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Resumo
Num contexto organizacional marcado pela necessidade constante de inovagao para enfrentar
os desafios da competitividade, torna-se fundamental compreender os fatores que
impulsionam o comportamento inovador no trabalho.

A presente dissertacdo analisou a influéncia da mindfulness no comportamento inovador,
considerando o papel mediador das emogdes positivas e do work engagement. Foi proposto
um modelo conceptual, fundamentado na broaden-and-build theory, que defende que a
mindfulness gera emogdes positivas, as quais promovem maior work engagement,
conduzindo, por sua vez, ao incremento do comportamento inovador.

A metodologia consistiu na aplica¢do de um inquérito por questionario a uma amostra de
209 colaboradores, recorrendo a escalas validadas para avaliar as variaveis mindfulness,
emocodes positivas, work engagement e comportamento inovador. As analises foram
conduzidas no software SPSS.

Os resultados revelaram que a mindfulness se associa positivamente a0 comportamento
inovador, confirmando a sua relevancia enquanto recurso individual. Verificou-se que o work
engagement medeia de forma significativa esta relacao, reforcando o seu papel como
potenciador da inovacdo. A mediacdo sequencial foi suportada, demonstrando que a
combinagdo entre emogdes positivas e work engagement constitui um processo através do
qual a mindfulness promove a inovagao. Contudo, a mediagao simples das emogdes positivas
ndo foi confirmada.

O contributo tedrico deste estudo reside na integracdo das quatro varidveis —
mindfulness, emog¢des positivas, work engagement e comportamento inovador — num unico
modelo conceptual, evidenciando como se articulam sequencialmente para potenciar a
inova¢do. Do ponto de vista pratico, destacam-se os programas de mindfulness como
instrumentos relevantes para promover o work engagement e, consequentemente, a inovagao

organizacional.

Palavras-chave: mindfulness; emocgdes positivas; work engagement; comportamento
inovador no trabalho; inovacdo organizacional.
Codigos de classificagdo JEL: M12 - Personnel Management; O31 - Innovation and

Invention: Processes and Incentives.
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Abstract
In an organizational context marked by the constant need for innovation to meet the
challenges of competitiveness, understanding the factors that drive innovative behavior at
work is essential.

This dissertation analyzed the influence of mindfulness on innovative behavior,
considering the mediating role of positive emotions and work engagement. A conceptual
model was proposed, based on broaden-and-build theory, which argues that mindfulness
generates positive emotions, which promote greater work engagement, in turn leading to
increased innovative behavior.

The methodology consisted of administering a questionnaire survey to a sample of 209
collaborators, using validated scales to assess the variables mindfulness, positive emotions,
work engagement, and innovative behavior. The analyses were conducted using SPSS
software.

The results revealed that mindfulness is positively associated with innovative behavior,
confirming its relevance as an individual resource. It was also found that work engagement
significantly mediates this relationship, reinforcing its role as a driver of innovation.
Sequential mediation was supported, demonstrating that the combination of positive emotions
and work engagement constitutes a process by which mindfulness promotes innovation.
However, the simple mediation of positive emotions was not confirmed.

The theoretical contribution of this study lies in the integration of the four variables —
mindfulness, positive emotions, work engagement, and innovative behavior — into a single
conceptual model, highlighting how they sequentially interact to enhance innovation. From a
practical perspective, mindfulness programs stand out as relevant tools for promoting work

engagement and, consequently, innovation in organizations.

Keywords: mindfulness; positive emotions; work engagement; innovative work
behavior; organizational innovation.
JEL Classification: M12 — Personnel Management; O31 — Innovation and Invention:

Processes and Incentives.
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Introduciao

Num contexto organizacional cada vez mais dindmico e competitivo, a capacidade de inovacao
constitui um elemento diferenciador essencial para a sustentabilidade e o sucesso das
organizacgdes (Anderson et al., 2014). A inovac¢ao, contudo, ndo ocorre de forma espontanea, é
resultado de comportamentos intencionais dos colaboradores que envolvem a criagdo,
promogao e implementacao de novas ideias — processo designado de comportamento inovador
no trabalho ou innovative work behavior (IWB; Janssen, 2000). Estes comportamentos de
natureza extra-papel referem-se a a¢des discriciondrias dos colaboradores que vao além das
expectativas prescritas pelo seu papel e que ndo sdo direta ou explicitamente reconhecidas pelo
sistema formal de recompensas (Katz, 1964; Katz & Kahn, 1978; Organ, 1988). Este conceito,
que liga a criatividade a inovagdo organizacional, tem vindo a ganhar crescente aten¢do na
literatura, dada a sua relevancia para a vantagem competitiva e a adaptagdo a ambientes em
mudanga (Zhou & Shalley, 2003).

Paralelamente, observa-se uma crescente valorizacdo de praticas e competéncias que
potenciem o desempenho individual e coletivo. Entre elas, destaca-se a mindfulness, entendida
como a capacidade de estar consciente e atento ao momento presente, de forma intencional e
sem julgamento (Kabat-Zinn, 1994; Shapiro et al., 2006). Em ambientes de trabalho
caracterizados por exigéncias elevadas e complexidade, a mindfulness tem sido associada a
beneficios significativos, como a menor inten¢do de rotatividade, maior satisfacdo no local de
trabalho, melhor gestdo emocional e maior autorregulacdo, permitindo que os individuos
experienciem mais frequentemente emocdes positivas (por exemplo, entusiasmo e
contentamento) enquanto trabalham (Brown et al., 2007; Dane & Brummel, 2014; Hiilsheger
et al., 2013). De forma consistente, estudos recentes sublinham que a mindfulness favorece
respostas emocionais mais positivas no quotidiano, gerando mais frequentemente estados
afetivos positivos do que negativos (Pirson et al., 2018). As emogdes positivas, por sua vez,
tém consequéncias interpessoais € organizacionais relevantes, como a maior satisfagdo com o
trabalho e a percecdo de abertura comunicacional por parte dos colegas, que potencia interagdes
desejaveis, como a colaboragdo e a partilha de informagao (Tsai et al., 2024).

Assim, as emogdes positivas assumem um papel relevante nos contextos organizacionais.
Emocdes como orgulho, interesse ou alegria contribuem para o bem-estar dos colaboradores e
estdo associadas a beneficios duradouros para a satde, a criatividade, o trabalho em equipa e o
desempenho organizacional (Diener et al., 2020). Segundo a teoria broaden-and-build
(Fredrickson, 2001), as emog¢des positivas ampliam os repertérios cognitivos e

comportamentais dos individuos, permitindo-lhes construir recursos pessoais — sociais,



psicologicos e intelectuais — que favorecem a adaptacdo e o crescimento ao longo do tempo.
Para além de funcionarem como um catalisador do work engagement (WE), estas emogdes
potenciam a abertura a novas experiéncias e a ado¢ao de comportamentos criativos no trabalho
(Fredrickson, 2001; Bakker et al., 2014).

Neste enquadramento, o WE, definido como um estado mental positivo e gratificante
relacionado com o trabalho, caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absor¢do (Schaufeli et al.,
2002), surge como uma variavel central. De acordo com o modelo Job Demands-Resources
(JD-R; Bakker & Demerouti, 2007), o work engagement ¢ impulsionado por recursos pessoais
e organizacionais, favorecendo o desempenho, a inovagao e o bem-estar.

Apesar da crescente importancia da mindfulness em contexto de trabalho (Karadas et al.,
2025), sdo necessarios mais estudos sobre como ela pode levar a mais comportamentos
inovadores. Como tal, a presente dissertagdo, procurou analisar estas relagdes no contexto
organizacional, propondo que as emogdes positivas e o work engagement sdo mediadores do
impacto da mindfulness no IWB. O estudo pretende, assim, contribuir para a compreensao dos
mecanismos psicologicos e afetivos que promovem inovacdo no trabalho, oferecendo
evidéncias empiricas que podem apoiar praticas de gestao de pessoas e o desenho de ambientes
mais saudaveis e criativos.

Do ponto de vista teorico, a presente investigagdo procura aprofundar a compreensdo dos
mecanismos psicoldgicos que sustentam a relagdo entre mindfulness e comportamento inovador
no trabalho, propondo um modelo conceptual que integra, de forma sequencial, as emogdes
positivas e o work engagement como variaveis mediadoras. Esta proposta ancora-se, por um
lado, na broaden-and-build theory (Fredrickson, 2001), que postula que as emocgdes positivas
expandem o repertéorio momentaneo de pensamentos e acgdes, promovendo a construgdo de
recursos duradouros, e, por outro, no job demands-resources model (Bakker & Demerouti,
2017), que reconhece os recursos pessoais € motivacionais como determinantes centrais do
work engagement e, consequentemente, do desempenho inovador (Bakker et al., 2023).

A integracdo destes quadros conceptuais permite conceber a mindfulness enquanto recurso
individual que desencadeia processos emocionais (emog¢des positivas) e motivacionais (work
engagement), os quais, de forma articulada, favorecem a emergéncia de comportamentos
inovadores. Neste sentido, a investigacao contribui para o refinamento tedrico da literatura ao
articular dimensdes cognitivas, afetivas e motivacionais num unico modelo explicativo,
clarificando a forma como diferentes recursos se interconectam para potenciar tanto a geracao
de ideias como a sua subsequente implementag@o no contexto organizacional. Assim, o estudo

acrescenta valor a investigacdo existente ao posicionar a mindfulness ndo apenas como um



mecanismo de regulacdo emocional e de aten¢do, mas também como um catalisador de
inovacao, refor¢ando a necessidade de enquadrar este constructo em modelos multivariados
que expliquem, de forma mais abrangente, os processos que conduzem a inovagdo
organizacional.

Além da relevancia cientifica, este trabalho pretende oferecer contributos praticos para as
organizacgdes, fornecendo orientagcdes sobre como praticas de mindfulness e estratégias de
promog¢do de emocgdes positivas e do engagement podem ser integradas para estimular o
comportamento inovador e reforgar a competitividade. Ao identificar fatores que potenciam a
inovacdo, este estudo podera orientar politicas de desenvolvimento de recursos humanos,
programas de bem-estar e a¢des de lideranca focadas no potencial criativo das equipas.

A dissertacdo estd estruturada em cinco capitulos. No primeiro apresenta-se o
enquadramento tedrico, que baseado na revisdo de literatura, aprofunda os conceitos de
mindfulness, emocdes positivas, WE e IWB. Adicionalmente, procede-se a fundamentacgao das
hipoteses de investigacdao e do modelo conceptual. No ambito do segundo capitulo, descreve-
-se a metodologia, incluindo o procedimento de recolha de dados, a caracterizagdo da amostra,
os instrumentos de medida e andlise de dados. O terceiro capitulo diz respeito aos resultados
obtidos e respetiva analise de dados. No capitulo seguinte, centrado na discussdo, procede-se a
interpretagdo dos resultados, sdo estabelecidas as implicagdes tedricas e praticas do estudo, e

indicam-se algumas das suas limitag¢des, propondo linhas de investigacao futuras.






1. Enquadramento Tedrico
1.1. Mindfulness
A mindfulness tem origens budistas (Kabat-Zinn, 1994, como citado em Yeganeh, 2006). Um
dos desafios da mindfulness ¢ a auséncia de um conceito universal, uma vez que as tradi¢des
ocidentais e orientais ddo énfase a aspetos diferentes (Yeganeh, 2006).

Do lado da tradi¢do oriental, na qual a mindfulness tem um enfoque meditativo, Kabat-
Zinn (1994) afirmou que esta ¢ “prestar atencdo de uma forma particular: de proposito, no
momento presente e sem julgamento" (como citado em Shapiro et al., 2006, p.2). Mais tarde, o
autor refor¢ou que ¢ uma pratica de consciéncia que se baseia numa maneira especifica de
prestar aten¢do a vida, ou seja, no desenvolvimento intencional da atengdo plena e sem
julgamentos, “momento a momento” (Kabat-Zinn, 1996, p.1). Com base na defini¢ao
supracitada, Shapiro et al. (2006) deram uma contribuicdo importante para o conceito da
mindfulness ao propor trés axiomas - inten¢do, atencdo e atitude. A intencdo refere-se ao
proposito que leva alguém a focar a atencdo; a atengdo diz respeito a0 momento presente em
que a pessoa direciona o seu foco (prestar atencao); e por tltimo, a atitude esta relacionada com
a forma como essa atengdo ¢ exercida (de uma forma particular).

No mesmo ano, Baer et al. (2006, citado em Sereno, 2018) identificaram cinco dimensoes
principais da mindfulness: observacdo, descricdo, atuacdo consciente, aceitagdo sem
julgamento e ndo reatividade a experiéncias internas. Estas dimensdes referem-se: a capacidade
de se estar atento a experiéncias internas e externas (observacdo); aptidao de expressar as
experiéncias através de palavras (descri¢do); atencao plena ao momento presente evitando agir
de forma automatica (atuagdo consciente); aceitacdo das proprias emogdes € pensamentos sem
autocritica (aceitacdo sem julgamento); permissdo de pensamentos e sentimentos sem reagao
impulsiva (ndo reatividade a experiéncias internas).

Por outro lado, no ambito da tradicdo ocidental, centrada na mindfulness sociocognitiva,
Ellen Langer, professora de Psicologia na Universidade de Harvard, desenvolveu investigacdes
que revolucionaram a compreensdo deste construto e dos seus efeitos na saude, no
envelhecimento e no desempenho humano. Em 2014, definiu-a como um “estado mental ativo
caracterizado por um novo desenho de distin¢ao” (Langer, 2014, p. 11). A perspetiva de Langer
concebe a mindfulness como um estado de atengdo ativa ao presente, caracterizado pela criagdo
de novas categorias, pela sensibilidade ao contexto e pela abertura a multiplas perspetivas.
Assim, a mindfulness sociocognitiva enfatiza a flexibilidade cognitiva e a consciéncia
situacional como mecanismos fundamentais para promover maior bem-estar, criatividade e

eficacia no desempenho.



Um aspeto importante a ter em conta ¢ que, embora quase todas as pessoas sejam capazes
de prestar atencdo e de estar conscientes, elas apresentam variagdes: na sua tendéncia ou
predisposicdo para manter a consciéncia e a atengdo no momento presente; € na sua capacidade
de mindfulness que pode ser estimulada ou reduzida por diferentes fatores (Brown & Ryan,
2003). Estas variagdes podem ocorrer ao longo do tempo, tanto a nivel individual como de
grupo (Brown & Ryan, 2003). Ainda que as pessoas tenham a capacidade de agir de forma
consciente, muitas vezes respondem de forma automatica e passiva, sendo o comportamento
ditado por regras e rotinas em vez de ser orientado por elas, refletindo um estado de consciéncia
reduzida ou até mesmo de inconsciéncia, indiferenca ou irracionalidade — a mindlessness
(Albert, 1990; Langer & Chanowitz, 1985; Langer, 1989; Langer & Moldoveanu, 2000).

De acordo com Langer e Piper (1987), a mindlessness caracteriza-se pelo uso inflexivel da
informagdo, em que o individuo ndo percebe os seus possiveis aspetos inovadores. Segundo
esta definicdo, a pessoa trata a informacao como se tivesse apenas um significado e s6 pudesse
ser utilizada de uma maneira especifica. Como consequéncia, hd uma falta de atencdo aos
detalhes pois a pessoa funciona em “piloto automatico”, preso a categorias rigidas e a padrdes
de pensamento estereotipados.

Ao referir-se a mindlessness, ndo se esta apenas a mencionar o processamento reduzido de
informagdo sobre um determinado contetido, mas também a forma como o individuo se
relaciona e interage com o ambiente (Langer, 1989). A mindlessness resulta numa rigidez tanto
cognitiva, como emocional, que ocorre de forma nio intencional e ndo planeada, na qual as
pessoas se baseiam em categorias e distingdes estabelecidas no passado, limitando-as tanto em
termos fisicos como em termos comportamentais (Langer, 1989; Langer & Moldoveanu, 2000).
Desta forma, a mindlessness pode ser limitante na medida em que o individuo se comporta
como um autdémato e isso pode leva-lo a julgamentos errados, dificuldades na comunicagao,
maior vulnerabilidade a elementos do ambiente, autoestima baixa, percecdo alterada e até
mesmo a morte precoce (Langer, 1989). Para além destas consequéncias, Langer e Moldoveanu
(2000) apontaram que a mindlessness pode ser a causa direta de erros humanos em contextos
complexos, bem como na formacdo de preconceitos e esteredtipos, € na oscilagdo entre
ansiedade e tédio sentido por muitas pessoas. Em particular, o tédio e o mal-estar podem ser
considerados consequéncias da mindlessness (Langer & Moldoveanu, 2000).

Langer e Piper (1987) afirmaram que o desafio reside no facto de que, ao se criar de forma
consciente uma nova categoria, esta passa a ser utilizada automaticamente e sem reflexdo. As
categorias podem ter diferentes niveis de importancia, mas quando sdo aplicadas de forma

mecanica ha o risco de ignorar informacgdes relevantes. Desta forma, a mindlessness pode ser



vista como um efeito da mindfulness pois, apds a criagdo intencional de categorias, estas podem
acabar por ser utilizadas de maneira automatica.

Por outro lado, Langer (1989) propos que a mindfulness e a mindlessness ndo sdo apenas
maneiras de reagir, mas estados mentais basilares, e que a transi¢do entre eles pode exigir
esforco devido, principalmente, a dificuldade de interromper o estado de desatencdo. No
entanto, uma vez alcancada, a mindfulness torna-se num estado natural e sem esfor¢o que, ndo
apenas preserva, mas também amplia a capacidade cognitiva. Entdo, a mindfulness e a
mindlessness sdo duas formas qualitativas distintas de interpretar e processar o ambiente
(Langer & Chanowitz, 1985).

Assim, em forma de sintese e de acordo com Pirson et al. (2018), a mindfulness meditativa
tem uma abordagem oriental, ¢ praticada principalmente através da meditacdo formal e
informal, e consiste no cultivo de uma consciéncia momento a momento, sem julgamento da
experiéncia atual. Por outro lado, na perspetiva ocidental, a mindfulness sociocognitiva baseia-
-se na flexibilidade cognitiva que permite aos individuos construir ativamente novas categorias
e distingdes. Esta ultima abordagem foca-se no contexto externo, material e social dos
individuos, e pode ser orientada para objetivos. Em contextos organizacionais ¢ utilizada a
abordagem sociocognitiva da mindfulness, para melhorar a resolu¢do de problemas e o seu
desenvolvimento estéd relacionado com o aumento da criatividade e do desempenho e com a
diminui¢do do burnout (Langer et al., 1988, como citado em Langer & Moldoveanu, 2000).

Sutcliffe et al. (2016) defenderam que a mindfulness pode dividir-se nos ramos individual
e coletivo. A mindfulness individual concentra-se nos processos internos do individuo,
enquanto a mindfulness coletiva estd relacionada com os processos sociais que envolvem o
grupo. Face ao supracitado, na presente dissertacdo ¢ considerada a mindfulness sociocognitiva
numa perspetiva individual.

A mindfulness tem sido amplamente estudada devido aos seus efeitos positivos em diversas
areas. Ao nivel psicoldgico, contribui para o bem-estar, ao favorecer a reavaliagdo positiva e a
experienciar afetos positivos (Junga-Silva, 2025). No dominio fisico, a pratica
de mindfulness tem demonstrado beneficios para a satide, nomeadamente na melhoria do
sistema imunitario, da resposta anti-inflamatoria e do envelhecimento saudavel, bem como na
reducdo da pressdo arterial, colesterol e impacto positivo em doengas como a diabetes e
hipertensao (Jamil et al., 2023). Em termos relacionais, a mindfulness potencia a empatia, a
capacidade de comunicagdo e o fortalecimento dos vinculos interpessoais, promovendo

relagdes mais positivas e enriquecedoras (Ser¢ekman, 2024).



Diversas correntes filosoficas, espirituais e psicoldgicas destacaram o papel fundamental
da qualidade da consciéncia para preservar e promover o bem-estar dos individuos (Wilber,
2000, como citado em Brown & Ryan, 2003). Brown e Ryan (2003) avangaram que a
mindfulness constitui uma caracteristica mensuravel, fidvel e valida, que assume um papel
relevante em multiplas dimensdes da saude mental.

Uma das medidas desenvolvidas para tentar avaliar a disposi¢ao que os individuos tém para
a mindfulness ¢ a Mindful Attention Awareness Scale (MAAS) (Brown & Ryan, 2003).
Individuos com pontuacdes mais altas nesta escala apresentam: menores niveis de perturbagao
emocional, tais como sintomas de depressdo, de stress e de ansiedade; maior bem-estar
subjetivo, refletido em mais afeto positivo, mais satisfagdo com a vida e menos afeto negativo;
e maiores niveis de bem-estar psicoldgico, como uma maior sensagdo de vitalidade e de
autorrealizagdo (Brown et al., 2007; Brown & Ryan, 2003). Shapiro et al. (2006), apontaram
que a mindfulness provoca nas pessoas uma mudan¢a na forma como interpretam os
acontecimentos, permitindo-lhes observa-los com maior clareza e distanciamento. Assim, uma
perspetiva mais objetiva, lucida e imparcial das experiéncias internas e externas ¢ uma
vantagem da pratica de mindfulness (Shapiro et al., 2006).

Brown et al. (2007) associaram a mindfulness a autorregulacio e ao bem-estar psicologico,
nomeadamente a um maior autocontrolo, a niveis mais elevados de inteligéncia emocional e a
uma menor presenca de sintomas de ansiedade, depressdo e de pensamentos negativos
repetitivos. Os exercicios de mindfulness e de autocontrolo sdo semelhantes, bem como os seus
resultados: a mindfulness contribui para uma autorregulagdo mais eficaz e, por sua vez, uma
boa autorregulagdo também favorece a pratica de mindfulness (Masicampo & Baumeister,
2007).

A mindfulness também inibe rea¢des impulsivas e irrefletidas desencadeadas por estimulos
(Papies et al., 2012). Uma explicacdo possivel é considerar que a mindfulness reduz as imagens
e pensamentos criados pela mente (simula¢des mentais), evitando que desejos e impulsos se
formem (Papies et al., 2012). Ao cultivar a capacidade de observar conscientemente as proprias
reagdes a esses estimulos e reconhecé-las como experiéncias mentais momentaneas, a
mindfulness permite separar o que se sente, de como se reage, dando lugar a comportamentos
autocontrolados e proativos, em vez de reagdes impulsivas e evitativas (Papies et al., 2012;
Lakey et al., 2007). Neste sentido, a mindfulness pode ser entendida como uma capacidade de
autorregulacdo e regulagdo emocional, revelando-se um instrumento eficaz para enfraquecer os

impulsos que, frequentemente, comprometem o autocontrolo (Papies et al., 2012; Lakey et al.,



2007). Ao favorecer uma melhor autorregulagdo, a mindfulness também permite que os
individuos atinjam os seus objetivos de forma mais eficaz (Brown et al., 2007).

A mindfulness no local de trabalho estd negativamente relacionada com a intencdo de
rotatividade, o que constitui uma vantagem significativa para as organizagdes (Dane &
Brummel, 2014). Os estudos tém sugerido que individuos mais atentos ao presente tendem a
manter uma liga¢do mais forte ao seu empregador, expressando menor inten¢do de abandonar
a organizacdo (Dane & Brummel, 2014). Esta associacdo pode dever-se ao facto de a
mindfulness estar relacionada a uma menor tendéncia para respostas defensivas e evitativas,
favorecendo uma maior abertura a experiéncia mesmo perante situagdes desafiantes (Weinstein
et al., 2009). Quando as pessoas partilham o mesmo contexto de trabalho, podem diferir quanto
as suas intencdes de rotatividade, sendo que niveis mais elevados de mindfulness estdo
associados a um maior bem-estar psicologico e fisico, fatores que contribuem para a
permanéncia no local de trabalho (Dane & Brummel, 2014).

Estar consciente do momento presente também favorece a criagdo de conexdes
significativas entre colegas, mesmo em contextos marcados por diferengas éticas (Toffler,
1986, como citado em Kahn, 1992), de género, raga e etnia (Alderfer, 1987, como citado em
Kahn, 1992), ou entre diferentes grupos organizacionais (Kahn, 1992). A presenga consciente
estabelece condi¢gdes de confianca e de seguranga que permitem enfrentar conversas dificeis e
promover o crescimento individual (Smith & Berg, 1987, como citado em Kahn, 1992).

Para além dos beneficios ja discutidos, importa destacar que a mindfulness no local de
trabalho resulta de uma interacao entre fatores disposicionais, experienciais e contextuais, pelo
que algumas pessoas podem demonstrar niveis mais elevados de mindfulness ndo apenas
devido aos seus tragos individuais, mas também em resposta aos estimulos provenientes do seu
ambiente laboral (Dane & Brummel, 2014). Além disso, estudos empiricos indicaram que a
mindfulness esta relacionada a uma maior satisfacdo no trabalho e que atua como um fator de
protecdo contra a exaustdo emocional (Hiilsheger et al., 2013). A pratica da mindfulness,
particularmente a capacidade de observar estados internos, estd associada a previsdes
emocionais menos enviesadas, o que melhora a precisdo na antecipacdo de reagdes afetivas
futuras (Emanuel et al., 2010). Estes efeitos adicionais reforcam o valor da mindfulness, com
implicagdes relevantes tanto para o individuo como para as organizacdes.

Em termos de gestdo, a racionalidade limitada dificulta a percecdo objetiva do ambiente
organizacional, levando a construir interpretacdes baseadas em experiéncias passadas e em
valores (Daft & Weick, 1984). Desta forma, sdo criadas representagdes subjetivas da realidade

externa, que moldam as decisdes estratégicas e guiam as agdes subsequentes da organizagao



(Nadkarni & Barr, 2008). Adicionalmente, as crencas subjetivas dos gestores podem influenciar
a velocidade com que a organizagdo responde a eventos externos (Nadkarni & Barr, 2008).
Quando a ateng¢do organizacional se fragmenta e as estruturas cognitivas colapsam, também se
deteriora a perce¢dao do que estd a acontecer e dos recursos que se tém a disposi¢do para agir
(Weick, 1993), o que pode aumentar o risco de interpretacdes enviesadas. Estas limitacdes
podem conduzir a perce¢des distorcidas ou incompletas do contexto em que operam, surgindo
a mindfulness no trabalho como uma resposta positiva a esse desafio, ao promover maior
consciéncia, abertura e atencdo ao ambiente, reduzindo assim o risco de decisdes enviesadas
(Daft & Weick, 1984).

Nos capitulos seguintes serd aprofundada a forma como a mindfulness se relaciona com

outras varidveis organizacionais, nomeadamente as emogdes positivas, 0o WE e o IWB.

1.2. Emocoées positivas

As emogdes sdo processos adaptativos que evoluiram, permitindo aos individuos lidar com
tarefas essenciais da vida quotidiana, especialmente em contextos interpessoais.
Cada emocao possui caracteristicas unicas, como “sinal, fisiologia e eventos antecedentes”, e
também caracteristicas comuns, nomeadamente “inicio rapido, curta duragdo, ocorréncia
espontanea, avaliacdo automadtica e coeréncia entre respostas” (Ekman, 1992, p.169). Embora
as emogoes estejam frequentemente associadas a interagdes sociais, estas também podem
ocorrer em situagdes ndo sociais, como reacdes a fendmenos naturais ou experiéncias pessoais
(Ekman, 1992).

Pode fazer-se a distingdo entre emogdes primdrias e emogdes secundarias. As emogdes
primarias referem-se a respostas emocionais bdsicas e essenciais, a0 passo que as emogdes
secunddrias resultam de uma combinagdo dessas emogdes primarias (Weiss & Cropanzano,
1996). Esta diferenciagdo tem como propdsito abarcar a diversidade das reagcdes emocionais,
enquanto preserva as distingdes entre as varias emogdes que vivenciamos e percebemos nos
outros (Weiss & Cropanzano, 1996).

As emogdes podem ainda ser classificadas em emog¢des de valéncia positiva e emogdes de
valéncia negativa. As emog¢des de valéncia negativa sdo, por exemplo, o embarago, a culpa, a
vergonha, a raiva, o nojo e o desprezo (Pavlova & Bobyl, 2018; Rodrigues et al., 2024). Por
sua vez, as emogdes de valéncia positiva promovem o bem-estar, como € o caso da admiragao,
generosidade e gratidao (Pavlova & Bobyl, 2018). De entre as emogdes positivas bdsicas,
destacam-se o orgulho, interesse, contentamento, alegria e amor, para além da admiragdo e

entusiasmo (Diener et al., 2020).
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Na atual dissertacdo, o foco esta dirigido para as emogdes positivas a nivel individual, dado
que estas sao sustentadas por processos que ocorrem essencialmente a esse nivel (Diener et al.,
2020). Embora existam debates sobre o numero e a categorizacdo das emogdes basicas, um
argumento amplamente aceite ¢ que as emogdes podem ser percebidas e analisadas como
entidades discretas (Diener et al., 2020). Ao se considerarem as emocodes como unidades
discretas, cada emoc¢do positiva ¢ tratada como uma experiéncia emocional distinta, com
implicagdes Unicas para as organizacdes (Diener et al., 2020). Por exemplo, o orgulho pode
estar associado ao desenvolvimento de atitudes que refletem uma avaliagao autorreferencial de
competéncia ou valor (Hu & Kaplan, 2015), uma vez que a acumulagao de orgulho ao longo
do tempo pode reforgar a percecao de que o individuo agiu e tem a capacidade de agir de
maneira competente. Ja o interesse pode aumentar e influenciar positivamente a satisfacao dos
trabalhadores relativamente as suas tarefas (Hu & Kaplan, 2015).

As emocdes positivas tém sido cada vez mais reconhecidas como um fator importante para
0 sucesso organizacional, ganhando um destaque crescente através de investigagdes que
avaliam o seu impacto (Madrid, 2020). Ha uma crescente evidéncia de que estas emocdes
influenciam varidveis cruciais, como a saude, work engagement, criatividade, trabalho em
equipa, satisfagdo do cliente, lideranca e desempenho organizacional (Diener et al., 2020).

A teoria broaden-and-build de Fredrickson (2001) postula que as emogdes positivas
desempenham um papel essencial, ndo apenas como estados momentaneos, mas também
como ferramentas importantes para o bem-estar e crescimento psicologico ao longo do tempo.
De acordo com esta teoria, as emogdes positivas ampliam a variedade de pensamentos e agdes
dos individuos, o que resulta na constru¢ao de recursos pessoais duradouros, como os sociais
(por exemplo, inteligéncia emocional), intelectuais (por exemplo, pensamento critico),
psicologicos (por exemplo, work engagement) e fisicos (por exemplo, energia). Enquanto
as emocodes negativas tém beneficios imediatos e adaptativos em contextos de ameaca,
as emogoes positivas proporcionam beneficios indiretos e adaptativos de longo prazo, uma vez
que ampliam a aten¢@o, a cognicdo e a acdo, criando recursos duradouros que podem ser
utilizados para lidar com futuras adversidades (Fredrickson, 2001; Zhou et al., 2022).

Embora as emogdes positivas sejam momentaneas, a teoria sublinha que estas
geram efeitos duradouros e que sdo componentes fundamentais para o crescimento pessoal e
para o fortalecimento das relagdes sociais, desempenhando um papel crucial na construcao de
uma vida futura melhor (Fredrickson, 2001).

A mindfulness tem sido associada ao desenvolvimento de emogdes positivas (Brown &

Ryan, 2003). A pratica de mindfulness facilita a regulagdo emocional, contribuindo para maior
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frequéncia de emocdes positivas (Junga-Silva, 2025), menores niveis de perturbacdes
emocionais, como sintomas de depressao, stress e ansiedade (Brown & Ryan, 2003; Brown et
al., 2007; Masicampo & Baumeister, 2007). Como os individuos que possuem niveis elevados
de mindfulness tendem a apresentar uma maior capacidade de regulagdo das emogdes, tal acaba
por estar relacionado a maiores niveis de inteligéncia emocional (Brown et al., 2007;
Masicampo & Baumeister, 2007; Mayer et al., 1990) e a experiéncia de emocdes positivas (Du
etal., 2019; Tran et al., 2022).

As emogdes positivas também favorecem o work engagement. Como sugerido
por Fredrickson (2001) e Bakker et al. (2014), ao expandirem os repertdrios cognitivos e
comportamentais, as emog¢des positivas tornam os individuos mais abertos a novas
experiéncias € mais envolvidos nas suas tarefas. Isso contribui para o vigor,a
dedicagdo e absor¢do no trabalho, que sdo as dimensdes centrais do work engagement

(Schaufeli et al., 2002), e para a adog@o de comportamentos criativos (Bakker et al., 2014).

1.3. Work engagement

O conceito de work engagement (WE) desenvolveu-se no contexto da psicologia positiva,
abordagem que veio contrariar a orienta¢gdo dominante da psicologia centrada na patologia,
propondo em alternativa o estudo de caracteristicas e experiéncias positivas, como os contextos
laborais que promovem niveis mais elevados de satisfagdo nos trabalhadores (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Embora o conceito tenha sido amplamente difundido por Schaufeli et
al. (2002), que o definiram como um “estado de espirito positivo e gratificante relacionado com
o trabalho, caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absor¢do” (p. 74), a sua origem remonta a
Kahn (1990). Este autor introduziu o WE como o “aproveitamento dos membros da organizagao
em relagao aos seus papéis de trabalho”, acrescentando que através dele “as pessoas empregam
e expressam-se fisica, cognitiva e emocionalmente durante o desempenho dos seus papéis”
(Kahn, 1990, p. 694). Deste modo, trabalhadores mais engajados com o seu trabalho tendem a
dedicar-se de forma intensa as suas tarefas, por se identificarem com os papéis que
desempenham na organizacao (Kahn, 1990).

O WE manifesta-se através de trés dimensdes: o vigor, a dedicacdo e a absor¢ao (Schaufeli
et al., 2002). O vigor refere-se a possuir energia e resiliéncia no desempenho de tarefas, estar
disposto a esforgar-se no trabalho e manter-se perseverante face a dificuldades. A dedicagdo
diz respeito a sentimentos de significado, inspiracdo, orgulho e disposi¢do para enfrentar

desafios. Quanto a absorcao, esta caracteriza-se pela concentragao intensa, na qual o trabalhador
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estd totalmente imerso na tarefa, sentindo que o tempo passa rapidamente, tendo dificuldade
em desligar-se do trabalho (Schaufeli et al., 2002).

A literatura tem indicado que o WE pode ser entendido como o oposto direto do
burnout. Segundo Leiter e Maslach (2005), enquanto o burnout se caracteriza pela exaustao,
cinismo — entendido como distanciamento e atitude negativa perante o trabalho — e ineficécia,
o engagement reflete energia, dedicagdo e absorcao. Esta perspetiva contribui para compreender
o WE como um indicador de bem-estar no trabalho, refletindo uma relagao funcional e positiva
entre o individuo e as suas fun¢des laborais (Bakker et al., 2023).

O modelo teérico mais utilizado para compreender o WE ¢ o Job Demands-Resources
(Exigéncias e Recursos do Trabalho, JD-R), proposto por Bakker e Demerouti (2007), e
posteriormente consolidado como uma teoria abrangente do bem-estar no trabalho (Bakker &
Demerouti, 2017). Este modelo assume que qualquer trabalho possui caracteristicas especificas
que podem ser classificadas em duas categorias fundamentais: exigéncias do trabalho (job
demands, por exemplo, sobrecarga de trabalho) e recursos do trabalho (job resources, por
exemplo, emocgdes positivas).

O modelo JD-R tem sido continuamente refinado, evoluindo para uma teoria abrangente
que incorpora novas dimensdes, como por exemplo, recursos pessoais, job crafting e perspetiva
multinivel (Bakker et al., 2023). Segundo o modelo, as exigéncias e os recursos do trabalho
interagem entre si, produzindo efeitos combinados no bem-estar dos colaboradores. Com efeito,
os recursos podem atenuar o impacto negativo das exigéncias elevadas sobre o stress (efeito
buffer) mas, em contextos exigentes, esses mesmos recursos podem ter um impacto ainda mais
forte na promoc¢do do WE (efeito boost), refor¢ando a motivacao dos trabalhadores (Bakker et
al., 2023).

Os recursos do trabalho, como o apoio dos colegas e supervisores, o feedback sobre o
desempenho, a autonomia e as oportunidades de desenvolvimento, sdo considerados elementos
motivadores que promovem niveis elevados de WE (Bakker & Demerouti, 2007). Os recursos
pessoais definem-se como caracteristicas individuais associadas a resiliéncia, como o otimismo
e a autoeficacia (Bakker et al., 2023). Tanto os recursos organizacionais como 0s pessoais t€ém
sido consistentemente associados a niveis mais elevados de WE (Bakker & Demerouti, 2007;
Bakker et al., 2023). Os recursos pessoais nio estdo apenas associados positivamente ao WE,
também interagem reciprocamente com os recursos do trabalho, isto €, colaboradores com
elevados niveis de autoeficacia ou otimismo tendem a identificar ¢ mobilizar mais recursos

laborais, e vice-versa. Adicionalmente, os recursos pessoais funcionam como moderadores,
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atenuando o impacto das exigéncias do trabalho sobre o bem-estar dos colaboradores (Bakker
et al., 2023).

As exigéncias do trabalho, como a pressdo de tempo, carga de trabalho e o regime por
turnos, requerem esforco continuo e estdo associadas a custos fisiologicos e psicologicos
(Bakker et al., 2023). Estas exigéncias estdo positivamente associadas a exaustdo emocional,
um dos principais componentes do burnout (Demerouti et al., 2001). No entanto, a literatura
distingue dois tipos de exigéncias do trabalho: as exigéncias desafiantes, como o volume de
trabalho, a pressdo de tempo e a responsabilidade associada a fung¢do que, apesar de
potencialmente geradoras de stress, estdo geralmente associadas a potenciais ganhos pessoais,
como a oportunidade de aprendizagem e a realizagdo; e as exigéncias impeditivas, como a
ambiguidade de papéis, a politica organizacional e a burocracia, que tendem a interferir com a
realizacdo no trabalho e ndo costumam trazer beneficios percebidos para o
colaborador (Cavanaugh et al., 2000; Lepine et al., 2005). Importa salientar que, segundo
Cavanaugh et al. (2000), as exigéncias desafiantes se associam positivamente a satisfacdo no
trabalho e negativamente a inten¢do de procurar um novo emprego, a0 passo que as exigéncias
impeditivas revelam uma relagdo inversa, estando negativamente associadas a satisfacdo no
trabalho e positivamente associadas a procura de emprego.

O modelo JD-R atual também refor¢a que as estratégias proativas como o job crafting sdo
fundamentais para manter o WE dos trabalhadores (Bakker et al., 2023). Neste enquadramento,
o job crafting diz respeito a iniciativa pessoal dos colaboradores para ajustarem as exigéncias e
os recursos do seu trabalho, com o fim de alinhar o desenho da fun¢ao com as suas aptiddes e
preferéncias. Ao se envolverem neste processo, espera-se que os recursos pessoais e do trabalho
aumentem, e que o desempenho e o WE sejam facilitados (Bakker et al., 2023).

Relativamente ao WE, a teoria JD-R propde dois processos distintos. O primeiro,
designado processo de deterioracdo da saude, descreve como a exposi¢do frequente e/ou intensa
a exigéncias do trabalho leva os colaboradores a despenderem um esfor¢o acrescido, o que
resulta no desgaste dos seus recursos fisicos, emocionais e cognitivos, podendo culminar em
exaustdo e problemas de satde (Bakker et al., 2023). O segundo, conhecido como processo
motivacional, destaca que os recursos disponiveis no trabalho tém um papel fundamental na
satisfacdo das necessidades psicoldgicas dos individuos, promovendo, assim, o seu WE. Este
ultimo processo favorece, por sua vez, a criatividade e um desempenho mais eficaz (Bakker et
al., 2023).

O WE tem sido relacionado com diversos resultados positivos, ao nivel do comportamento

inovador e criativo, ao bem-estar ¢ a saude dos colaboradores (Ali et al., 2022; Ibrahim et al.,
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2025). No que concerne ao bem-estar, o0 WE esta associado a melhores indicadores de saude
mental. Por exemplo, estudos longitudinais mostraram que elevados niveis de WE
predizem menos sintomas depressivos e maior satisfagdo com a vidaao longo do tempo
(Hakanen & Schaufeli, 2012). Esta relagdo positiva com o bem-estar pode ser compreendida a
luz do modelo JD-R, que propde o papel fundamental dos recursos do trabalho na protecao dos
colaboradores contra o burnout, na medida em que funcionam como moderadores, atenuando
o impacto negativo das exigéncias laborais sobre o bem-estar. Estudos empiricos confirmaram
esse efeito de amortecimento demonstrando que, quando os recursos sdo elevados, os niveis de
exaustdo e cinismo tendem a ser significativamente mais baixos, mesmo em contextos
exigentes (Bakker et al., 2005; Bakker et al., 2023). O WE contribui ainda para uma menor
incidéncia de absentismo, especialmente quando os colaboradores demonstram niveis elevados
de vigor e dedicagdo (Neuber et al., 2022). Desta forma, o WE revela-se importante,

promovendo no contexto organizacional a satde, o bem-estar e a criatividade.

1.4. Innovative work behavior

O innovative work behavior (IWB), traduzido neste estudo como comportamento inovador no
trabalho, ¢ definido como a “criagdo, introducao e aplicagdo intencionais de novas ideias dentro
de uma fung¢do, grupo ou organizagdo, com o objetivo de beneficiar o desempenho da fungao,
do grupo ou da organizacdao” (Janssen, 2000, p.288). Esta definicdo do autor baseia-se nos
trabalhos de West e Farr (1989) e de West (1989).

Para uma compreensdo mais precisa do IWB, importa distinguir este conceito de outros
que lhe estdo frequentemente associados, designadamente a criatividade e a inovagdo. A
criatividade refere-se a producdo de ideias novas e Uuteis, resultantes do trabalho de um
individuo ou de um pequeno grupo, enquanto a inovagdo nas organizagdes diz respeito
a implementacdo bem-sucedida dessas ideias criativas, abrangendo desde novos produtos,
servigos e processos, até alteragcdes em politicas ou procedimentos internos (Amabile, 1988). O
IWB compreende o conjunto de comportamentos que ligam a criatividade e a inovagao,
incluindo a criagdo, a introdugdo e a aplicacdo pratica de ideias com vista a melhoria
organizacional (Janssen, 2000). Assim, a criatividade pode ser entendida como condi¢do
necessaria, mas nao suficiente para a inovacdo, sendo o IWB o comportamento que
operacionaliza esse processo dentro das organizagdes.

Este construto tem vindo a assumir uma importancia crescente no panorama organizacional
contemporaneo, sendo considerado um fator essencial para alcancar elevados niveis de

desempenho. A criatividade e a inovagdo no contexto profissional estdo hoje associadas a
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sustentabilidade e a competitividade das organizacdes, pelo que encorajar os colaboradores a
contribuir com recomendagdes e solugdes tornou-se uma estratégia valiosa para reforgar a
vantagem competitiva (Anderson et al., 2014).

A lideranca tem sido amplamente reconhecida como um fator essencial para a criatividade
e inovacdo nas organizacdes, nomeadamente a lideranga transformacional, que influencia a
capacidade de inovagdo (Chen & Khan, 2025). Adicionalmente, o clima de inovagdo pode
funcionar como um facilitador dos processos criativos e inovadores no contexto organizacional
(Anderson et al., 2014). A seguranga psicologica da equipa tem demonstrado exercer um efeito
positivo e significativo no desempenho inovador dos colaboradores, sendo este efeito mediado
pelo comportamento comunicacional (Jin & Peng, 2024). A mediacdo ocorre através de
dimensdes como o trabalho em equipa e compreensdao mutua, a partilha de informagdes e o
equilibrio entre dar e receber nas intera¢des (Jin & Peng, 2024). Zhou (1998) também destacou
que o feedback desempenha um papel crucial no desempenho criativo dos colaboradores.
Quando os colaboradores recebem feedback positivo de forma informativa, em ambientes com
elevada autonomia, tendem a exibir um desempenho criativo mais elevado, devido a sua maior
perce¢do de competéncia e autodeterminacdo. O feedback negativo, especialmente se dado de
forma controladora, pode diminuir a motivacao intrinseca e consequentemente a criatividade
dos colaboradores (Zhou, 1998). Assim, a combinagdo de feedback positivo de estilo
informativo e a elevada autonomia nas tarefas cria condi¢des propicias para a inovagao no local
de trabalho.

O IWB pode ser compreendido como um processo composto por varias etapas, nas quais o
individuo desempenha diferentes papéis e adota comportamentos distintos consoante a fase em
que se encontra (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994). O processo tem inicio com a
identificagdo de um problema e a geracdo de ideias ou solugdes, — sejam elas novas ou
adaptadas —, seguindo-se uma fase em que o colaborador procura apoio e mobiliza outros para
sustentar a sua proposta (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994). A ultima etapa consiste na
concretizagdo pratica da ideia, através do seu desenvolvimento ou implementacdo no contexto
profissional (Scott & Bruce, 1994).

No que diz respeito aos determinantes contextuais, a autonomia no trabalho e a inseguranca
no emprego tém sido destacadas como fatores relevantes para o IWB (De Spiegelaere et al.,
2014). A autonomia proporciona aos colaboradores liberdade para explorar diferentes métodos
e abordagens no desempenho das suas fungdes, criando espaco para a produgdo, teste e
aplicacdo de ideias inovadoras. Segundo Zhou (1998), para maximizar a criatividade ¢ essencial

que os colaboradores trabalhem em ambientes que oferecam uma elevada autonomia nas
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tarefas, o que aumenta a sua percecdo de competéncia e autodeterminacdo, fatores que sao
cruciais para a motivagdo intrinseca e, consequentemente, para o desempenho criativo. Por
outro lado, a inseguranca no emprego tende a inibir o IWB, uma vez que os colaboradores,
perante a instabilidade, demonstram relutancia e menor WE em assumir os riscos inerentes a
mudanga.

Face ao exposto anteriormente, pode considerar-se que, no contexto organizacional,
o IWB emerge como uma variavel central, influenciada por diversos fatores e que a interacao
entre variaveis como a mindfulness, emogdes positivas € WE parece ser crucial para entender
como os colaboradores geram, promovem e implementam ideias inovadoras.

O WE tem sido identificado como um facilitador do IWB, na medida em que colaboradores
engajados tendem a ser mais recetivos a novas experiéncias e mais propensos a adotar
comportamentos criativos (Bakker et al., 2014). Segundo Fredrickson (2001), as emogdes
positivas, frequentemente experienciadas por colaboradores com maiores niveis de WE,
ampliam as suas capacidades cognitivas, tornando-os mais criativos.

Também o modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2007) destaca que o WE ¢ influenciado
por recursos organizacionais, como o feedback e a autonomia, que sdo fundamentais para a
expressdao do IWB. Assim, colaboradores que se sentem engajados, que experienciam emogdes
positivas e que dispdem de condi¢des que promovem a autonomia € o apoio a exploracao de
novas ideias, tendem a demonstrar maior predisposi¢do para se envolver em atividades
criativas, contribuindo para a inovacao organizacional (Zhang & Bartol, 2010). Em sintese, o
IWB ¢ fundamental para a inovacao nas organizagdes, sendo resultado da interag@o entre fatores

individuais e contextuais.

1.5. Hipoteses e modelo conceptual

Com base na revisdo de literatura, propde-se um modelo conceptual que relaciona a
mindfulness, emog¢des positivas, WE e IWB (Figura 1). Para cada relagdo do modelo, apresenta-
se o respetivo enquadramento teorico e, de seguida, a hipdtese correspondente a testar. As
hipoteses desta investigacdo foram formuladas de modo a refletir relagdes relevantes entre as
variaveis em estudo. Essas relagdes ndo se limitam a possibilidades tedricas, mas correspondem
a associagdes que podem assumir significado organizacional e tornar-se impactantes na pratica.
Assim, ndo foram estabelecidas associacdes arbitrarias, mas apenas aquelas que se reconhecem

como tendo utilidade e pertinéncia cientifica.
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1.5.1. Relacio entre a mindfulness e o innovative work behavior

Para além da sua relagdo com o WE, a mindfulness também tem sido apontada como um recurso
essencial para a promogao da criatividade e, consequentemente, do IWB (Mulligan et al., 2021).
Por exemplo, Pirson et al. (2012) encontraram uma relacao significativa entre a mindfulness
sociocognitiva e a criatividade, mencionando que a pratica de mindfulness pode estar associada
a niveis mais elevados de criatividade.

O comportamento inovador no trabalho resulta da interacdo de fatores individuais e
contextuais, que em conjunto moldam a forma como os colaboradores geram, promovem e
implementam novas ideias no seu ambiente profissional (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994).
Entre os fatores individuais, a mindfulness tem emergido como um recurso psicologico
relevante, uma vez que reduz respostas automaticas e amplia a atenc¢do, ajudando os
colaboradores a reter informagdes Uteis e importantes, e a desenvolver uma compreensao mais
completa dos problemas, o que favorece a geragdo de ideias novas, potenciando assim a
criatividade e o IWB (Dane & Rockmann, 2020; He, 2024; Hensley, 2020; Khan & Abbas,
2022; Montani et al., 2018).

Por conseguinte, ¢ esperado que individuos com niveis mais elevados de mindfulness
revelem uma maior propensdo para gerar € implementar novas ideias no contexto laboral. Logo,
a seguinte hipdtese foi proposta:

Hipotese 1: A mindfulness esta positivamente associada ao IWB.

1.5.2. Papel mediador das emoc¢des positivas e do work engagement

A literatura evidencia que a mindfulness estd associada ao desenvolvimento de emocgdes
positivas, na medida em que facilita a regulacdo emocional e contribui ndo apenas para maior
frequéncia de emogdes positivas (Junca-Silva, 2025), como também para niveis mais baixos de
ansiedade, stress e depressdo (Brown & Ryan, 2003; Brown et al., 2007; Masicampo &
Baumeister, 2007). Individuos mais mindful tendem a apresentar uma maior capacidade de
identificar, expressar e gerir as proprias emocdes, associada a niveis mais elevados de
inteligéncia emocional (Brown et al., 2007; Masicampo & Baumeister, 2007; Mayer et al.,
1990). Por sua vez, as emocdes positivas favorecem o comportamento inovador, ao ampliarem
a flexibilidade cognitiva e a abertura a ideias novas (Zhou et al., 2022), e ao encorajarem o0s
colaboradores a enfrentar desafios e a assumir riscos associados a inovacao (Caniels et al.,
2022). Além disso, estudos recentes sugeriram que as emogoes positivas desempenham um

papel mediador na relacdo entre mindfulness e criatividade (Chen et al., 2022).
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A mindfulness pode potenciar o WE ao promover maior consciéncia do momento
presente, foco e interesse relativamente as tarefas laborais (Brown & Ryan, 2003; Han & Zhang,
2025; Sonnentag, 2003). Colaboradores mais envolvidos tendem a demonstrar maior
criatividade e proatividade, o que se traduz numa maior propensdo para o comportamento
inovador (Bakker et al., 2014; Viitala et al., 2023).

Neste sentido, ¢ com base na teoria broaden-and-build de Fredrickson (2001), ¢
esperado que a mindfulness influencie o comportamento inovador no trabalho de forma
indireta, através do aumento das emocdes positivas e do WE. Entdo, foi proposta a hipotese:

Hipotese 2: A relagdo entre a mindfulness e o IWB ¢ mediada pelas (a) emogoes

positivas e pelo (b) WE.

1.5.3. Papel mediador sequencial das emocoes positivas e do work engagement
A mindfulness tem sido consistentemente associada a niveis mais elevados de emocgdes
positivas (Junga-Silva, 2025) devido a capacidade dos individuos para regularem as suas
emocodes (Pirson et al., 2018). Estas emogdes, para além de favorecerem a criatividade (Zhou
et al., 2022), também contribuem para um maior envolvimento dos colaboradores nas suas
funcdes (Fredrickson, 2001). A investigacdo empirica tem mostrado que estados emocionais
positivos promovem o vigor, a dedicacdo e a absor¢do no trabalho, refor¢ando assim o
desenvolvimento do work engagement (Bakker et al. 2014).
Por sua vez, o WE tem sido identificado como um fator chave na ado¢do de comportamentos
inovadores, ao potenciar ndo s6 a geracdo de novas ideias, mas também a sua promogdo e
implementagdo no contexto organizacional (Bakker et al., 2014; Viitala et al., 2023). Desta
forma, propde-se um processo sequencial em que a mindfulness potencia emogdes positivas,
estas fortalecem o WE, e o WE, por sua vez, estimula o IWB.

Logo, a seguinte hipotese foi definida:

Hipotese 3: A relagdo entre a mindfulness e o IWB é sequencialmente mediada pelas

Work
engagement

emocgoes positivas e pelo WE.

Emogoes
positivas

Innovative work
behavior

@ulness

Figura 1 - Modelo conceptual proposto.
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2. Metodologia

2.1. Procedimento

A abordagem de pesquisa adotada seguiu um método quantitativo correlacional e de corte
transversal. A op¢ao pelo método quantitativo correlacional fundamentou-se no facto de este
permitir a recolha e andlise de dados numéricos, quantificar varidveis e identificar padrdes e
relagdes entre as mesmas. Quanto a abordagem correlacional, possibilitou examinar a relagao
entre as variaveis, sem as manipular e apenas verificando a existéncia de associagao entre elas.
A recolha de dados realizou-se numa tinica ocasido, sendo, portanto, de corte transversal, o que
permitiu analisar as relacdes entre as variaveis num momento especifico, sem observagao ou
acompanhamento ao longo do tempo.

Os questionarios sao um instrumento eficaz para a recolha de dados, permitindo alcangar
um grande numero de inquiridos de maneira pratica e com custos reduzidos (Phellas et al.,
2011). A sua administragao, por via da internet, ¢ facilitadora de um alcance geografico maior,
0 que contribui para uma maior diversidade da amostra e a obten¢do de um niimero consideravel
de respostas (Phellas et al., 2011). Tendo em conta os fundamentos anteriores, os dados da
presente investigacdo foram obtidos através da aplicacdo de um inquérito por questiondrio,
estruturado e autoadministrado, maioritariamente composto por respostas pré-definidas,
embora algumas questdes sobre os dados sociodemograficos tenham sido abertas para permitir
a recolha de informagdes adicionais (Phellas et al., 2011).

O inquérito foi realizado em formato online, utilizando o software Qualtrics, encontrando-
-se 0 seu conteudo integral nos Anexos A a G. Os participantes tiveram acesso ao questionario
através de um /ink disponibilizado nas plataformas digitais. Na primeira pagina do questionario
foi apresentada uma explicagdo sobre o objetivo do estudo, assegurando o cardter anénimo e
confidencial das respostas, bem como a sua utilizacdo exclusiva para fins académicos (Anexo
A). Os inquiridos que, apos esta informacdo, assinalaram a op¢do “Sim” na declaragdo de
consentimento informado, prosseguiram para as questdes sobre os dados sociodemograficos
(Anexo B) e, de seguida, para os itens que permitiram avaliar cada uma das variaveis do modelo
de investigacdo — mindfulness, emocdes positivas, WE e IWB (Anexos C a F). Apds o
preenchimento, os participantes visualizaram no questionario uma mensagem final de
agradecimento e de confirmagao do registo das respostas (Anexo G). Foram considerados como
critérios de inclusdo a idade igual ou superior a 18 anos, compreensao da lingua portuguesa e
concordancia com o consentimento informado, sendo excluidos os participantes que ndo

completaram integralmente o questionario ou que ndo cumpriram os requisitos definidos.
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A amostra foi selecionada através de um método de amostragem nao probabilistico, mais
especificamente, por conveniéncia e bola de neve, dado que o inquérito foi divulgado em
plataformas digitais, nomeadamente no Instagram, Facebook, LinkedIn e WhatsApp, ndo sendo
assim garantido que todos os membros da populagdo tivessem a mesma probabilidade de ser
selecionados (Biernacki & Waldorf, 1981; Kothari, 2004). A opg¢do por este método de
amostragem justificou-se pela facilidade de estabelecer contacto com os participantes-alvo,
maximizando a quantidade de respostas obtidas num menor periodo de tempo (Kothari, 2004).
Adicionalmente, solicitou-se aos participantes que partilhassem o inquérito com outras pessoas,
com o objetivo de ampliar a representatividade da amostra (Biernacki & Waldorf, 1981) —
amostragem ndo probabilistica por bola de neve.

A recolha de dados decorreu entre 9 de outubro de 2024 ¢ 1 de julho de 2025, registando-
-se um total de 321 questionarios submetidos. Deste conjunto, 112 questionarios foram
excluidos por ndo estarem integralmente preenchidos ou por ndo cumprirem os critérios de
inclusdo. Assim, a amostra final integrou 209 participantes que completaram todas as questoes

necessarias a analise.

2.2. Caracterizacio da amostra

A amostra incluiu 209 participantes (questdes sociodemograficas no Anexo B). De entre os que
responderam a pergunta sobre o sexo, verificou-se que 64% assinalaram o sexo feminino, 36%
o sexo masculino e os restantes 13.8% nao responderam a esta questdo. Constatou-se que a
distribuicdo apresentava algum desequilibrio no que respeita ao sexo.

Em relacdo aidade, os inquiridos apresentaram uma média de 33 anos (DP = 14.36) e
uma moda de 23, evidenciando que a maioria se situava numa faixa etaria relativamente jovem.
Cerca de 21.8% dos individuos da amostra assinalou 23 anos, o que revelou a maior
concentragdo na faixa etaria mais jovem.

Quanto ao nivel de habilitagdes, verificou-se que 59.6% dos individuos indicaram
Bacharelato ou Licenciatura, 26.1% Mestrado ou grau superior a este, 11.7% o Ensino
Secundario, 2.2% o 3.° ciclo do Ensino Basico € 0.4% o 2.° ciclo do Ensino Basico. Tal
evidenciou que a maioria dos inquiridos detinha habilita¢cdes literarias de Bacharelato ou
superiores a esta.

No que se refere a andlise da situacdo contratual, a maioria dos participantes (59.1%)
apresentava vinculo contratual efetivo, enquanto 21.3% possuia um vinculo contratual a prazo.
Verificou-se também que 6.1% eram trabalhadores independentes e 13.5% encontravam-se

noutra situacdo. Estes dados indicaram que a amostra era maioritariamente constituida por
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trabalhadores com vinculos estaveis, mas também incluia uma proporc¢ao significativa de
trabalhadores com contratos temporarios.

Em termos de horario de trabalho, 84.6% dos inquiridos possuia um horario fixo e 15.4%
rotativo ou por turnos. Esta distribuicdo revelou que, para a maioria da amostra, existia
previsibilidade e regularidade no horario de trabalho, sendo este dado importante para a analise
da relacdo entre este e as varidveis em estudo.

Relativamente a duracdo da experiéncia profissional, obteve-se uma média de 13 anos (DP
=13.39), o que evidenciou uma elevada dispersdo dos valores. O valor minimo foi de 1 ano e
o maximo de 49 anos, refletindo a presenca, no conjunto de participantes, tanto de profissionais
com reduzida experiéncia quanto de profissionais com uma vasta experiéncia.
A moda correspondeu a 1 ano, revelando uma concentragdo significativa de participantes no
nivel mais baixo de experiéncia profissional.

No que concerne ao exercicio de fungdes de chefia, verificou-se que a maioria dos
participantes (79.3%) ndo as desempenhava, enquanto 20.7% reportaram desempenha-las. Este
resultado € relevante para a compreensao do perfil organizacional da amostra.

Na questdo sobre o teletrabalho, 69% dos participantes afirmaram ndo ter estado em
teletrabalho nas ultimas quatro semanas, 25% em teletrabalho de forma parcial e 6% em
teletrabalho total. Portanto, a maioria dos individuos ndo realizou teletrabalho, enquanto uma
parte consideravel o fez parcialmente. Nestes ultimos, a média do nimero de dias de
teletrabalho por semana foi de 2 (DP = 1.15 dias). O nimero de dias variou entre 1 e 6,
mostrando variabilidade nas respostas. Para entender a flexibilidade e a distribuicao do trabalho
remoto na amostra, estes dados foram fundamentais.

A média de horas de trabalho por semana foi de 39 horas (DP = 6.6). A variacdo nas horas
de trabalho foi consideravel, tendo sido apresentado o valor minimo de 6 e o valor maximo de

50. A moda foi de 40 horas, o que ¢ caracteristico dos trabalhos convencionais portugueses.

2.3. Instrumentos de medida
Para a recolha e analise das varidveis, utilizaram-se instrumentos de medi¢ao com validade
demonstrada, garantindo a consisténcia e a qualidade das medidas. A operacionalizagdo das
variaveis foi realizada através de escalas tipo Likert, compostas por cinco pontos, que
permitiram avaliar de maneira precisa as atitudes, perce¢des e opinides dos participantes em
relacdo as variaveis do estudo.

A fiabilidade dos instrumentos foi avaliada através do coeficiente alfa () de Cronbach,

medida estatistica amplamente utilizada para verificar a consisténcia interna dos itens de uma
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escala. Este coeficiente varia entre 0 e 1, sendo que valores superiores a 0.70 sdo indicativos de
uma boa consisténcia interna, conforme indica a literatura (Hussey et al., 2023). Em termos
gerais, quanto maior o valor de &, maior a consisténcia entre os itens que compdem a escala, o
que, por sua vez, aumenta o poder estatistico para detetar associagdes entre as variaveis,
contribuindo para a robustez das conclusdes. Assim, o & de Cronbach foi calculado para todas
as escalas utilizadas neste estudo, assegurando niveis adequados de fiabilidade e a precisdo das

dimensdes das variaveis analisadas.

2.3.1. Mindfulness (variavel preditora)

A mindfulness foi medida através da Escala de Mindfulness de Langer (LMS14), desenvolvida
por Pirson et al. (2018), (Anexo E). A LMS14 mede a mindfulness sociocognitiva, refletindo a
capacidade dos individuos estarem conscientes e atentos aos acontecimentos em seu redor. Esta
escala ¢ uma versdo reduzida da escala original de 21 itens, ajustada para 14 itens, com o
objetivo de melhorar a qualidade e a aplicabilidade da medida em diferentes contextos (Pirson
et al, 2018). Neste trabalho, escolheu-se alLMSI14devido a suavalidade e
fiabilidade comprovadas, bem como por ter sido considerada apropriada para avaliar
a mindfulness dentro de contextos sociais e organizacionais (Junga-Silva & Caetano, 2021).
Com efeito, o estudo de Pirson et al. (2018) enfatizou que a escala tem implica¢des importantes
para o desenvolvimento individual em contextos interpessoais e organizacionais, 0 que a torna
uma ferramenta valiosa para a investigagdo sobre a mindfulness. Importa referir que ja existe
uma versao validada para a populacdo portuguesa. O estudo de Junca-Silva e Caetano (2021)
testou as propriedades psicométricas da LMS14 em amostras portuguesas, confirmando a sua
estrutura trifatorial — procura de novidade (novelty seeking), producdo de novidade (novelty
producing) e envolvimento (engagement) —, bem como a sua validade convergente,
discriminante e de critério. Nesta investiga¢do, optou-se por utilizar a versdo portuguesa
validada pelos autores, assegurando, assim, maior robustez na medic¢ao da variavel.

No questionario, os participantes foram instruidos a assinalar o grau de concordancia
relativamente a cada uma das afirmagdes apresentadas. Esta versdo integra 14 itens de trés
dimensdes: cinco itens relativos a novelty seeking (procura de novidades), que traduz a
tendéncia para procurar novas perspetivas (ex.: “Gosto de descobrir coisas.”); cinco itens de
novelty producing (produgdo de novidades), que remete para a criagdo de novidades e
participagdo em atividades criativas (ex.: “Acho facil criar novas ideias que funcionam.”); e
quatro itens referem-se ao engagement (envolvimento), que expressa o envolvimento com a

situacdo e/ou momento atual (ex.: “Raramente estou consciente das mudancgas.”). Os
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participantes responderam a cada item utilizando uma escala de Likert de cinco pontos, que
variava de 1 — “Discordo totalmente” a 5 — “Concordo totalmente”.

A fiabilidade foi avaliada para a escala global (14 itens), uma vez que a mindfulness foi
operacionalizada como um construto Unico no presente estudo. O coeficiente o de Cronbach
obtido foi de 0.79, valor considerado aceitavel de acordo com a literatura (Hussey et al., 2023).
Este resultado reforca a adequacdo da LMS14 como medida valida e apropriada para avaliar a

mindfulness em contextos organizacionais.

2.3.2. Emogdes positivas (variavel mediadora 1)

Para medir as emogdes positivas utilizou-se a escala Multi-Affect Indicator (Warr et al., 2014),
(Anexo F), que classifica as emog¢des em quatro quadrantes com base na sua valéncia (positiva
ou negativa) e ativacdo (alta ou baixa). Até ao momento, ndo existe uma versdo da escala
oficialmente traduzida e validada para portugués, por isso os itens foram traduzidos e adaptados
para este estudo, procurando-se garantir clareza e adequacdo cultural para os participantes. O
artigo de Warr et al. (2014) utilizou uma escala que avalia 32 emocdes, distribuidas entre quatro
quadrantes, sendo cada quadrante composto por um conjunto de emog¢des com caracteristicas
semelhantes. Os quadrantes sdo os seguintes: high-activation unpleasant affect (HAUA; afeto
desagradavel de alta ativagdo), por exemplo, a ansiedade; high-activation pleasant affect
(HAPA; afeto agradavel de alta ativagdo), como ¢ o caso do entusiasmo; low-activation
unpleasant affect (LAUA; afeto desagradével de baixa ativacdo), tal como a depressao; e low-
activation pleasant affect (LAPA; afeto agradavel de baixa ativacdo), a descontragdo, por
exemplo. Neste estudo foram administrados quatro itens para operacionalizar o construto
emogdes positivas, por se alinharem com a defini¢do tedrica adotada — “Entusiasmado(a)” e
“Inspirado(a)” (HAPA) e “Descontraido(a)” e “Relaxado(a)” (LAPA).

No questionario, antes da apresentagdo destes itens, foi solicitado aos participantes que
indicassem, para cada emogdo, a frequéncia com que a tinham experienciado no trabalho na
ultima semana. Os participantes indicaram a frequéncia com que experienciaram a emogao,
utilizando uma escala Likert de cinco pontos, em que 1 significava “Nunca/Quase nunca” e 5
significava “Sempre/Quase sempre”. A pontuagdo de emocdes positivas resultou da média dos
quatro itens HAPA/LAPA. A fiabilidade da escala foi verificada através do calculo do a de
Cronbach, com base nesses quatro itens, tendo-se obtido o= 0.81. Este valor indica que a escala
apresentou uma consisténcia interna muito boa, de acordo com os critérios geralmente aceites

na literatura, refor¢cando a adequacdo da medida (Hussey et al., 2023).
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2.3.3. Work engagement (variavel mediadora 2)

A variavel WE foi operacionalizada utilizando a versdo ultra-short da Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-3), desenvolvida por Schaufeli et al. (2019), (Anexo D). Na
investigacdo optou-se pela versdo reduzida da escala original de nove itens, devido a sua
comprovada validade e fiabilidade, sendo uma alternativa pratica e eficiente, sem perda
significativa de informacao. A escolha desta versao ultra-curta foi motivada pela sua capacidade
de capturar de forma concisa as trés dimensoes centrais do WE - vigor, dedicagdo e absor¢ao -
ao mesmo tempo que facilita a aplicacdo em estudos com amostras de maior dimensdo. Nao
existindo uma traducdo oficial validada da UWES-3 para portugués, procedeu-se a uma
tradugdo direta dos itens originais assegurando a adaptacao linguistica e semantica ao contexto
do presente estudo. Contudo, versdes mais extensas, como a UWES-9, ja foram traduzidas e
validadas para a populagdo portuguesa (Sinval et al., 2018), o que refor¢a a adequacao do uso
da UWES-3 em lingua portuguesa.

No questionario, os participantes foram convidados a pensar sobre a sua experiéncia no
quotidiano de trabalho durante a Glltima semana. Os trés itens utilizados no questiondrio foram:
"Tenho-me sentido cheio(a) de energia." (vigor), "Tenho-me sentido entusiasmado(a) com o
meu trabalho." (dedicagdo) e "Tenho-me sentido envolvido(a) com o trabalho que faco."
(absorcao). As respostas a esses itens foram fornecidas numa escala do tipo Likert de cinco
pontos, em que 1 significava “Nunca/Quase nunca” e 5 significava “Sempre/Quase sempre”.

O alfa de Cronbach obtido para os trés itens do WE foi de 0.79, indicando uma consisténcia
interna aceitavel para a escala. Este valor refor¢ou a adequagdo da versao UWES-3 como

medida do WE no ambito deste estudo, sem comprometer a precisdo dos dados obtidos.

2.3.4. Innovative work behavior (variavel critério)

A variavel dependente IWB foi operacionalizada utilizando a escala de Janssen (2000) (Anexo
(), que ¢ amplamente reconhecida na literatura para medir o comportamento inovador no
trabalho. A escolha desta escala baseou-se na sua robustez tedrica e validagdo empirica, sendo
uma das mais aplicadas para investigar as trés dimensdes do comportamento inovador: criagao,
introducdo e aplicagdo pratica de ideias (Janssen, 2000). De acordo com Janssen (2000), a
escala do IWB ¢ composta por nove itens, distribuidos pelas trés fases do processo de inovacgao.
Na auséncia de uma versao portuguesa previamente validada, os itens foram traduzidos a partir
da versdo original e ajustados linguisticamente para garantir clareza e adequagdo ao contexto

portugués.
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A escala inclui trés itens para cada uma das dimensoes: geracao de ideias (por exemplo,
"Criei solugdes originais para os problemas"), promogdo de ideias (por exemplo, "Consegui
apoio para ideias inovadoras"), e implementac¢do de ideias (por exemplo, "Transformei ideias
inovadoras em aplicagdes tteis"). Os inquiridos indicaram em que medida os comportamentos
descritos ocorreram na ultima semana, e as respostas foram registadas utilizando uma escala de
Likert de cinco pontos, na qual 1 correspondia a “Nunca/Quase nunca” e 5 a “Sempre/Quase
sempre”.

A fiabilidade da escala foi confirmada por um alfa de Cronbach de 0.9, evidenciando uma
alta consisténcia interna. Este valor refletiu uma forte correlagdo entre os itens da escala e
demonstrou que a medida ¢ fidvel para avaliar o IWB neste estudo. As elevadas intercorrelagdes
entre as dimensdes de geracdo, promocdo e implementagdo de ideias, conforme apontado por
Janssen (2000), justificam a combinagdo dessas trés subescalas para formar um unico indice de
comportamento inovador no trabalho, que foi empregue para a analise na investigacao.

Desta forma, a escala de Janssen (2000) foi escolhida para medir o IWB devido a sua
fundamentagdo tedrica solida e a sua comprovada validade e fiabilidade, permitindo uma

avaliacdo precisa e completa do comportamento inovador no contexto organizacional.

2.3.5. Variaveis de controlo

Na dissertagdo a idade e o sexo consideram-se como variaveis de controlo. De acordo com Ng
¢ Feldman (2010), a idade pode influenciar as atitudes dos individuos face ao trabalho. Os
autores anteriores consideraram que os trabalhadores de idades diferentes podem diferir em
termos de WE, comprometimento afetivo, exigéncias do trabalho e exaustdo emocional. Por
estes motivos, a idade foi incluida como variavel de controlo, de modo a reduzir possiveis
efeitos de enviesamento nas relagdes entre as quatro variaveis.

Relativamente ao sexo, existem evidéncias de que este pode influenciar a forma como os
individuos experienciam a mindfulness. Gan et al. (2023) verificaram que mulheres e homens
apresentam diferengas significativas nalgumas dimensdes deste construto, como na descricao,
observacdo e ndo reatividade a experiéncia interna. Por essa razdo, o sexo foi igualmente
incluido como varidvel de controlo, procurando que as diferencas individuais associadas a esta

caracteristica ndo influenciassem os resultados obtidos.

2.4. Analise de dados
Procedeu-se a analise dos dados com recurso ao software IBM SPSS Statistics, versdo 29.0.1.0,

originalmente desenvolvido como Statistical Package for the Social Sciences. Para andlises
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complementares recorreu-se a macro PROCESS para SPSS (versdo 4.1), uma extensdo do
programa desenvolvida por Hayes (2022) que permite realizar andlises a modelos de
investigacao.

Numa primeira fase, calcularam-se estatisticas descritivas (médias e desvios-padrdo) e
correlagdes de Pearson entre as variaveis em estudo. Paralelamente, avaliou-se a consisténcia
interna das escalas através do coeficiente alfa de Cronbach, de modo a garantir a fiabilidade
dos instrumentos utilizados.

De seguida, foi analisado o enviesamento do método comum através do teste de fator tnico
de Harman, com recurso a analise fatorial exploratéria sem rotacdo (Harman, 1967; Podsakoff
et al., 2003; Podsakoff et al., 2024). Procedeu-se também a avaliacdo da multicolinearidade, de
modo a assegurar a robustez dos resultados, recorrendo ao fator de inflagdo da variancia (VIF),
de acordo com as recomendagoes de Hair et al. (2019) e Kock (2015).

Por tltimo, para testar o modelo de mediacdo em série, foram conduzidas andlises
recorrendo @ macro PROCESS (modelo 6), examinando o papel mediador das emocgdes
positivas e do WE na relagdo entre a mindfulness e o IWB. Adotou-se o nivel de significancia

de p < .05 em todas as analises estatisticas.
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3. Resultados
Os resultados obtidos foram analisados procedendo-se, em primeiro lugar, a descri¢do
estatistica das varidveis em estudo (médias, desvios-padrdo, fiabilidade e correlacdes), seguida
da analise do enviesamento do método comum e da avaliagdo da multicolinearidade, esta
ultima, de modo a assegurar a robustez dos resultados. Posteriormente, avaliou-se a
normalidade das varidveis e realizou-se a andlise fatorial confirmatoria (AFC). Finalmente,

foram testadas as hipdteses do modelo proposto.

3.1. Analise descritiva e correlagdes entre variaveis
O célculo das médias, desvios-padrdo, correlacdes de Pearson e consisténcias internas das
variaveis em estudo, permitiram obter os correspondentes valores que se encontram sintetizados

na Tabela 1.

Tabela 1 - Médias, desvios-padrdo, correlagdes e consisténcias internas.

M DP 1 2 3 4
1. Mindfulness 3.67 44 (.79)
2. Emogdes positivas 3.24 .68 28 (.81)
3. WE 3.28 .84 22 .56 (.79)
4.IWB 2.96 74 41 34 44 (.90)

Nota. M = média; DP = desvio-padrdo; todos os coeficientes foram significativos a p < .01;

valores entre paréntesis sdo os coeficientes de « de Cronbach.

No que respeita a analise descritiva, a mindfulness apresentou uma média de 3.67 (DP =
44), as emocdes positivas 3.24 (DP = .68), o WE 3.28 (DP = .84) e o IWB 2.96 (DP = .74).
Considerando que a escala de resposta variava entre 1 e 5, estes valores situaram-se préximos
do ponto médio, sugerindo que os participantes reportaram niveis moderados em todas as
variaveis avaliadas.

Relativamente a consisténcia interna, a mindfulness e o WE apresentaram ambos o = .79
(fiabilidade aceitavel), as emogdes positivas o = .81 (fiabilidade boa) e o IWB a = .90
(fiabilidade excelente).

No que concerne as correlagdes de Pearson, os resultados evidenciaram associagdes
positivas e estatisticamente significativas entre todas as varidveis (p < .01), tais que:
mindfulness e emoc¢des positivas, r = .28; mindfulness ¢ WE, r = .22; mindfulness e IWB, r =

41; emogoes positivas e WE, r = .56; emogdes positivas e IWB, r =.34; WE e IWB, r = .44.
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Sintetizando, os resultados evidenciaram valores médios consistentes nas variaveis
analisadas e apontaram para correlagdes que apoiam as relagdes propostas no modelo

conceptual da investigagao.

3.2. Analise do enviesamento do método comum

O enviesamento do método comum foi mitigado, em primeiro lugar, através da utilizacao de
escalas previamente validadas e da apresentagdo dos itens do questionario de forma aleatoria.
Adicionalmente foi avaliado o enviesamento do método comum por via do teste de fator inico
de Harman, realizado através de uma analise fatorial exploratoria (AFE) sem rotagdo que
incluiu todos os itens das variaveis em estudo (Harman, 1967; Podsakoff et al., 2003, Podsakoff
et al., 2024). Este procedimento permitiu verificar em que medida a variancia total poderia ser
explicada por um unico fator. Quando o primeiro fator explica menos de 50% da variancia,
considera-se que ndo existem indicios relevantes de enviesamento decorrente da utilizagdo de
uma unica fonte de dados (Podsakoff et al., 2003, Podsakoff et al., 2024).

No presente estudo, o primeiro fator explicou 27.55% da variancia total, valor que se
encontra bastante abaixo do limiar critico. Além disso, foram identificados sete fatores com
autovalores superiores a 1 e o scree plot ndo evidenciou a presenga de um fator dominante (a
curva do gréfico apresentou uma descida gradual em vez de um ponto de inflexao abrupto, que
indicaria a existéncia de um Unico fator explicativo da maior parte da variancia; Anexo H).
Estes resultados sugerem que o enviesamento do método comum nao constitui uma ameaca
relevante, assegurando maior robustez as analises realizadas. Adicionalmente, os indices de
adequagdo sustentam a pertinéncia da AFE (KMO = .852; teste de Bartlett y%(435) = 2493,12,
p <.001).

3.3. Avaliacao da multicolinearidade

Foi efetuada a avaliagdo da multicolinearidade, de modo a explorar potenciais efeitos do
enviesamento do método comum. Os valores de VIF variaram entre 1.09 e 1.53, sendo bastante
inferiores ao valor de referéncia (10), acima do qual se considera existirem problemas de
multicolinearidade (Hair et al., 2019). Além disso, segundo Kock (2015), o ponto de corte de
3.3 reforgou a auséncia de influéncias do enviesamento do método comum. Concluiu-se que a

multicolinearidade ndo constituiu um constrangimento significativo para as analises realizadas.
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3.4. Analise da normalidade das variaveis

Avaliou-se a normalidade das varidveis mediante a observagdo dos testes de Shapiro-Wilk e
dos respetivos histogramas. No teste de Shapiro-Wilk, adotando-se o = .05, sendo que: se p <
.05 conclui-se que a variavel se afasta da normalidade; se p > .05, entdo ndo ha evidéncia para
rejeitar a normalidade. Os resultados indicaram os seguintes p-values: .111 — mindfulness; .01
— emogdes positivas; .001 — WE; .029 — IWB. Verificou-se que trés variaveis rejeitaram a
normalidade, o que pode dever-se ao facto de o teste ser sensivel a dimensao da amostra. No
entanto, a observacao grafica ndo revelou violagdes substantivas.

Complementarmente, seguindo Kline (2016), concluiu-se que nenhuma variavel se desviou
significativamente da distribuicdo normal, uma vez que: os valores médios nao se aproximaram
dos valores minimos e maximos; os valores de assimetria (skewness) foram inferiores a 3; os
indices de achatamento (kurtosis) ndo ultrapassaram o valor de 5. Dado o tamanho amostral e
o uso de bootstrapping nas mediagdes, procedeu-se a analises paramétricas, assumindo que

violagdes moderadas da normalidade ndo comprometiam os resultados.

3.5. Analise fatorial confirmatoria

De forma a avaliar a independéncia das variaveis do estudo foram conduzidas trés analises
fatoriais confirmatorias (AFC), realizadas no software JASP (versdo 0.95.1). Para tal, recorreu-
-se a comparagdo de diferentes modelos, analisando os principais indices de ajustamento
recomendados pela literatura (Hair et al., 2019), nomeadamente o CFI, TLI, SRMR e RMSEA.
O Modelo 1 correspondeu a solugio de quatro fatores, em que mindfulness, emogdes positivas,
work engagement e comportamento inovador no trabalho foram considerados separadamente.
O Modelo 2 testou uma estrutura de dois fatores, agrupando mindfulness e emogdes positivas
num Unico fator, e work engagement e comportamento inovador noutro. Por fim, o Modelo 3
consistiu numa solu¢do de um unico fator, em que todos os itens foram carregados num fator
geral. Os resultados mostraram que o Modelo 1 apresentou o melhor ajustamento aos dados (y?
=343.13, df = 246, p <.001, CFI = 0.985, TLI = 0.984, SRMR = 0.068, RMSEA = 0.045, IC
90% [0.033, 0.056]), superando as alternativas (ver Tabela 2). A estrutura do Modelo 1
encontra-se representada na Figura 2. Assim, os resultados sustentaram a validade
discriminante e convergente das varidveis do estudo, permitindo avangar para o teste das

hipoteses.
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Tabela 2 - Resultados da analise fatorial confirmatoria para os trés modelos testados.

Modelos x2/ df CFI TLI RMSEA SRMR
Modelo 1 1.39 0.985 0.984 0.045 0.068
Modelo 2 2.70 0.936 0.930 0.093 0.096
Modelo 3 3.49 0.906 0.897 0.112 0.109

Nota. ¥* = Qui-quadrado; df = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-
Lewis Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; SRMR = Standardized
Root Mean Square Residual.

Figura 2 - Modelo da analise fatorial confirmatoria.

Para além da AFC, avaliou-se a validade convergente e discriminante dos construtos do
estudo. A validade convergente mede o grau em que os indicadores de um construto latente se
correlacionam entre si e explicam a varidncia comum desse fator (Hair et al., 2019). Foi
analisada através da Varidncia Média Extraida (AVE), considerando-se aceitaveis valores
iguais ou superiores a 0.50 (Fornell & Larcker, 1981). Os resultados evidenciaram que os
construtos das emocgdes positivas (AVE = 0.502), work engagement (AVE = 0.548) e IWB
(AVE = 0.512) cumpriram o critério, confirmando validade convergente. J4 o construto da
mindfulness apresentou um valor de AVE inferior ao limiar de referéncia (AVE = 0.319), ndo
satisfazendo este requisito.

Relativamente a validade discriminante, esta indica que os indicadores de cada variavel
latente sdo especificos do respetivo construto e ndo se confundem com os de outros construtos
(Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2019). A sua avaliagdo foi realizada com base em dois
critérios. Em primeiro lugar, comparou-se a raiz quadrada da AVE (VAVE) de cada construto

com as respetivas correlagdes com os restantes, sendo a validade discriminante confirmada
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quando a raiz quadrada de AVE ¢ superior a todas as correlagdes. Os resultados mostraram que
o work engagement (VAVE = 0.740) ¢ IWB (VAVE = 0.716) cumpriram este critério, pois
apresentaram valores superiores a todas as suas correlacdes com outros construtos. Em
contrapartida, a mindfulness (VAVE = 0.565) ¢ emogdes positivas (VAVE = 0.709) ndo
satisfizeram o requisito, uma vez que, em ambos o0s casos, a raiz quadrada da AVE foi inferior
a maior correlacdo observada com outro construto (0.618 € 0.729, respetivamente). Em segundo
lugar, analisou-se a Varidncia Maxima Partilhada (MSV), considerando-se adequada a validade
discriminante quando a AVE ¢ superior 8 MSV. Neste caso, verificou-se que o work
engagement (AVE = 0.548; MSV =0.531) e IWB (AVE = 0.512; MSV = (.382) apresentaram
uma AVE superior a MSV, confirmando o critério. Ja os construtos da mindfulness (AVE =
0.319; MSV = 0.382) e emogdes positivas (AVE = 0.502; MSV = 0.531) ndo cumpriram a

condicdo, pois apresentaram uma AVE inferior a respetiva MSV.

3.6. Teste de hipoteses

Para testar as hipoteses do modelo conceptual, realizou-se uma andlise de mediagdo utilizando
o modelo 4 da macro PROCESS para SPSS (versdao 4.1; Hayes, 2022). Os intervalos de
confianga (IC) para os efeitos indiretos foram estimados pelo método de bootstrapping com
5000 amostras, considerando-se significativos os efeitos cujo IC de 95% nao incluiu o valor
zero. Os resultados encontram-se sintetizados na Tabela 3.

A hipodtese 1 postulava que a mindfulness estaria positivamente associada ao IWB. Os
resultados da regressao linear mostraram que a mindfulness apresentou um efeito positivo e
estatisticamente significativo sobre o IWB (B = 0.73, SE = 0.10, ¢ = 7.13, p < .001, IC95%
[0.53, 0.94]). O modelo revelou-se significativo, (3, 173) = 17.69, p < .001, explicando cerca
de 23% da variancia do IWB (R?= .23). Deste modo, verificou-se que niveis mais elevados de
mindfulness estdo associados a maiores niveis de comportamento inovador no trabalho. Assim,
a hipotese 1 foi suportada pelos dados.

A hipotese 2a propunha que a relagdo entre mindfulness e o comportamento inovador no
trabalho seria mediada pelas emogdes positivas. Os resultados evidenciaram um efeito positivo
e estatisticamente significativo da mindfulness relativamente as emog¢des positivas (B = 0.58,
SE=0.10,¢#=6.00, p <.001, 1C95% [0.39, 0.77]). Por sua vez, as emogdes positivas revelaram-
se também positivamente associadas ao IWB (B =0.17, SE =0.08, ¢t =2.17, p = .031, IC95%
[0.02, 0.32]), mesmo quando controlada a mindfulness. O efeito indireto da mindfulness sobre
o IWB, através das emogdes positivas, traduziu-se no valor de 0.10 (BootSE = 0.05), com um

intervalo de confiangca de 95% que incluiu o zero [-0.00, 0.20]. Assim, ndo foi possivel
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confirmar a significancia estatistica da media¢ao. Nao sendo possivel confirmar a significancia
estatistica da mediagdo, a hipotese 2a ndo foi suportada, pese embora os resultados apontassem
para uma tendéncia de mediagdo parcial.

Segundo a hipotese 2b, a relacdo entre a mindfulness e o IWB seria mediada pelo WE. Os
resultados indicaram que a mindfulness prediz positivamente o WE (B =0.53, SE = 0.12, ¢ =
4.29, p < .001, 1C95% [0.28; 0.77]). Por sua vez, o WE associou-se positivamente ao IWB
quando controlada a mindfulness (B = 0.28, SE =0.06, t =4.99, p <.001, IC95% [0.17; 0.39]).
O efeito indireto da mindfulness sobre o IWB, através do WE, foi refletido nos seguintes
valores: 0.15 (BootSE = 0.05), IC95% bootstrap [0.06; 0.25], intervalo este que ao ndo incluir
o valor zero, evidenciou uma mediagdo significativa. O efeito direto manteve-se significativo
(B =0.64, SE = 0.10, t= 6.52, p < .001, IC95% [0.44; 0.83]), sugerindo mediagdo parcial. O
modelo com mindfulness e WE explicou 34% da variancia do IWB (R? = .3405). Logo, os
resultados suportaram a hipotese 2b.

De acordo com a hipotese 3, a relag@o entre a mindfulness e o IWB seria sequencialmente
mediada pelas emogdes positivas e pelo WE. A mindfulness associou-se positivamente as
emocodes positivas (B = 0.43, SE=0.08, t=5.16, p <.001, IC95% [0.27; 0.59]) e, por sua vez,
as emocgdes positivas também se associaram positivamente ao WE (B =0.41, SE = 0.10, t =
4.25,p < .001, 1C95% [0.22; 0.60]). O WE associou-se positivamente ao IWB quando
controladas a mindfulness e as emogdes positivas (B =0.36, SE = 0.07, = 5.28, p < .001,
1C95% [0.22; 0.49]). O efeito indireto sequencial (mindfulness, emocdes positivas, WE, IWB)
foi estimado em 0.06 (BootSE = 0.03), com IC95% bootstrap [0.02; 0.12]. Uma vez que o
intervalo de confianga ndo incluiu o zero, confirmou-se a existéncia de uma mediagdo
sequencial significativa. Note-se que os efeitos indiretos simples via emocgdes positivas (0.04;
1C95% [-0.03; 0.13]) e via WE (0.06; IC95% [-0.02; 0.16]) ndo foram significativos. O efeito
direto manteve-se significativo (B =0.57, SE = 0.10, 1= 5.62, p < .001, 1C95% [0.37; 0.77]),
indicando mediagdo parcial. No conjunto, as varidveis mindfulness, emogdes positivas
e WE (controlando sexo e idade) explicaram cerca de 37% da variancia do IWB (R?= 0.37).
Logo, a hipotese 3 recebeu suporte dos dados.

No que respeita as variaveis de controlo, o sexo ndo apresentou efeito significativo sobre o
IWB (B = 0.06, SE = 0.09,¢= 0.64,p= .52, 1C95% [-0.12, 0.24]), ao passo que
a idade evidenciou um efeito positivo e significativo (B = 0.25, SE = 0.07, ¢ = 3.65, p < .001,
1C95% [0.12, 0.39]).

Tabela 3 - Efeito total, direto e indireto do modelo de investigacdo proposto.
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IC 95%

Efeitos Efeito p LLCI ULCI
Efeitos indiretos
M - EM - IWB 0.10 - -0.00 0.20
M - WE - IWB 0.15 - 0.06 0.25
Efeito indireto total
M - IWB 0.06 - 0.02 0.12
Efeito total
M - IWB 0.73 <.001 0.53 0.94
Efeito direto
M - IWB 0.57 <.001 0.37 0.77

Nota. N =209. Estao reportados os coeficientes ndo estandardizados (B). M — mindfulness; EM
— emogdes positivas; WE — work engagement; IWB — innovative work behavior; IC — intervalo

de confianga; LLCI — limite inferior do IC; ULCI — limite superior do IC.
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4. Discussao
A dissertagdao, baseada na teoria broaden-and-build, centra-se no estudo da influéncia da
mindfulness no IWB, considerando o papel mediador das emocgdes positivas e do WE. Este
estudo vai de encontro as necessidades de investigacdo sobre o papel da mindfulness em
contexto organizacional (Pirson et al., 2018), visto que esta pode potenciar o IWB que ¢
considerado essencial para a sustentabilidade e o sucesso das organizacgdes atuais.

Este estudo reveste-se de particular importancia por diversas razdes. Primeiro,
considerando a importancia da inovagdo como um indicador de desempenho (Montani et al.,
2020), investigar fatores afetivos e motivacionais que a poderdo promover torna este estudo
importante do ponto de vista cientifico e pratico. Do ponto de vista teorico, contribui para
colmatar lacunas na literatura ao integrar, num Unico modelo sequencial, varidveis cognitivas
(mindfulness), emocionais (emog¢des positivas) e motivacionais (work engagement) como
preditores do comportamento inovador no trabalho. Esta abordagem permite clarificar os
mecanismos através dos quais a mindfulness influencia a inovagdo, reforcando que o seu
impacto ndo ocorre de forma isolada, mas através de processos psicologicos especificos e
sequenciais que potenciam a criatividade e a implementacao de novas ideias (Montani et al.,
2018). Além disso, a investigagdo promove o refinamento conceptual ao articular diferentes
quadros tedricos — nomeadamente a broaden-and-build theory (Fredrickson, 2001) e o job
demands-resources model (Bakker & Demerouti, 2017) —, oferecendo uma perspetiva
integradora que enriquece o didlogo interdisciplinar entre a psicologia positiva, a motivagdo no
trabalho e a inovagao organizacional.

De um modo geral, os resultados mostram que a mindfulness se relaciona positivamente
com o comportamento inovador no trabalho, refor¢ando a sua associa¢@o a niveis mais elevados
de inovacdo. Este resultado estd em consondncia com a literatura que tem destacado a
mindfulness como um recurso individual promotor da criatividade e, consequentemente, do
IWB (Pirson et al., 2012; Montani et al., 2020). Estudos posteriores confirmam também que a
mindfulness promove o comportamento inovador, regulando o esfor¢o sob elevada carga
mental e permitindo que os colaboradores lidem de forma mais eficaz com tarefas exigentes
(Montani et al., 2021). Adicionalmente, caracteristicas associadas a mindfulness, como a
curiosidade, a autoeficacia criativa e a abertura a experiéncia, contribuem para a geracdo de
novas ideias (Mussel, 2013; Zhou & Hoever, 2014). Por fim, evidéncias recentes sublinham o
papel da mindfulness enquanto recurso protetor em contextos adversos, ao mitigar os efeitos
negativos da percecdo de politica organizacional sobre o comportamento inovador (Chen et al.,

2022).
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A literatura tem destacado a relevancia das emocgdes positivas para a adocdo de
comportamentos criativos, nomeadamente através da teoria broaden-and-build de Fredrickson
(2001), que defende que estas emogdes ampliam os repertorios cognitivos e comportamentais,
tornando os individuos mais abertos a novas experiéncias € com mais recursos para diversos
indicadores de desempenho (Ibrahim et al., 2023). O resultado obtido neste estudo demonstra
que a mindfulness est4 positivamente associada as emogdes positivas € que estas, por sua vez,
se relacionam com o IWB, ainda que o efeito indireto ndo seja significativo, isto ¢, as emogdes
positivas geradas pela mindfulness, isoladamente, ndo s3o suficientes para explicar a relagao
entre a mindfulness e o IWB.

Este resultado, ou seja, o facto de as emocgdes positivas ndo mediarem isoladamente a
relacdo entre a mindfulness e o comportamento inovador no trabalho sugere que, embora
relevantes, ndo constituem um mecanismo suficiente para transformar a mindfulness em
inovac¢ao. De acordo com a broaden-and-build theory (Fredrickson, 2001), as emogdes positivas
ampliam o repertério momentaneo de pensamentos e agdes, mas este alargamento, por si s0,
pode ndo ser suficiente para desencadear comportamentos inovadores sem a presenca de
recursos motivacionais mais estaveis, como o work engagement. Assim, as emog¢des positivas
parecem desempenhar sobretudo um papel facilitador ou desencadeador inicial, cujo impacto
se torna mais significativo quando articulado com processos motivacionais que conferem
energia, absorcdo e dedica¢do para implementar novas ideias (Bakker et al., 2023). Esta
evidéncia reforca a importancia de considerar a mediagdo sequencial, na qual as emocgdes
positivas, combinadas com o work engagement, constituem um processo psicoldégico mais
robusto através do qual a mindfulness promove a inovacgao.

Nao obstante, 0 WE medeia de forma significativa a relagdo entre a mindfulness e o
comportamento inovador. Este resultado estd em consondncia com outros estudos, segundo as
quais os individuos com maior mindfulness revelam niveis superiores de WE, caracterizados
pelo vigor, dedicagdo e absorcdo (Schaufeli et al., 2002), o que se reflete numa maior
predisposicdo para gerar e implementar ideias inovadoras (Bakker et al., 2014). Por exemplo,
alguns estudos tém evidenciado que a mindfulness, em conjunto com o WE, contribui para
explicar a adogdo de comportamentos inovadores no trabalho (Mulligan et al., 2021). De igual
modo, Khan et al. (2024) mostraram que a mindfulness contribui para o IWB em contextos
organizacionais desafiantes, como os projetos de tecnologia de informagdo, nos quais a
mindfulness permite lidar melhor com as exigéncias e favorecer a implementagao de solugdes

inovadoras. Assim, os resultados deste estudo acrescentam suporte empirico a ideia de que o
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WE constitui um mecanismo fundamental que explica como a mindfulness se traduz em
inova¢ao no contexto laboral.

Por fim, os resultados evidenciam um efeito indireto sequencial significativo, ou seja, a
mindfulness promoveu emogdes positivas, que, por sua vez, potenciam niveis mais elevados de
WE, culminando em maior comportamento inovador. Este encadeamento de efeitos valida a
logica tedrica segundo a qual a mindfulness facilita a regulagdo emocional (Masicampo &
Baumeister, 2007) que, por sua vez, favorece o WE (Schaufeli et al., 2002), o qual potencia
comportamentos criativos (Montani et al., 2020). Evidéncias recentes mostraram que a
mindfulness, as emogdes positivas e o0 WE estdo positivamente associados ao comportamento
inovador, promovendo a geracdo, promog¢ao e implementacdo de novas ideias (Mulligan et al.,
2021), e que estados afetivos positivos potenciam a criatividade e o desempenho inovador
(Khan & Abbas, 2022; Montani et al., 2020).

Em sintese, os resultados evidenciam que a mindfulness exerce um efeito significativo
sobre o comportamento inovador no trabalho, de forma total e indireta, destacando-se a
mediagdo sequencial envolvendo emogdes positivas e WE. Nao se confirma a mediagdo simples
pelas emocdes positivas. Todavia, estas revelaram-se importantes no modelo sequencial,

evidenciando a sua contribuicdo quando articuladas com o WE.

4.1. Implicagdes tedricas

A investigacdo realizada oferece um conjunto de contributos relevantes para a literatura ao
integrar, num unico modelo sequencial, a mindfulness, emoc¢des positivas, WE e IWB. Esta
integracdo responde a necessidade de compreender de que forma fatores emocionais e
motivacionais se articulam para potenciar a inovagdo no contexto organizacional.

O estudo refor¢a a evidéncia empirica de que a mindfulness se encontra associada a
criatividade e a inovagao (Montani et al., 2021). O suporte da relacdo direta entre a mindfulness
e IWB acrescenta solidez as investigacdes que apontam a mindfulness como promotora de
criatividade (Pirson et al., 2012), contribuindo para consolidar esta associacdo em contexto
organizacional.

Os resultados deste estudo permitem clarificar de forma mais abrangente o papel das
emocodes positivas no processo que liga a mindfulness ao comportamento inovador no trabalho.
Embora a mediacdo simples ndo seja confirmada neste estudo, a sua relevancia emerge
claramente no modelo sequencial, indicando que, de acordo com a broaden-and-build theory
(Fredrickson, 2001), as emog¢des positivas ampliam os repertérios cognitivos e

comportamentais, mas apenas se traduzem em comportamentos inovadores quando articuladas
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com o work engagement. Este padrio sugere que as emogoes positivas funcionam sobretudo
como um gatilho inicial, sendo insuficientes por si s6 para gerar inovagdo, que requer motivagao
estavel, persisténcia e envolvimento direcionado, proporcionados pelo work engagement.

Adicionalmente, a auséncia de mediacao direta das emogdes positivas pode refletir a sua
natureza transitoria e dependente do contexto (Diener et al., 2020), captando estados
emocionais momentaneos que, podem variar significativamente ao longo do tempo e ndo captar
a acumulagdo de recursos emocionais necessaria para promover inovacdo. Como tal, as
emocgdes positivas, isoladamente, poderdo ndo ser suficientes para servir de mecanismo
explicativo na relagdo entre a mindfulness e a inova¢do. Em contraste, o work engagement
representa um recurso motivacional mais duradouro e préximo do comportamento efetivo, que
transforma os estados afetivos em agao (Bakker et al., 2023). Assim, os resultados deste estudo
reforcam a necessidade de analisar os processos psicologicos de forma integrada e sequencial,
evidenciando que a mindfulness influencia a inovagdo organizacional através da combinagdo
de recursos afetivos (emocdes positivas) e motivacionais (work engagement). Do ponto de vista
tedrico, esta evidéncia contribui para o refinamento dos modelos explicativos do
comportamento inovador, sublinhando a importincia de considerar simultaneamente
dimensdes cognitivas, emocionais € motivacionais para compreender 0s mecanismos
subjacentes a criatividade e a implementacao de novas ideias no contexto laboral.

O suporte do papel mediador do WE contribui para o referencial teérico do modelo JD-R
(Bakker & Demerouti, 2017), evidenciando que o WE pode ter um efeito motivacional (Bakker
et al., 2023) através do qual a mindfulness se traduz em comportamentos inovadores. Assim,
este estudo reforga a centralidade do vigor, dedicagdo e absor¢ao (Schaufeli et al., 2002) como
estados psicologicos fundamentais que potenciam a predisposi¢do dos individuos para gerar e
implementar ideias inovadoras.

Por fim, o suporte da mediagdo sequencial amplia a compreensio dos processos que ligam
a minfulness ao IWB, mostrando que a inovacao resulta de uma intera¢do dindmica entre fatores
afetivos e motivacionais. Este contributo acrescenta evidéncia empirica relativamente ao modo
como as variaveis afetivas e de engagement se combinam para potenciar a criatividade e a

implementagdo de novas ideias (Bakker et al., 2014).

4.2. Implicacées praticas
O estudo desenvolvido oferece contributos praticos importantes para a gestdo de recursos
humanos, ao evidenciar como a mindfulness pode potenciar o IWB através do papel das

emocodes positivas e do WE.

40



Os resultados sugerem que as organizagdes podem beneficiar da implementacdo
de programas de mindfulness no local de trabalho, como sessdes de meditacdo guiada, pausas
conscientes ou workshops sobre ateng¢do plena. Estas praticas podem favorecer a regulacdo
emocional, reduzir o stress e aumentar a clareza cognitiva, criando condi¢des que estimulam o
pensamento criativo e inovador.

Adicionalmente, torna-se pertinente promover ambientes laborais que reforcem as emocgdes
positivas nos colaboradores, através da valorizagdo do trabalho individual e em equipa e de
feedback construtivo, por exemplo. Estas iniciativas potenciam experiéncias emocionais
positivas, estimulando a abertura a experiéncia e o engagement, com impacto direto na inovagao
das empresas.

Um contributo adicional prende-se com a relevancia do WE, cuja mediagdo confirma a
importancia de desenvolver estratégias de gestdo que aumentem o vigor, dedicagdo e absor¢ao
dos colaboradores. Politicas como maior autonomia no desempenho da fung¢do, oportunidades
de desenvolvimento de carreira e feedback regular podem reforcar estes estados psicolédgicos,
funcionando como alavancas para a criatividade e implementa¢do de novas ideias.

Em ultimo lugar, a inovagdo em contexto organizacional ndo depende apenas de
caracteristicas individuais, mas também da forma como as organizacdes estruturam os seus
recursos humanos. Assim, investir em praticas integradas de mindfulness, promocao de
emogdes positivas e fortalecimento do WE constitui uma estratégia concreta para fomentar

culturas organizacionais mais positivas, envolvidas e orientadas para a inovagao.

4.3. Limitacdes e linhas futuras de investigacao
Nao obstante os contributos alcangados, a investigagdo apresenta algumas limitagdes que
importa reconhecer, de modo a possibilitar uma analise critica adequada dos resultados.

Uma primeira limitacdo prende-se com a natureza transversal e correlacional do estudo.
Pelo facto de os dados terem sido recolhidos num unico momento, ndo ¢ possivel estabelecer
relagdes de causalidade entre as variaveis. Os resultados permitem identificar associagdes, mas
ndo asseguram a direcdo dos efeitos observados. Neste sentido, recomenda-se que investigagdes
futuras adotem metodologias longitudinais ou experimentais, que possibilitem compreender de
forma mais precisa a dire¢cdo das relagdes entre as variaveis.

A estratégia de amostragem nao probabilistica, baseada em conveniéncia e bola de neve,
com recurso a inquérito por questionario online, constitui outra limitagao deste estudo. Embora
este método tenha facilitado o alcance de um nimero alargado de participantes, ndo assegura a

representatividade da populagdo ativa em Portugal. Para além disso, a concentragdo acentuada
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de trabalhadores jovens e com ensino superior limita a generalizagdo dos resultados.
Recomenda-se, por isso, que futuros estudos recorram a métodos de amostragem mais
diversificados e probabilisticos, garantindo maior equilibrio de caracteristicas
sociodemogréaficas e profissionais.

Uma limitacdo adicional reside no uso exclusivo de medidas de autorrelato, que podem
estar sujeitas a enviesamentos. Existe a possibilidade de alguns participantes terem moldado as
suas respostas para corresponder ao que percecionavam como socialmente aceite, alterando
aspetos que pudessem ser interpretados de forma menos favoravel. Ainda que tenham sido
aplicados procedimentos para reduzir este risco, como o anonimato das respostas, teste de
Harman e AFC, ndo ¢ possivel elimind-lo totalmente. Estudos futuros poderiam recorrer a
combinacdo de diferentes formas de recolha de informagao. Por exemplo, através do relato dos
supervisores e/ou dos colegas do mesmo nivel hierdrquico, bem como pela incorporacdo de
indicadores de avaliacdo de desempenho relativos a inovagao.

Para concluir, importa mencionar que embora a presente investigagao tenha confirmado a
maioria das hipdteses, a mediacdo simples das emocgdes positivas ndo foi suportada, pelo que
variaveis adicionais poderdo intervir no processo que liga mindfulness ao comportamento
inovador. Assim, estudos futuros poderiam explorar outras varidveis com fun¢do mediadora ou
moderadora, como a resiliéncia, estilos de lideranga ou cultura organizacional, de modo a
aprofundar a compreensdo dos mecanismos psicoldogicos e contextuais que sustentam a

inovacdo em contexto laboral.
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5. Consideracgoes Finais

A presente dissertagdo teve como objetivo analisar de que forma a mindfulness influencia o
IWB, considerando o papel mediador das emocdes positivas e do WE. Os resultados
evidenciam que a mindfulness se associa positivamente ao IWB, confirmando a sua relevancia
como fator associado a processos criativos. Verifica-se ainda que o WE desempenha um papel
central, mediando de forma significativa a relacdo entre mindfulness e IWB, refor¢ando a sua
importancia enquanto potenciador da inovacdo. Também a mediagdo sequencial foi
confirmada, demonstrando que a combinacdo entre emogdes positivas e WE constitui um
processo através do qual a mindfulness influencia a inovacao.

Por outro lado, a mediagao simples das emogdes positivas nao foi suportada, sugerindo que
isoladamente estas podem ndo ser suficientes para explicar a relagdo entre mindfulness e IWB.
Esta evidéncia aponta para a necessidade de considerar simultaneamente fatores emocionais e
motivacionais para compreender melhor os mecanismos que sustentam a inovagao em contexto
organizacional.

A principal mais-valia desta dissertacdo reside no facto de integrar a mindfulness, emocdes
positivas, work engagement e comportamento inovador num Unico modelo conceptual,
permitindo evidenciar os mecanismos emocionais € motivacionais que potenciam a inovagao
em contexto organizacional. Para além do contributo cientifico, o estudo oferece ainda
implicagdes praticas para a gestdo de recursos humanos, destacando a importancia de promover
praticas que incentivem a mindfulness, favoregam a experiéncia de emogdes positivas e
reforcem o envolvimento no trabalho, enquanto alavancas estratégicas para o desenvolvimento

de culturas organizacionais mais inovadoras.
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Anexos

Anexo A — Termo de consentimento informado para participa¢io no estudo
O presente questiondrio, construido no ambito da dissertagdo de mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos e Consultadoria Organizacional do ISCTE-Iul, tem por objetivo analisar o
impacto da atencdo plena (mindfulness) ao nivel da criatividade, do envolvimento (work
engagement) e da saude e bem-estar no trabalho. As respostas ao questionario sdo andnimas,
confidenciais e serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos. Obrigada pela
colaboracgao.

Devidamente informado, autorizo a utilizagdo dos dados.

] sim

(] nao
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Anexo B — Dados sociodemograficos
Nas ultimas quatro semanas esteve em teletrabalho?
"1 Nao
] Sim, total

1 Sim, parcial

Idade (anos):

Sexo:
[1 feminino

[1 masculino

Indique h4 quanto tempo trabalha (anos):

Qual o nivel mais elevado de instru¢do que completou?
] 2.° ciclo do Ensino Basico (6.° ano)

] 3.° ciclo do Ensino Basico (9.° ano)

] Ensino Secundario (12.° ano)

] Bacharelato/Licenciatura

] Mestrado ou superior

Qual a sua situacdo contratual atual?

] Trabalhador(a) independente (presta servigos a uma ou mais empresas)
1 Tem vinculo contratual efetivo com uma organizacao

1 Tem vinculo contratual a prazo com uma organiza¢ao

] Outra situagao
Desempenha fungdes de chefia?
] Sim

(] Nao

Cargo/funcgao atual:

Em média, quantas horas trabalha por semana?
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Organizacao do seu hordrio de trabalho:

1 horario fixo

(] horario rotativo/turnos

Tem animais de estimacao?
] Sim
[1 Nao
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Anexo C — Escala de innovative work behavior (Janssen, 2000)

De seguida, indique em que medida os seguintes comportamentos ocorreram na ultima
semana:

Tive ideias novas para questoes dificeis.

] Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Consegui apoio para ideias inovadoras.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Transformei ideias inovadoras em aplicacdes uteis.
] Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Procurei novos métodos de trabalho, técnicas ou instrumentos.
1 Nunca/Quase nunca

[ Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre
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Obtive aprovagdo para ideias inovadoras.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Implementei sistematicamente ideias inovadoras no meu ambiente de trabalho.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Criei solugdes originais para os problemas.
] Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Entusiasmei membros importantes da organizagdo com ideias inovadoras.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Avaliei a utilidade de ideias inovadoras.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre



Anexo D — Escala de work engagement (Schaufeli et al., 2019)

Pense agora em si no seu dia a dia na tltima semana:

Tenho-me sentido cheio(a) de energia.
] Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Tenho-me sentido entusiasmado(a) com o meu trabalho.
1 Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Tenho-me sentido envolvido(a) com o trabalho que faco.
] Nunca/Quase nunca

] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre
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Anexo E — Escala de mindfulness (Pirson et al., 2018)

Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com cada uma

das afirmag¢des que seguidamente se apresentam:

Gosto de descobrir coisas.

] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo
] Concordo

[1 Concordo totalmente

Tenho poucas ideias novas.

] Discordo totalmente

1 Discordo

"1 Nao concordo nem discordo
1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Fago muitas sugestdes novas.
] Discordo totalmente

1 Discordo

1 Nao concordo nem discordo
1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Raramente dou conta do que se passa com as outras pessoas.
] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo

1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Evito conversas provocadoras elaboradas.

[1 Discordo totalmente
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[1 Discordo
[1 Ndo concordo nem discordo
[1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Sou muito criativo(a).

] Discordo totalmente

] Discordo

1 Nao concordo nem discordo
1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Sou muito curioso(a).

] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo
1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Procuro pensar em novas formas de fazer as coisas.
] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo

"] Concordo

[1 Concordo totalmente

Raramente estou consciente das mudangas.
] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo

] Concordo

[1 Concordo totalmente
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Gosto de ser desafiado(a) intelectualmente.
] Discordo totalmente

1 Discordo

1 Nao concordo nem discordo

1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Acho facil criar novas ideias que funcionam.
] Discordo totalmente

1 Discordo

1 Nao concordo nem discordo

1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Raramente estou alerta para novos desenvolvimentos.
] Discordo totalmente

1 Discordo

1 Nao concordo nem discordo

1 Concordo

[1 Concordo totalmente

Gosto de imaginar como ¢ que as coisas funcionam.
] Discordo totalmente

] Discordo

] Nao concordo nem discordo

"] Concordo

[1 Concordo totalmente

Nao sou um(a) pensador(a) original.
] Discordo totalmente

1 Discordo

1 Nao concordo nem discordo

1 Concordo

[1 Concordo totalmente

65



Anexo F — Escala de emocdes positivas (Warr et al., 2014)

Diga, por favor, com que frequéncia sentiu cada uma das seguintes emogdes na ultima

sémana:

Ansioso(a)

1 Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Tenso(a)

] Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Entusiasmado(a)

1 Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Inspirado(a)

] Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre
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Abatido(a)

1 Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Desanimado(a)

1 Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Descontraido(a)

] Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre

Relaxado(a)

1 Nunca/Quase nunca
] Raramente

1 Algumas vezes

"] Frequentemente

1 Sempre/Quase sempre
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Anexo G — Mensagem final do questionario

Agradecemos a sua participagdo neste inquérito e o tempo despendido.

A sua resposta foi registada.
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Anexo H — Scree plot da analise fatorial exploratoria (teste de fator inico de Harman)

Scree Plot

10

Eigenvalue

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Factor Number

Figura 3 - Scree plot da analise fatorial confirmatoria.
Nota. Observa-se a auséncia de um fator Gnico dominante, dado o declinio gradual dos

autovalores (eigenvalue).
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