considerando a probabilidade de obter a correlacdo observada ou mais extrema em ambas as
extremidades da distribuicdo de probabilidade.

Com relagdo a Lideranca Inclusiva e a Criatividade, existe uma correlagcdo positiva
significativa (p < 0,01) de 0,260 entre a percepcéo de lideranca inclusiva e criatividade. 1sso
sugere que, a medida que a percepc¢do de lideranca inclusiva aumenta, ha uma tendéncia,

embora fraca, de que a percepc¢do de criatividade também aumente.

Quanto a Lideranca Inclusiva e a Intencdo de Turnover, ha uma correlacdo negativa
significativa (p < 0,01) de -0,446 entre lideranca inclusiva e intengéo de turnover. Isso indica
que, a medida que a percepcao de lideranca inclusiva aumenta, ha uma tendéncia de que a
intencdo de turnover diminua, ou seja, os colaboradores podem ser menos propensos a deixar

a organizacao.

Relativamente a Criatividade e a Intencdo de Turnover, a correlacdo entre criatividade e
intencdo de turnover ndo € estatisticamente significativa (p > 0,01), sugerindo que ndo ha

uma relacao significativa entre essas duas variaveis.

Adicionalmente, foram consideradas as varidveis sociodemogréficas antiguidade na empresa
e tempo de trabalho com o lider, uma vez que estas apresentam correlagdes significativas
para o presente estudo. A correlacdo entre a antiguidade na empresa e a intencéo de turnover
é negativa significativa (p<0,05) de -0,169. Isso indica que os colaboradores com mais tempo
de empresa podem ter uma menor propensao a deixar a organizagéo, possivelmente devido
a um maior envolvimento com a cultura e valores organizacionais, bem como pelas perdas
que acarreta a saida de uma organizacao onde se trabalha ha muito tempo. Quanto ao tempo
de trabalho com o lider e a intencdo de turnover, hd uma correlacdo negativa significativa
(p<0,01) de -0,230. Isso sugere que os lideres que trabalham mais tempo com o0s
colaboradores, podem influenciar negativamente a intencdo de turnover na organizagéo,
possivelmente através do desenvolvimento de relagbes de confianga e apoio com suas

equipas.
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Tabela 8 - Coeficiente de Spearman

Tempo
. Intencdo - de
Ifldera_n(;a Criatividade de Antiguidade trabalho
inclusiva na empresa
turnover com o
lider
L ideranca 1,000
inclusiva
Criatividade 0,260** 1,000
Intengao de 4 4 /g -0,073 1,000
turnover
Antiguidade 0,005 0,060 -0,169* 1,000
na empresa
Tempo de
trabalho com 0,025 0,118 -0,230** 0,502** 1,000
o lider

**A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Fonte: Elaboracéo Propria.

5.3. Modelo de Regressdo Linear Simples

A regressao linear simples é uma técnica estatistica utilizada para modelar a relagdo entre
uma variavel independente (preditora) e uma variavel dependente (desfecho) através de uma

linha reta.

Na regressao linear simples, assumimos que existe uma relacdo linear entre a variavel

independente (X) e a variavel dependente (), representada pela equacao:
Y=p0+B1X+e¢

Onde Y ¢ a varidvel dependente, X ¢ a varidvel independente, B0 é o coeficiente linear
(intercepto), que representa o valor esperado de Y quando X ¢ igual a zero; B1¢ o coeficiente
angular (inclinacdo), que representa a mudanca esperada em Y para uma mudanca unitéria
em X; € é o erro aleatdrio, que representa a variacdo ndo explicada por X na variavel

dependente.

O objetivo da analise de regressdo ¢ estimar os coeficientes B0 e B1 que melhor ajustam os
dados observados, minimizando a soma dos quadrados dos residuos (diferencas entre os

valores observados e os valores estimados pela linha de regresséo).
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5.3.1. Relagéo entre Lideranca Inclusiva e Criatividade
A primeira hipétese proposta na presente investigacdo (H1) pretendia verificar a existéncia

de uma relacao positiva entre a Lideranca Inclusiva e a Criatividade dos trabalhadores.

Tabela 9 - Resultado da Regresséo Linear Simples — Resumo do modelo (LI e CR)

Resumo do modelo®

Modelo R?

1 0,043

a. Preditores: (Constante), LI

b. Varidvel Dependente: CR

A andlise realizada por meio do modelo de regressao linear simples (Tabela 9) indica que o
valor de R? ¢ de 0,043, o que significa que aproximadamente 4,3% da variancia na

Criatividade dos trabalhadores pode ser explicada pela Lideranca Inclusiva.

Tabela 10 - Resultado da Regresséo Linear Simples - ANOVA (LI e CI)

ANOVA?
Modelo Z Sig.
1 Regressao 6,879 0.010°
a. Variavel Dependente: CR

b. Preditores: (Constante), LI

No teste F (Z) (Tabela 10), através do método ANOVA, o valor de 6,879 sugere que 0
modelo é estatisticamente significativo, com o valor de significancia de 0,010, que € menor
que o limiar comum de 0,05, indicando que 0 modelo de regressao como um todo tem uma

relacdo estatisticamente significativa com a variavel dependente.
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Tabela 11 - Resultado da Regressdo Linear Simples - Coeficientes (LI e CR)

Coeficientes?

Coeficientes o
Coeficientes

Modelo na.o padronizados t Sig.
padronizados
B Beta
(Constante) 3,556 18,247 <0,001
LI 0,132 0,207 2,623 0,010

a. Variavel Dependente: CR

Analisando os coeficientes das variaveis (Tabela 11), a Lideranca Inclusiva apresenta um
coeficiente p= 0,132 e um nivel de significancia p= 0,010, indicando uma relacdo
estatisticamente significativa com a Criatividade.

Os dados analisados, indica que hd uma relacdo estatisticamente significativa positiva entre
a Lideranca Inclusiva e a Criatividade, e que o modelo é considerado estatisticamente

confiavel para prever a Criatividade com base nos niveis de Lideranca Inclusiva.

5.3.2. Relacdo entre Lideranca Inclusiva e a Intencéo de Turnover
A segunda hip6tese proposta presente nesta pesquisa (H2) pretendia verificar a existéncia de

uma relacdo negativa entre a Lideranca Inclusiva e a Intencéo de Turnover.

Tabela 12 - Resultado da Regresséo Linear Simples — Resumo do modelo (L1 e IT)

Resumo do modeloP

Modelo R?2

1 0,179

a. Preditores: (Constante), LI

b. Variavel Dependente: IT

A anélise realizada por meio do modelo de regresséo linear simples (Tabela 12) indica que
o valor de R? é de 0,179, o que significa que 17,9% da variancia na Intencdo de Turnover

pode ser explicada pela Lideranca Inclusiva.
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Tabela 13 - Resultado da Regressao Linear Simples - ANOVA (LI e IT)

ANOVA?
Modelo Z Sig.
1 Regressao 33,520 <0,001°
a. Variavel Dependente: IT

b. Preditores: (Constante), LI

No teste F (Z) (Tabela 13), através do método ANOVA, o valor de 33,520 sugere que 0
modelo é estatisticamente muito significativo, com um nivel de significancia de <0,001, o

que indica que a regressao € estatisticamente significativa.

Tabela 14 - Resultado da Regressao Linear Simples - Coeficientes (L1 e IT)

Coeficientes?

Coeficientes o
Coeficientes

Modelo na.o padronizados t Sig.
padronizados
B Beta
(Constante) 4,847 14,330 <0,001
LI -0,504 -0,423 -5,790 <0,001

a. Variavel Dependente: IT

Analisando os coeficientes das varidveis (Tabela 14), a Lideranca Inclusiva apresenta um
coeficiente p= -0,504 e um nivel de significancia p= <0,001, indicando uma relacdo

estatisticamente significativa com a Intengdo de Turnover.

Os dados analisados, indica que hd uma relacéo estatisticamente significativa negativa entre
a Lideranca Inclusiva e a Intencdo de Turnover, e que o modelo € considerado
estatisticamente confidvel para prever a Intencdo de Turnover com base nos niveis de

Lideranca Inclusiva.
5.3.3. Relacgéo entre criatividade nas organizaces e inteng¢éo de turnover

A terceira hipdtese proposta presente nesta pesquisa (H3) pretendia verificar a existéncia de

uma relacdo negativa entre a Criatividade e a Intencdo de Turnover.

30



Lideranca inclusiva como catalisador da criatividade nas organizacdes: explorando o impacto na reducéao de
intencdo de turnover

Tabela 15 - Resultado da Regressdo Linear Simples — Resumo do modelo (CR e IT)

Resumo do modelo®

Modelo R?

1 0,008

a. Preditores: (Constante), CR

b. Variavel Dependente: IT

A andlise realizada por meio do modelo de regresséo linear simples (Tabela 15) indica que
o valor de R? é de 0,008, o que significa que 0,8% da variancia na Intencéo de Turnover
pode ser explicada pela Criatividade.

Tabela 16 - Resultado da Regresséo Linear Simples - ANOVA (CR e IT)

ANOVA?
Modelo Z Sig.
1 Regressio 1,192 <0,277°
a. Variavel Dependente: IT

b. Preditores: (Constante), CR

No teste F (Z) (Tabela 16), através do método ANOVA, o valor de 1,192 sugere que 0
modelo ndo é significativo, com um nivel de significancia de <0,277, que é maior que 0,05

0 que indica que a regressdo nao € estatisticamente significativa.

Tabela 17 - Resultado da Regresséo Linear Simples - Coeficientes (CR e IT)

Coeficientes?

Coeficientes o
Coeficientes

Modelo na-o padronizados t Sig.
padronizados
B Beta
(Constante) 3,614 5,865 <0,001
CR -0,164 -0,088 -1,092 <0,227

a. Variavel Dependente: IT
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Analisando os coeficientes das varidveis (Tabela 17), a Criatividade apresenta um
coeficiente = -0,164 e um nivel de significancia p= <0,227, indicando que essa relacdo ndo

é estatisticamente significativa com a Intencédo de Turnover.

Os dados estudados, indica que ndao podemos concluir que existe uma relacdo negativa
significativa entre a Criatividade e a Intencdo de Turnover, pois o p € maior que 0,05, isto
significa que o modelo considerado néo € estatisticamente confiavel para prever a Intengéo

de Turnover com base nos niveis de Criatividade.

5.3.4. Relacédo entre lideranca inclusiva, criatividade e intencéo de turnover
A quarta hipotese proposta presente neste estudo (H4) pretendia verificar a existéncia de um
papel mediador da Criatividade na relacdo entre Lideranca Inclusiva e a Intencdo de

Turnover.

Para verificar a hip6tese de mediacéo deste estudo, foi seguido os passos indicados por Baron
& Kenny (1986), para analisar a existéncia de efeito mediador. Deste modo, segue-se 0s

seguintes passos:

1. A variavel independente (LI) deve prever a variavel dependente (IT);

2. A variavel independente (LI) deve prever a varidvel mediadora (CR);

3. Avariavel independente (LI) e mediadora (CR) devem prever a variavel dependente
(IT).

No contexto do terceiro passo, os autores elucidam a possibilidade de ocorrerem efeitos de
mediacdo total ou parcial. A mediacdo total acontece quando a influéncia preditiva da
variavel independente sobre a variavel dependente se torna ndo significativa, isto é, se reduz
a zero, contanto que a varidvel mediadora mantenha uma relagdo estatisticamente
significativa. Por outro lado, se o efeito da variavel independente sobre a variavel dependente
permanece significativo, embora com reducdo de sua significancia, e a variavel mediadora
apresenta uma relagdo estatisticamente significativa com o critério, podemos inferir que

ocorre uma mediagdo parcial.

32



Lideranca inclusiva como catalisador da criatividade nas organizacdes: explorando o impacto na reducéao de
intencdo de turnover

Tabela 18 - Mediacao da CR na relagcdo entre L1 e IT

B Sig. R?
CR 0,000 0,998
0,179
LI -0,504 <0,001

a. Variavel Dependente: IT

Como ja analisado anteriormente, comprova-se que o passo 1 e 2 sendo que a relacdo entre
arelacdo entre a LI e a IT é significativa e negativa (f=-0,504; sig=<0,001) eaLleaCR ¢
significativa e positiva ($=0,132; sig=0,010). Com base na Tabela 18, constatou-se que o
R% 0,179 o que significa que aproximadamente 17,9% da variabilidade na variavel
dependente é explicada pela variavel independente LI e pela varidvel mediadora CR. Com
relacdo ao coeficiente f=0,000 com o nivel de significancia de 0,998 indica que a varidvel
mediadora CR n&o tem efeito significativo na varidvel dependente IT, no entanto, a variavel
LI continua uma relagdo significativa e negativa com a IT (=-0,504; sig=<0,001). Esses
resultados sugerem que a Lideranca Inclusiva tem um efeito direto significativo na Intencao
de Turnover, independentemente do efeito da Criatividade nas organizacgdes. 1sso sugere
que, a Criatividade nas organiza¢Ges nao desempenha um papel mediador nesta analise
especifica.
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6. Discussao

Depois de testadas as hipdteses e expostos os resultados inicialmente propostos, torna-se
viavel uma compreensdo mais clara e consistente de todas as hipdteses de investigacéo,
permitindo uma reflexdo critica sobre os resultados obtidos, seguida da sua discussao.

H1: A lideranca inclusiva esta positivamente relacionada com a criatividade dos

trabalhadores.

Os resultados obtidos neste estudo oferecem suporte para a hipotese de que a lideranca
inclusiva esta positivamente relacionada com a criatividade dos trabalhadores. Esta
conclusdo estd alinhada com a literatura que destaca o papel dos lideres inclusivos no
estimulo a expressao criativa dos colaboradores (Carmeli et al., 2010; Nishii, 2013). Lideres
gue promovem um ambiente de trabalho inclusivo tendem a valorizar a diversidade de ideias

e perspectivas, 0 que por sua vez encoraja a criatividade e a inovacao.
H2: A lideranca inclusiva esta negativamente relacionada com a inten¢do de turnover.

Os resultados deste estudo confirmam a hipdtese de que a lideranca inclusiva estéa
negativamente relacionada com a intencdo de turnover dos colaboradores. Esta descoberta
esta em linha com pesquisas anteriores que demonstraram o impacto positivo da lideranca
inclusiva na satisfacdo no trabalho, no comprometimento organizacional e na retencédo de
talentos (Carmeli et al., 2010; Nishii, 2013). Lideres inclusivos criam um ambiente de
trabalho onde os colaboradores se sentem valorizados, apoiados e engajados, o que reduz a

propenséo de deixar a organizagao.

H3: A criatividade nas organizaces esta negativamente relacionada com a intencao de

turnover.

Os resultados deste estudo ndo forneceram suporte para a hipotese de que a criatividade nas
organizacOes estd negativamente relacionada com a intencdo de turnover. Embora a
literatura tenha sugerido que ambientes criativos possam promover a satisfacdo no trabalho
e a retencdo de talentos (Shalley et al., 2004), os resultados deste estudo indicam que a
relacdo entre criatividade e intencdo de turnover pode ser mais complexa e pode depender

de outros fatores contextuais ndo explorados neste estudo.
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H4: A criatividade nas organizacg0es exerce papel mediador na relacéo entre lideranga

inclusiva e a intencao de turnover dos funcionarios.

Os resultados deste estudo ndo suportam a hipotese de que a criatividade nas organizacoes
exerce papel mediador na relacdo entre lideranca inclusiva e intencdo de turnover. Embora
a lideranca inclusiva esteja negativamente relacionada com a intencdo de turnover, a
criatividade ndo parece mediar essa relacdo de forma significativa. 1Sso sugere que outros
mecanismos ou varidveis podem estar influenciando essa relagdo e que o papel da

criatividade como mediador pode néo ser tdo proeminente quanto inicialmente previsto.

Tabela 19 - Quadro resumo das hip6teses de investiga¢do

Hipdtese de investigacdo — Quadro resumo Validagdo

A lideranca inclusiva esta positivamente relacionada com a
H1 o Suportada v/
criatividade dos trabalhadores.

A lideranca inclusiva esta negativamente relacionada com a
H2 _ 3 Suportada v/
intencéo de turnover.

A criatividade nas organizac@es estd negativamente relacionada y
H3 . N Ndo suportada *
com a intencao de turnover.

A criatividade nas organizagdes exerce papel mediador na
H4  relagdo entre lideranca inclusiva e a intengéo de turnover dos ~ N&o suportada %

funcionarios.
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7. Conclusodes

No udltimo capitulo, sdo apresentadas as conclusdes decorrentes do presente estudo, bem
como as suas implicagdes para a gestdo, as limitagdes encontradas e sugestdes para futuras

pesquisas na area.

7.1.Considerac0es Finais

O presente estudo procurou investigar as relagdes entre lideranca inclusiva, criatividade nas

organizacg0es e intencdo de turnover.

Conclui-se que a lideranca inclusiva é essencial para criar ambientes de trabalho onde todos
os colaboradores se sintam valorizados, respeitados e capazes de contribuir plenamente para
0 sucesso da organizacdo. Um lider inclusivo deve possuir uma série de caracteristicas e
adotar comportamentos que promovam a diversidade, a igualdade de oportunidades e um

ambiente propicio a criatividade e a inovacao.

Primeiramente, um lider inclusivo deve ser empatico e ter a capacidade de entender as
diferentes perspectivas e experiéncias dos membros da sua equipa. 1sso significa estar aberto
a ouvir ativamente, valorizar as contribui¢des de todos e reconhecer as habilidades e pontos
fortes de cada individuo, independentemente de sua origem, género, raca, orientacao sexual
ou qualquer outra caracteristica. Além disso, um lider inclusivo deve ser proativo na
promocao da diversidade e da equidade dentro da organizacgdo, adotando politicas e praticas
que incentivem a representatividade e a inclusdo em todos 0s niveis hierarquicos. 1sso pode
incluir a implementacdo de programas de desenvolvimento profissional e a criacdo de
espacos seguros para discussdo e aprendizagem sobre questdes relacionadas com a

diversidade e inclusao.

Para estimular um comportamento criativo entre os colaboradores, um lider inclusivo deve
criar um ambiente de trabalho onde a inovacédo seja valorizada e encorajada. Isso pode ser
feito incentivando a experimentacdo, promovendo a colaboracéo e o trabalho em equipa, e
reconhecendo e recompensando ideias inovadoras. Além disso, o lider deve estar aberto a
novas ideias e ser capaz de inspirar e motivar sua equipa a pensar de forma criativa,
desafiando constantemente o estado atual e buscando solugdes inovadoras para os desafios

organizacionais.
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Finalmente, para reter colaboradores num ambiente de trabalho inclusivo, é fundamental que
o lider demonstre um compromisso genuino com o desenvolvimento e o crescimento
profissional de sua equipa. Isso pode envolver a oferta de oportunidades de formacéo e
desenvolvimento, o reconhecimento do desempenho excepcional e a promocdo de uma
cultura de feedback construtivo e continuo. Além disso, o lider deve garantir que todos o0s
membros da equipa se sintam valorizados e engajados, promovendo um sentido de pertencga

e comunidade dentro da organizacao.

Portanto, este estudo contribuiu para o avanco do conhecimento sobre as interacdes entre
lideranca inclusiva, criatividade e intencdo de turnover, fornecendo insights importantes
para a gestdo de pessoas e estratégias organizacionais. A andlise dessas relacdes abre
caminho para futuras pesquisas que busquem compreender melhor os mecanismos
subjacentes e desenvolver praticas de gestdo mais eficazes e orientadas para o bem-estar e a

produtividade dos colaboradores.

7.2. Contributos para a gestao

Os resultados deste estudo reforcam a importancia da lideranca inclusiva na promocéao de
ambientes de trabalho positivos e na reducdo da intencdo de turnover dos funcionarios. Os
gestores podem utilizar essas descobertas para desenvolver programas de formacdo e
capacitacdo que promovam competéncias de lideranca inclusiva, tais como a empatia, a
comunicacdo eficaz e a promoc¢do da diversidade. Além disso, é fundamental que as
organizacBes incentivem a pratica de uma lideranca inclusiva em todos os niveis
hierarquicos, reconhecendo e recompensando os lideres que demonstram comportamentos

inclusivos.

Embora nédo tenha sido encontrada uma relacdo direta entre criatividade organizacional e
intencdo de turnover, os gestores podem ainda promover a criatividade como um valor
organizacional fundamental. Estratégias como a criacdo de espagos de trabalho
colaborativos, o estimulo a experimentagéo e o reconhecimento de ideias inovadoras podem
contribuir para a promocdo de uma cultura organizacional mais criativa. Além disso, 0s
gestores devem estar atentos aos processos de gestdo do conhecimento e incentivar a

diversidade de pensamento e a busca por solugdes criativas para os desafios organizacionais.
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Para mitigar a intengdo de turnover dos funcionérios, os gestores devem adotar abordagens
proativas que visem a melhoria do clima organizacional e o aumento do engajamento dos
colaboradores. 1sso pode incluir a implementacdo de programas de reconhecimento e
recompensa, a promocdo de politicas de conciliacdo entre trabalho e vida pessoal e o
desenvolvimento de planos de carreira claros e transparentes. Além disso, é importante que
0s gestores estejam abertos ao feedback dos colaboradores e atuem de forma rapida e eficaz

para resolver quaisquer preocupacdes ou insatisfacdes que possam surgir.

7.3.Limitac0es do estudo e sugestdes de investigacao futuras

Uma consideracdo importante que deve ser levada em conta é o tamanho relativamente
modesto da amostra utilizada neste estudo. Embora os resultados obtidos sejam
significativos, uma amostra maior poderia proporcionar uma base ainda mais sélida e
generalizavel para as conclusdes apresentadas. Além disso, é crucial reconhecer que existem
outras variaveis ndo consideradas neste estudo que podem influenciar as relacGes
investigadas. Portanto, para uma compreensdo mais completa e holistica das dindmicas
organizacionais, é imperativo que estudos futuros explorem uma gama mais ampla de

variaveis e contextos.

Para abordar as limitacOes e aprofundar o entendimento sobre as complexidades das relacbes
organizacionais, varias sugestdes de pesquisa futura sdo propostas. Recomenda-se, em
primeiro lugar, a realizagdo de estudos longitudinais que permitam acompanhar as relacfes
ao longo do tempo e capturar tendéncias e mudancas ao longo do processo. Além disso, seria
enriquecedor explorar outras variaveis mediadoras que podem influenciar as relacdes entre
lideranca inclusiva, criatividade e intencdo de turnover. Essas variaveis podem incluir
aspectos como clima organizacional, cultura da empresa e caracteristicas individuais dos
colaboradores. Ademais, a realizacdo de estudos socioculturais ofereceria uma oportunidade
valiosa para examinar como 0s contextos socioculturais moldam as dinamicas
organizacionais, informando assim praticas de gestdo mais adaptadas e eficazes. Essas
sugestdes de pesquisa futura tém o potencial de enriquecer significativamente o
conhecimento sobre as interacfes entre lideranca, criatividade e intencdo de turnover,
contribuindo assim para o desenvolvimento de estratégias de gestdo mais eficazes e

sustentaveis.
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Glossario

Flourishing — provem do inglés; refere-se ao estado de prosperidade, crescimento e sucesso

sustentavel de uma empresa ou organizacao.

Status quo — provem do inglés; refere-se ao estado atual das coisas, o estado em que as

circunstancias ou condigdes existentes se mantém ou séo preservadas.

Turnover — provem do inglés; refere-se a taxa ou medida de rotatividade de funcionarios em

uma empresa durante um determinado periodo.
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Anexo 1 - Questionario

Caro(a) participante,

O meu nome € Josiane Rodrigues e venho por este meio solicitar a sua colaboragdo num
estudo através do preenchimento do seguinte questionario. Esta investigacdo insere-se no
ambito do Mestrado em Empreendedorismo e Inovagdo do Instituto Politécnico de Leiria.

O presente questionario tem como objetivo o estudo da Lideranca Inclusiva e seu Impacto

na Criatividade, Comportamento Inovador e Turnover nas Organizaces.

A sua participacédo é voluntéria e andnima, garantindo a confidencialidade dos dados
fornecidos, sendo estes apenas utilizados para a realizacdo da dissertacdo de Mestrado.

Tempo médio de resposta ao questionario: 3 minutos.

Qualquer questdo relacionada com o preenchimento deste questionario, podera entrar em

contacto através do seguinte e-mail: 2220261@my.ipleiria.pt - Josiane Rodrigues.

A sua participacdo é essencial para a realizacao desta investigacéo.
Agradeco a sua disponibilidade e colaboracéo.
* Obrigatoria

1. Considero-me devidamente esclarecido quanto aos objetivos deste estudo, foi-me
garantida a confidencialidade e a anonimizacdo dos dados, a participacao voluntaria e a

possibilidade de desistir de participar a qualquer momento. *

O Aceito participar de forma voluntaria.

2. Para efeitos de codificacdo, digite os ultimos 3 digitos do seu nimero de telemovel

(celular) e 0 ano do seu nascimento. Relembro que as suas respostas sdo confidenciais. *
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3. O meu lider:*

intencdo de turnover

Escala de resposta: 1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo; 3 — Neutro; 4 — Concordo e 5 —

Concordo totalmente.

Esta disponivel para ouvir as minhas ideias e opinides.

Esta atento a novas oportunidades para melhorar os processos de

trabalho da minha equipa.

Demonstra abertura para discutir os objetivos e os métodos de trabalho

para os alcancar.

Disponibiliza-se para ajudar a encontrar uma solugéo para os

problemas que surgem.

E uma “presenca” continua na minha equipa- alguém que esta

prontamente disponivel.

Esta disponivel para a discussdo de questdes profissionais

(desenvolvimento e progressao de carreira).

Ouve os meus pedidos.

Encoraja-me a aborda-lo relativamente a questdes que ocorrem no

decorrer do trabalho.

Esta recetivo para discutir problemas que surgem.

4. Pensando em mim:*

Escala de resposta: 1 — Ndo me identifico nada; 2 — Identifico-me pouco; 3 — Neutro; 4 —

Identifico-me e 5 — Identifico-me totalmente.

Sugiro novas formas de atingir objetivos.

Apresento ideias novas e praticas para melhorar o desempenho.

Procuro novas tecnologias, processos, técnicas e/ou ideias para

produtos ou servigos.

Sugiro novas formas de aumentar a qualidade.

Sou uma boa fonte de ideias criativas.
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Nao tenho medo de correr riscos.

Promovo e defendo ideias junto dos outros.

Exibo criatividade no trabalho, quando tenho oportunidade para o

fazer.

Desenvolvo planos e planificagcdes adequados para a implementagéo de

novas ideias.

Frequentemente, tenho ideias novas e inovadoras.

Apresento solugdes criativas para 0s problemas.

Frequentemente, tenho uma abordagem inovadora aos problemas.

Sugiro novas formas de executar tarefas laborais.

5. Assinale para cada questdo a frequéncia com que vive ou sente cada uma das situacdes a

seguir descritas. *

Escala de resposta: 1 — Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Frequentemente e 5 —

Sempre.

Estou a pensar deixar 0 meu emprego.

E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro préximo.

E provavel que no préximo ano venha a procurar outro emprego noutra

organizacdao.

Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizacao.

6. Género: *
Q Masculino
O Feminino

O Prefiro ndo responder

7. ldade: *

O Até 21 anos
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Q Entre 22 e 38 anos
Q Entre 39 e 54 anos

O Mais de 55 anos

8. HabilitacGes académicas: *
O Até a0 2° ciclo

(O Ensino secundario

(O Bacharelado/Licenciatura
(O Mestrado

O Doutoramento

9. Antiguidade da empresa: *
(O Menos de 1 ano

(OEntre 1 e 4 anos

O Entre 5 e 10 anos

O Mais de 10 anos

10. Tempo de trabalho com o lider: *
(O Menos de 1 ano

(OEntre 1 e 4 anos

O Entre 5 e 10 anos

Q Mais de 10 anos

11. Setor de atividade da empresa: *

O Tecnologia da Informagéo (IT)

Q Saude
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Q Educagéo
O Industria
O Servigos Financeiros

O Agricultura

O Outra

12. Dimensdo da empresa (nimero de funcionarios): *
O Microempresa (até 10 funcionarios)

O Pequena empresa (11-50 funcionarios)

O Média empresa (51-250 funcionarios)

O Grande empresa (mais de 250 funcionarios)

intencdo de turnover
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Anexo 2 — Analise da Normalidade de Residuos
das Variaveis

[Resultados do Software SPSS]
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Figura 2 - Gréafico Q-Q Plot variavel Lideranga Inclusiva
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Figura 3 - Gréafico Box Plot variavel Lideranca Inclusiva
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Figura 5 - Grafico Box Plot variavel Criatividade
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Grafico Q-Q Normal de MEAN_IT
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Figura 6 - Grafico Q-Q Plot variavel Intencéo de Turnover
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Figura 7 - Gréfico Box Plot variavel Intencdo de Turnover
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