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Resumo 

 
Num contexto como o atual, caracterizado por uma elevada competitividade e as-

sente na produtividade, é crucial compreender como as exigências e os recursos laborais 
que afetam os indivíduos e as suas respostas a esses mesmos estímulos.A investigação 
sobre as exigências e os recursos, e a forte influência na relação entre o trabalho e o indi-
víduo, representam um papel crucial na compreensão dos fatores que são decisivos no 
bem-estar e no desempenho dos trabalhadores. É cada vez mais importante avaliar, em 
que medida as exigências e os recursos existentes nos ambientes laborais impactam a 
experiência e os resultados, pessoais e profissionais vivenciados. O objetivo deste estudo 
é o de analisar a relação entre exigências e recursos laborais e a interface (ou ponto de 
interação/comunicação) com o indivíduo, contribuindo desta forma, para um aumento de 
estratégias de gestão e orientação por parte das organizações, no sentido de permitir que 
os trabalhadores se tornem mais eficientes tanto no ambiente familiar como profissional, 
aumentando a satisfação e o desempenho dos mesmos. A amostra é composta por 275 
sujeitos, dos quais 16.4 % do género feminino, 5.1% do género masculido, já 78.2% desta 
amostra preferiu não responder à questão do género, 55,3% dos participantes exercem 
funções no setor público. Os nossos resultados confirmam o contributo positivo dos re-
cursos laborais, nomeadamente os Técnologicos, sobre o desempenho individual. Por ou-
tro lado, e no que diz respeito às Exigências, foi a Sobregarga no trabalho que teve maior 
impacto nos sujeitos. Este estudo oferece insights sobre como o ambiente de trabalho 
influencia o comportamento e o bem-estar dos indivíduos. Os resultados corroboram es-
tudos recentes, confirmando a relação entre o modelo das Exigências e Recursos e o Em-
penhamento Organizacional, destacando a importância desse fator para os resultados or-
ganizacionais e individuais. 

 
 
Palavras-chave: exigências laborais; recursos laborais; conflito trabalho-família; 

conflito família- trabalho; empenhamento organizacional; bem-estar no trabalho. 



 
Abstract 
 

In a context such as the current one, characterized by high competitiveness and 
based on productivity, it is crucial to understand how the demands and labor resources 
that affect individuals and their responses to these same stimuli. Research on demands 
and resources, and the strong influence on the relationship between work and the 
individual, play a crucial role in understanding the factors that are decisive in the well-
being and performance of workers. It is increasingly important to assess the extent to 
which the demands and resources existing in work environments impact the experience 
and results, personal and professional. The objective of this study is to analyze the 
relationship between demands and work resources and the interface (or point of 
interaction/communication) with the individual, thus contributing to an increase in 
management and guidance strategies by organizations, in order to allow workers to 
become more efficient both in the family and professional environment. increasing their 
satisfaction and performance. The sample is composed of 275 subjects, of which 16.4% 
are female, 5.1% are male, while 78.2% of this sample preferred not to answer the gender 
question, 55.3% of the participants work in the public sector. Our results confirm the 
positive contribution of labor resources, namely Technological, on individual 
performance. On the other hand, and with regard to the Demands, it was the Overflow at 
work that had the greatest impact on the subjects. This study offers insights into how the 
work environment influences the behavior and well-being of individuals. The results 
corroborate recent studies, confirming the relationship between the Demands and 
Resources model and Organizational Commitment, highlighting the importance of this 
factor for organizational and individual results. 
 

 
Keywords: job demands; job resources; work-family conflict; family-work con-

flict;organizational commitment; well-being at work. 
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Introdução  

 

A investigação sobre as exigências e recursos laborais, bem como as suas impli-

cações na relação entre o trabalho e o indivíduo, desempenha um papel fundamental na 

compreensão dos fatores que moldam o bem-estar e o desempenho dos trabalhadores. 

Esta área de estudo propõe explorar as exigências e os motivos presentes nos ambientes 

de trabalho, analisando como é que estes elementos influenciam a experiência, assim 

como os resultados pessoais e profissionais dos indivíduos. 

É de extrema importância investigar as exigências laborais, uma vez que o traba-

lho está frequentemente associado a uma série de desafios físicos, cognitivos e emocio-

nais que podem gerar stresse e cansaço nos colaboradores. Exigências excessivas, como 

cargas de trabalho muito intensas, prazos apertados, ofensas emocionais e até violentas e 

a falta de controlo sobre as tarefas, podem ter impactos adversos na saúde e no bem-estar 

dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2017). 

Por outro lado, o estudo dos recursos laborais é igualmente essencial para entender 

como é que os fatores positivos no ambiente de trabalho podem estimular o envolvimento, 

o Empenhamento Organizacional, a satisfação e o desempenho dos indivíduos. Estes re-

cursos podem incluir o suporte social, a autonomia no trabalho, as oportunidades de de-

senvolvimento, o reconhecimento e recompensas adequadas. A presença destes recursos 

pode capacitar os trabalhadores a lidarem melhor com as exigências laborais, reforçando 

a compreensão das suas reais competências e promovendo o seu bem-estar (Bakker & 

Demerouti, 2017).  

Um estudo de Schaufeli e Bakker (2004) também discute o modelo Job Demands-

Resources (JD-R) e as suas implicações no bem-estar e no desempenho dos colaborado-

res. Este modelo evidencia tanto os indicadores negativos quanto os positivos do bem-

estar dos colaboradores, proporcionando-nos uma visão holística das condições de traba-

lho e como estas afetam os indivíduos. Assim, o modelo JD-R considera que os recursos 

no ambiente de trabalho (como o suporte social, autonomia e reconhecimento) podem 

influenciar positivamente o envolvimento e o desempenho dos colaboradores, enquanto 

as exigências excessivas podem levar a tensões e comportamentos negativos. É uma es-

trutura valiosa para entender como as organizações podem promover o bem-estar e a efi-

cácia no trabalho (Bakker & Demerouti, 2018). 
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É importante destacar os estudos realizados sobre as exigências e os recursos la-

borais e o seu impacto na relação entre o trabalho e o indivíduo, bem como as implicações 

práticas e significativas na vida das pessoas. Compreender melhor esses aspectos possi-

bilita o desenvolvimento de estratégias e intervenções eficazes para aprimorar os ambi-

entes de trabalho, promovendo um maior equilíbrio entre a vida pessoal e profissional, e, 

consequentemente, aumentar a satisfação e o desempenho dos colaboradores. Além disso, 

esta área de estudo oferece valiosos insights sobre como o ambiente de trabalho pode 

contribuir para o comportamento e para o bem-estar dos indivíduos, promovendo a evo-

lução nas práticas organizacionais. 

Na era atual, caracterizada pela crescente competitividade no mercado de trabalho 

e pela procura incessante por uma maior produtividade, as empresas têm investido cada 

vez mais em tecnologias e processos que exigem dos trabalhadores altos níveis de desem-

penho e de competências. No entanto, essa procura incessante por eficiência pode ter 

repercussões negativas na saúde e no bem-estar dos colaboradores. Portanto, é essencial 

compreender como é que as exigências e os recursos laborais afetam os indivíduos e como 

estes reagem a esses mesmos estímulos. 

Estudos recentes têm confirmado a relação entre o modelo das Exigências e Re-

cursos (JD-R) e os construtos do Engagement e Empenhamento Organizacional, demons-

trando que as características do trabalho que oferecem recursos, desafios e oportunidades 

de crescimento e desenvolvimento estão positivamente associadas a esses conceitos (Ba-

kker & Demerouti, 2023). Além disso, destacam que o Engagement pode mediar a relação 

entre os recursos e o desempenho, enquanto o Empenhamento Organizacional pode me-

diar a relação entre as exigências e o desempenho, fornecendo uma compreensão mais 

profunda das interações entre exigências e recursos no trabalho e os seus impactos nos 

resultados organizacionais e individuais. 

Contudo, é igualmente relevante explorar como a interface entre o trabalho e a 

família afeta os trabalhadores, uma área relevante que tem recebido uma crescente aten-

ção na literatura. O conflito entre trabalho e família pode ser uma fonte significativa de 

stresse, prejudicando o desempenho no trabalho e na qualidade de vida em geral (Gree-

nhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Nandi, 2012). Pesquisadores, como Demerouti e 

colegas (2017), têm explorado as complexas dinâmicas que ocorrem nessa interface, ana-

lisando como o trabalho e as exigências familiares interagem e afetam a vida dos indiví-

duos, tanto de maneira positiva quanto negativa. 
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Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo investigar a relação entre 

exigências e recursos laborais e a interface com o indivíduo, contribuindo assim para o 

desenvolvimento de estratégias de gestão de pessoas mais eficazes. Além disso, visa com-

preender o impacto desses mesmos fatores no bem-estar no trabalho e no Empenhamento 

Organizacional, utilizando o modelo JD-R como guia. Para atingir esse objetivo, será 

realizada uma revisão sistemática da literatura, identificando as principais evidências em-

píricas, quais os fatores que afetam a relação entre exigências, recursos laborais e indiví-

duos, e quais as estratégias de gestão ideais para promover uma interface mais saudável 

e mais produtiva entre o trabalho e o indivíduo. 

 

A presente dissertação está estruturada em quatro partes. A primeira parte refere-

se ao Enquadramento Teórico dos conceitos estudados. O segundo capítulo apresenta 

objetivos e as hipóteses de investigação. O terceiro capítulo descreve a Metodologia, in-

tegrando a amostra, os instrumentos e os procedimentos de recolha e análise de dados. 

No quarto capítulo, são apresentados e discutidos os resultados obtidos a partir das análi-

ses descritiva, correlacional e inferencial. Finalmente, o último capítulo apresenta as prin-

cipais conclusões, apresenta sugestões para estudos futuros, além de discutir as potenciais 

implicações práticas no contexto organizacional, especialmente na gestão de pessoas e no 

ambiente de trabalho. 
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1. Enquadramento Teórico 

 

1.1 Modelo das Exigências-Recursos Laborais (JD-R) 
 

A crescente competitividade dos mercados, e as constantes mudanças nos contex-

tos empresariais, torna os processos de gestão e orientação de grupos de trabalho uma 

tarefa complexa e desafiadora. As transformações nos desenhos da função, as instabilida-

des nos locais de trabalho, incluindo a adoção do trabalho remoto (teletrabalho) e/ou hi-

brido, têm impactos significativos no ambiente organizacional e nos seus colaboradores. 

Mediante estas mudanças, é de extrema importância aprofundar os estudos sobre as cau-

sas e os efeitos destas transformações nos trabalhadores, procurando compreender melhor 

como é que essas alterações são geridas em relação às exigências e aos recursos no traba-

lho. 

O modelo das exigências-recursos laborais (Job Demands Resources [JD-R]; Ba-

kker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001) pode ser utilizado como um enquadra-

mento conceptual integrativo para monitorizar os locais de trabalho com o objetivo de 

aumentar o engagement ocupacional e prevenir o burnout (Schaufeli, 2017). De acordo 

com Demerouti e colegas (2001), o indicador patológico central neste modelo é o burnout, 

frequentemente operacionalizado através da exaustão. Como indicador de saúde foi in-

troduzido o conceito de engagement, um estado afetivo-cognitivo descrito como positivo, 

gratificante e relacionado com o trabalho caracterizado por vigor, dedicação e absorção 

(Schaufeli et al., 2002). A integração desses dois conceitos-chave (burnout e engagement) 

permite uma avaliação abrangente das condições de trabalho e do bem-estar dos funcio-

nários, possibilitando intervenções direcionadas e eficazes.  

Este modelo destaca a importância das exigências e dos recursos do trabalho como 

dois conjuntos de fatores que influenciam diretamente a experiência dos trabalhadores no 

ambiente laboral. Os recursos do trabalho são definidos como elementos positivos pre-

sentes no ambiente do trabalho que facilitam a obtenção dos objetivos dos trabalhadores 

(Bakker & Demerouti, 2007). Esses recursos incluem autonomia, apoio social, feedback 

construtivo (ou feedback de desempenho) e oportunidades de desenvolvimento profissio-

nal, entre outros. Por outro lado, as exigências do trabalho são fatores que requerem es-

forço e podem levar à sobrecarga física e emocional dos trabalhadores. Uma das premis-

sas fundamentais do modelo é que um desequilíbrio entre as exigências do trabalho e os 
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recursos disponíveis podem levar ao esgotamento dos trabalhadores, manifestado através 

do burnout, caracterizado por exaustão emocional e desconexão do trabalho (Bakker & 

Demerouti, 2007). Este impacto negativo no bem-estar dos trabalhadores pode prejudicar 

significativamente o desempenho individual e organizacional. 

Segundo esta teoria, todas as características do trabalho podem ser categorizadas 

em duas: exigências e recursos laborais (Bakker & Demerouti, 2014). As exigências la-

borais são aspectos físicos, psicológicos, sociais ou organizacionais do trabalho que re-

querem esforço físico e/ou psicológico prolongado, gerando custos fisiológicos e/ou psi-

cológicos (Demerouti et al., 2001). Exemplos incluem alta pressão laboral e interações 

exigentes com clientes. Já os recursos laborais referem-se a aspectos que: a) são funcio-

nais para alcançar os objetivos da função; b) reduzem as exigências e seus custos associ-

ados; ou c) promovem crescimento pessoal e desenvolvimento. Exemplos de recursos são 

autonomia no trabalho e participação nas decisões (Demerouti et al., 2001). 

A segunda premissa do modelo JD-R é que exigências e recursos laborais desen-

cadeiam dois processos relativamente independentes: um motivacional e outro que leva 

a problemas de saúde (Bakker & Demerouti, 2014). Altas exigências aumentam o risco 

de burnout, gerando consequências negativas como queixas de saúde e intenções de tur-

nover. Em oposição, os recursos laborais têm um papel motivacional, estimulando o en-

gagement e promovendo resultados positivos, como desempenho e comprometimento or-

ganizacional (Bakker & Demerouti, 2017). 

Embora iniciem processos distintos, exigências e recursos podem ter efeitos com-

binados. Existem duas interações principais: recursos laborais atenuam o impacto das 

exigências na sobrecarga percebida, ajudando os trabalhadores a lidar melhor com as suas 

demandas diárias; e exigências laborais amplificam o impacto dos recursos na motivação 

e engagement. Pesquisas mostram que os recursos são mais impactantes quando as exi-

gências são altas, especialmente em face de desafios, aumentando a dedicação às tarefas 

(Bakker & Demerouti, 2014). 

Uma importante extensão do modelo JD-R foi a inclusão dos recursos pessoais 

(Xanthopoulou et al., 2009), que são crenças sobre o controle que os indivíduos têm sobre 

seu ambiente (Bakker & Demerouti, 2017). Recursos pessoais como otimismo e autoefi-

cácia podem desempenhar um papel similar aos recursos laborais, ajudando os indivíduos 

a lidar com situações imprevistas. Bakker e Demerouti (2017) sugerem que esses recursos 

têm um impacto positivo direto no engagement e podem atenuar os efeitos negativos das 

exigências laborais. 
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A literatura confirma os pressupostos dessa teoria. Uma meta-análise recente de 

estudos longitudinais concluiu que o modelo JD-R é uma excelente base para avaliar o 

bem-estar dos trabalhadores em várias organizações (Lesener et al., 2019). Os resultados 

indicam que recursos laborais aumentam o engagement e reduzem o burnout ao longo do 

tempo, enquanto exigências laborais aumentam os níveis de burnout. Além disso, o en-

gagement dos trabalhadores prevê o aumento de recursos, enquanto o burnout eleva as 

exigências e diminui os recursos. 

A pesquisa mostra que trabalhadores alcançam melhores resultados em ambientes 

desafiantes com recursos adequados, pois esses ambientes promovem engagement e pre-

vinem o burnout (Bakker et al., 2014; Bakker & Demerouti, 2014). Portanto, as organi-

zações devem proporcionar desafios e recursos suficientes, implementando intervenções 

a nível individual e organizacional para promover o bem-estar ocupaciona 

Além disso, o modelo relaciona-se com o conceito de Empenhamento Organiza-

cional, que se refere à adesão dos trabalhadores aos valores e metas da organização 

(Meyer & Allen, 1991). Sugere-se que o ajuste entre as exigências e recursos do trabalho 

pode influenciar positivamente o empenhamento organizacional, destacando a importân-

cia de criar um ambiente de trabalho que forneça recursos adequados para os trabalhado-

res (Bakker & Demerouti, 2007). O Modelo JD-R também considera processos de medi-

ação e interação entre as exigências e os recursos do trabalho, o engagement no trabalho 

e os resultados individuais (Bakker & Demerouti, 2017). Ele sugere que o engagement 

no trabalho pode atuar como um mecanismo de mediação, transmitindo os efeitos positi-

vos dos recursos do trabalho e atenuando os efeitos negativos das exigências do trabalho. 

Ademias, o modelo também  se aplica ao conflito trabalho-família (CTF) e conflito famí-

lia-trabalho (CFT), explorando como é que as exigências e os recursos do trabalho podem 

afetar estes conflitos e, por sua vez, o bem-estar dos trabalhadores (BET) (Bakker et al., 

2008). Isto ressalta a importância de políticas organizacionais que promovam o equilíbrio 

entre a vida profissional e a vida pessoal dos trabalhadores. No que respeita à Gestão de 

Recursos Humanos, o Modelo JD-R tem implicações práticas significativas. Sugere-se 

que as organizações podem melhorar o bem-estar e o desempenho dos colaboradores ao 

fornecerem recursos adequados e ao reduzirem as exigências excessivas no trabalho (Ba-

kker & Demerouti, 2017). Isto pode ser alcançado através da implementação de políticas 

que promovam a autonomia, o apoio social e o desenvolvimento profissional dos traba-

lhadores, contribuindo assim para um ambiente de trabalho mais saudável e produtivo.  
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O Modelo JD-R fornece, assim, uma estrutura teórica sólida para entender como 

é que as características do trabalho podem impactar os trabalhadores e as suas organiza-

ções. São estas premissas que formam a base deste modelo, tendo assim implicações 

significativas para a promoção do bem-estar dos trabalhadores e para o sucesso organiza-

cional. O modelo combina duas abordagens pré-existentes: a teoria da carga mental e a 

teoria dos recursos, sendo amplamente estudado nas áreas de psicologia organizacional, 

na gestão de recursos humanos e na saúde ocupacional.  

O Modelo das Exigências-Recursos Laborais (JD-R) destaca o conceito de Enga-

gement no trabalho como um elemento central de sua estrutura teórica. O termo "Enga-

gement", tal como definido por Schaufeli e Bakker (2004), abrange a ideia de que os 

indivíduos apresentam uma intensa conexão emocional com as suas tarefas laborais, ma-

nifestada através de uma combinação de paixão, entusiasmo e comprometimento. De 

acordo com o JD-R, este estado positivo de envolvimento no trabalho está intimamente 

ligado aos recursos e às exigências presentes no ambiente de trabalho. Em consonância 

com o modelo JD-R, os recursos no trabalho desempenham um papel fundamental na 

promoção do Engagement (Bakker & Demerouti, 2014). Estes recursos, como o apoio 

social e as oportunidades de desenvolvimento profissional, são elementos que capacitam 

os trabalhadores, permitindo-lhes desta feita enfrentar as exigências laborais com maior 

eficácia. Quando os colaboradores percecionam um ambiente de trabalho abundante em 

recursos, é mais provável que se sintam entusiasmados e comprometidos com as suas 

tarefas e com as metas laborais. No entanto, o JD-R também reconhece a presença de 

exigências laborais que podem comprometer o Engagement dos trabalhadores (Bakker & 

Demerouti, 2017). Estas exigências, como uma carga de trabalho excessiva, prazos aper-

tados e conflitos de papel, são fatores que consomem energia dos indivíduos no trabalho. 

Quando as exigências do trabalho ultrapassam a capacidade de um trabalhador em lidar 

com elas de forma saudável, podem levar ao esgotamento, resultando numa redução signi-

ficativa ao nível do Engagement no trabalho. 

Assim, Modelo JD-R enfatiza a relação complexa entre os recursos e as exigências 

laborais e o Engagement no trabalho. Os recursos, ao promoverem um ambiente de tra-

balho favorável, podem estimular um alto nível de comprometimento e entusiasmo dos 

colaboradores. Por outro lado, as exigências laborais em excesso podem desgastar os tra-

balhadores, prejudicando os seus níveis de Engagement. Logo, compreender e gerir cui-

dadosamente estes componentes é essencial para promover um ambiente de trabalho sau-

dável e manter os níveis de Engagement no trabalho num patamar positivo. As pesquisas 
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têm explorado a relação entre os recursos do trabalho e o Engagement no trabalho, mos-

trando evidências e contributos que suportam esta relação. Por exemplo, um estudo rea-

lizado por Bakker e colegas (2014) descobriu que o suporte social e a autonomia no tra-

balho estavam positivamente relacionados ao Engagement no trabalho, outra investigação 

realizada por Halbesleben e Buckley (2014) comprovou a relação entre as exigências e 

os recursos do trabalho e o Engagement no trabalho. Os estudos posteriores a 2010, como 

Hakanen, et al. (2018), avaliaram a forma como os recursos do trabalho e o Engagement 

no trabalho estão relacionados ao longo do tempo. Os resultados mostraram que os recur-

sos do trabalho estavam positivamente associados ao Engagement no trabalho, apoiando 

assim as premissas do modelo JD-R. 

O modelo JD-R regula o impacto das exigências e dos recursos do trabalho e no 

bem-estar dos trabalhadores, destacando os processos que podem levar a um maior nível 

de satisfação e da saúde mental no contexto ocupacional. As investigações têm demons-

trado que as exigências do trabalho, como a carga de trabalho excessiva, a pressão de 

tempo e o conflito de papéis, estão negativamente relacionadas ao Bem-estar no Trabalho 

(BET). Por outro lado, os recursos do trabalho têm demonstrado ter um impacto positivo 

no BET. Os recursos organizacionais, como o suporte social, a autonomia e as oportuni-

dades de desenvolvimento, estão positivamente associadas ao BET (Bakker & Demerouti, 

2017). 

Os estudos têm apoiado a relação entre o Modelo JD-R e o Conflito Trabalho 

Família (CTF) e o Conflito Família-Trabalho (CFT). Por exemplo, a pesquisa de Schau-

feli et al. (2008) mostrou que elevadas exigências de trabalho estavam positivamente re-

lacionadas ao CTF e negativamente relacionadas ao bem-estar dos trabalhadores. Além 

disso, os recursos laborais, como o apoio social no trabalho e a flexibilidade, estavam 

negativamente relacionados ao CTF. Estudos mais recentes têm destacado a importância 

de diferentes exigências e de recursos no trabalho na mediação desses conflitos 

(Matthews & Barnes-Farrell, 2010). 

É importante destacar que o modelo JD-R não é apenas relevante para a compre-

ensão do bem-estar e do Engagement no trabalho, mas também tem implicações práticas 

na gestão dos recursos humanos. O modelo sugere que as organizações podem melhorar 

o bem-estar e o desempenho dos seus colaboradores ao fornecer recursos mais adequados, 

como apoio social, feedback, e oportunidades de desenvolvimento, e reduzindo as exi-

gências excessivas, como cargas de trabalho elevadas e conflitos de papel (Bakker & De-

merouti, 2017). Em suma, o Modelo JD-R é uma estrutura teórica valiosa que ajuda a 
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compreender as complexas interações entre as exigências e os recursos no trabalho e os 

resultados individuais, como o Engagement no trabalho, o Empenhamento Organizacio-

nal e o Bem-estar no Trabalho. Este modelo tem implicações importantes na gestão de 

recursos humanos e pode orientar as organizações na criação de ambientes e politicas de 

trabalho mais saudáveis e muito mais produtivos. 

 

 

1.2 Empenhamento Organizacional 
 

O Empenhamento Organizacional é um construto de grande relevância no campo 

da psicologia organizacional e na gestão dos recursos humanos, sendo amplamente estu-

dado e discutido na literatura acadêmica e científica. Este conceito refere-se à dedicação 

e ao compromisso dos trabalhadores para com a organização em que estão inseridos. É 

um indicador da extensão em que os indivíduos se identificam com os objetivos, com os 

valores e com a missão da organização que representam, bem como a disposição que 

possuem para investir esforços adicionais no sentido de contribuir para o sucesso organi-

zacional. 

Um dos modelos teóricos mais influentes para compreender o Empenhamento Or-

ganizacional é o Modelo das Três Componentes de Meyer e Allen (1991). Este modelo 

propõe que o Empenhamento Organizacional é composto por três componentes distintas: 

o Empenhamento Afetivo: Esta componente refere-se à ligação emocional dos 

funcionários para com a organização. Os indivíduos com alto empenhamento afe-

tivo experimentam sentimentos positivos em relação à organização, como a satis-

fação, orgulho e lealdade. Eles têm uma forte identificação para com os valores e 

para com a cultura da organização.  

o Empenhamento Normativo: Está relacionado à obrigação moral percebida pelos 

funcionários de permanecerem na organização. Isto ocorre devido às normas so-

ciais, às pressões familiares ou a outros fatores externos que fazem com que os 

trabalhadores sintam que devem permanecer na organização.  

o Empenhamento Instrumental: Esta componente refere-se à perceção que o tra-

balhador detém de que precisa permanecer na organização devido aos investimen-

tos pessoais que fez, como o tempo, o esforço ou até mesmo recursos financeiros, 

e que não seriam facilmente transferíveis para outra organização. É mais uma 

questão de necessidade prática do que de ligação emocional. 
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As investigações mais recentes têm aprofundado diversos aspectos do Empenha-

mento Organizacional, explorando as suas principais nuances e interconexões com outros 

construtos relevantes.  

Ao nível de antecedentes,  Chen e colegas (2022), exploraram os fatores que con-

tribuem para a explicação do Empenhamento Organizacional. Identificaram que a lide-

rança transformacional, o suporte organizacional e a justiça organizacional contribuem 

para explicação do Empenhamento Organizacional. A liderança transformacional, que 

inspira e motiva os funcionários, foi identificada como um dos principais preditores do 

Empenhamento Organizacional. Em termos de estratégias organizacionais para promover 

o empenhamento dos trabalhadores, várias abordagens têm sido sugeridas na literatura. 

Por exemplo, programas de reconhecimento e recompensa podem ser implementados 

para valorizar e incentivar os funcionários comprometidos. 

Outros estudos (e.g., Meyer & Herscovitch, 2021) destacaram a relação entre o Em-

penhamento Organizacional, particularmente o afetivo e normativo, e a intenção de rota-

tividade organizacional. Ou seja, colaboradores que demonstraram um maior nível de 

empenhamento afetivo e normativo estavam significativamente menos propensos a ex-

pressar uma intenção de deixar a organização. Estes resultados sugerem que os laços 

emocionais e o compromisso com os valores da organização desempenham um papel 

crucial na retenção de talentos e na redução da rotatividade de pessoal, oferecendo in-

sights valiosos para a gestão de recursos humanos e estratégias de retenção de talentos.  

Além disso, é importante destacar a relação entre o Empenhamento Organizacional 

e o Engagement no trabalho, que se refere ao estado emocional positivo dos funcionários 

no ambiente de trabalho. Estudos, como os conduzidos por Gulhar et al. (2023) e Bakker 

et al. (2011), têm demonstrado uma correlação positiva entre o Empenhamento Organi-

zacional e o Engagement, indicando que funcionários altamente empenhados tendem a 

apresentar níveis elevados de Engagement no trabalho. 

Estudos recentes têm ainda investigado a relação entre o Empenhamento Organiza-

cional e o CTF e o CFT, procurando compreender como estes fatores se inter-relacionam. 

Por exemplo, Smith e colaboradores (2021) realizaram uma meta-análise de estudos an-

teriores e encontraram uma relação negativa entre o Empenhamento Organizacional e o 

CTF. Isto significa que quanto maior o nível de Empenhamento Organizacional dos tra-

balhadores, menor tende a ser o conflito entre as questões do trabalho e da família. Outro 

estudo relevante foi conduzido por Johnson e colegas (2022), que exploraram a relação 

entre o Empenhamento Organizacional e o CFT. Os resultados indicaram que o 



 

 
 

11 

Empenhamento Organizacional estava negativamente relacionado ao CFT, ou seja, 

quanto maior o Empenhamento dos trabalhadores com a organização, menor é a interfe-

rência das questões familiares nas responsabilidades do trabalho. No entanto, é impor-

tante observar que o Empenhamento Organizacional não é apenas um fator benéfico. Es-

tudos, como os de Rafferty e Restubog (2021), destacaram que o empenhamento instru-

mental, que está relacionado à perceção de investimentos pessoais, pode estar associado 

a impactos negativos no bem-estar dos funcionários. 

No estudo de Djawoto et al. (2022) descobriram que o CTF tem um efeito negativo 

no desempenho dos funcionários e no Empenhamento Organizacional, no entanto, a qua-

lidade da vida profissional, que pode ser vista como um antídoto para o CTF, teve um 

efeito positivamente significativo no desempenho e no Empenhamento Organizacional. 

Junaidi et al. (2022) descobriram que o CFT tem um efeito negativamente significativo 

no Empenhamento Organizacional. Além disso, o stresse no trabalho e o CFT tiveram um 

efeito positivamente significativo na intenção de rotatividade, enquanto o Empenhamento 

Organizacional teve um efeito negativamente significativo na intenção de rotatividade. 

Sharma e Yadav (2021) descobriram que o CTF atua como um mediador entre o apoio 

do supervisor e o Empenhamento Organizacional, contudo, não encontraram um efeito 

significativo do apoio dos colegas de trabalho no Empenhamento Organizacional. Já no 

estudo de Ahmad et al. (2021) descobriram que os professores universitários estão a lidar 

com o CTF enquanto permanecem comprometidos com a organização. Eles encontraram 

uma associação negativa entre o CTF e o Empenhamento Organizacional. Estes estudos 

sugerem que o CTF e o CFT podem ter um impacto negativo no Empenhamento Organi-

zacional, os fatores como a qualidade da vida profissional e o apoio do supervisor podem 

ajudar a mitigar este efeito. 

Em resumo, o Empenhamento Organizacional é um conceito complexo e multifa-

cetado que desempenha um papel crucial na compreensão do comportamento dos traba-

lhadores e no desempenho organizacional. Ele é influenciado por uma variedade de fato-

res, incluindo a liderança, o suporte organizacional, a justiça e o conflito trabalho-família. 

A relação com o Engagement no trabalho, a intenção de deixar a organização e o bem-

estar dos funcionários destaca a sua importância nos contextos dos trabalhos mais moder-

nos. As pesquisas continuam a explorar as nuances desse construto, fornecendo insights 

valiosos para a gestão dos recursos humanos e na promoção do bem-estar dos trabalha-

dores. 
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1.3 Bem-Estar no Trabalho (BET)  
 

O conceito de Bem-Estar no Trabalho (BET) é um tema central na literatura da 

psicologia organizacional e na gestão dos recursos humanos. Este termo descreve a qua-

lidade da experiência que os trabalhadores experimentam no seu ambiente de trabalho, 

envolvendo fatores físicos, psicológicos e sociais que podem afetar o bem-estar geral 

(Warr, 2019). Assim, o BET é uma construção multifacetada que engloba vários elemen-

tos inter-relacionados. Podemos expressar uma definição mais inclusiva: "O Bem-Estar 

no Trabalho é a avaliação subjetiva do trabalhador sobre a sua experiência no ambiente 

de trabalho, abrangendo a sua satisfação no trabalho, a saúde mental, o Engagement, o 

equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal e a perceção do apoio organizacional" (Diener 

et al., 2018, p. 253-260; Warr, 2019, p. 261-268).  

Para compreender o Bem-Estar no Trabalho (BET), é essencial destacar e perceber 

as seguintes premissas: a) A satisfação no trabalho que é defenida como um aspecto vital 

do BET, representando a forma como os trabalhadores percebem os seus empregos, in-

cluindo o grau de realização das tarefas, a qualidade das relações no ambiente de trabalho 

e as oportunidades no desenvolvimento profissional (Judge & Watanabe, 2018); b) A 

saúde mental que representa um papel crucial no BET, incluindo o equilíbrio psicológico 

dos trabalhadores, garantindo uma melhor gestão do stresse, da ansiedade e da depressão, 

que para isso precisa contar com um ambiente de trabalho favorável à saúde mental dos 

trabalhadores (Warr, 2019; Hammen et al., 2021); c) O Engagement no Trabalho que 

reflete a conexão emocional e cognitiva dos trabalhadores com as suas tarefas, influenci-

ando assim o seu comprometimento, a sua criatividade e a sua produtividade (Bakker & 

Demerouti, 2017); d) Um equilíbrio adequado entre o trabalho e a vida pessoal, permissa 

esta fundamental para o BET, pois permite que os trabalhadores conciliem as suas res-

ponsabilidades profissionais com as suas vidas pessoais, minimizando assim ao máximo 

os conflitos que possam existir (e.g CTF e CFT) (Greenhaus & Powell, 2018); e) Apoio 

organizacional, que deverá ser expresso através de políticas de recursos humanos, do 

apoio de colegas e de uma liderança eficaz, desmonstrando assim um compromisso da 

organização com o bem-estar de seus funcionários (Eisenberger et al., 2020). 

No estudo de Ibrahim Luberenga et al., (2023) foi destacada a relevância dos pro-

gramas de consciencialização sobre a saúde mental no local de trabalho, particularmente 

nos países de baixo e médio rendimentos. Estes programas têm o potencial de promover 

o BET, pois aumentam o entendimento sobre a saúde mental e fornecem estratégias para 
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enfrentar o stresse e todos os outros desafios relacionados. Investigações mais recentes 

têm explorado como é que o ambiente do trabalho afeta a saúde mental dos funcionários. 

Questões como o stresse ocupacional, o assédio moral e a sobrecarga de trabalho têm sido 

objeto de investigação, com o objetivo de entender como é que estes fatores impactam o 

BET (Liu & Hong, 2023). A resiliência no contexto profissional também tem sido uma 

área de interesse crescente. Estudos mostram a resiliência dos trabalhadores pode ajudar 

a enfrentar os desafios no trabalho e melhorar o BET, mesmo em ambientes stressantes 

(Ashfaq et al., 2023). 

Shiri e colegas (2023) conduziram uma revisão abrangente de intervenções no local 

de trabalho e a sua eficácia na melhoria do bem-estar dos trabalhadores, na saúde perce-

bida e na satisfação no trabalho, além de reduzir os fatores psicossociais stressantes, 

exaustão e absenteísmo. Kristina Schubin et al. (2023) investigaram o impacto de um 

programa de Formação de Mindfulness no local de trabalho no setor das tecnologias de 

informação e comunicação. Os resultados sugerem que a Formação de Mindfulness pode 

melhorar o bem-estar, o desempenho e a literacia em saúde dos gestores de níveis mais 

elevados. Também Landicho et al. (2023) exploraram a relação entre emoções positivas 

e o desempenho entre professores que trabalham em casa na Batangas State University. 

O estudo revelou uma correlação significativa entre emoções positivas e o desempenho 

no trabalho. 

O Modelo JD-R foi utilizado no estudo de Daisy Lee e Yunseong Jo (2023), e pos-

tula que as exigências do trabalho podem levar ao burnout e à deterioração da saúde, 

enquanto os recursos do trabalho podem levar ao Engagement e ao BET. Neste estudo 

destaca-se a autonomia no trabalho e o bem-estar psicológico como influências no de-

sempenho no trabalho através do Engagement. Rauschmayr e colegas (2023) examinaram 

os efeitos dos recursos sociais e organizacionais no burnout e na satisfação no trabalho 

de forças de segurança, nomeadamente forças policiais na Alemanha, destacando a con-

tribuição dos recursos organizacionais na previsão e prevenção do burnout e na satisfação 

no trabalho. Também o clima organizacional e a cultura corporativa desempenham um 

papel significativo no BET. Os estudos investigam como é que uma cultura de apoio e 

um ambiente de trabalho positivo podem contribuir para o bem-estar dos funcionários 

(Suárez-Albanchez et al., 2023). 

A relação entre BET e Empenhamento Organizacional tem sido objeto de estudo 

em várias pesquisas recentes (e.g., Chowdhury & Shamsher, 2023; Sahar E-Vahdati et 

al., 2023; Suárez-Albanchez et al., 2023). Estes estudos enfatizam a influência de fatores 
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como a responsabilidade social corporativa, o apoio organizacional percebido nas rela-

ções entre o BET e o Empenhamento Organizacional. As consequências do BET para a 

organização são de extrema importância, além de se concentrar no impacto do BET nos 

funcionários, as pesquisas também examinam como altos níveis de BET podem afetar 

positivamente a organização como um todo. Isso inclui maior produtividade, retenção de 

talentos e a satisfação dos clientes (Schubin et al., 2023). Outros estudos (e.g., Andrianto 

& Palupi, 2023; Aqeel Khan et al., 2023; Shahid Mehmood et al., 2023), investigaram o 

impacto do conflito trabalho-família (CTF) e conflito família-trabalho (CFT) no bem-

estar dos trabalhadores e na intenção de rotatividade, destacando as implicações desses 

conflitos na vida profissional e pessoal dos funcionários.  

Compreender o Bem-Estar no Trabalho é fundamental, pois ele está intimamente 

relacionado com o desempenho no trabalho, com a satisfação do cliente, com a retenção 

de talentos e com a saúde em geral dos trabalhadores (Judge & Watanabe, 2018; Saks, 

2020). As organizações que promovem o BET tendem a usufruir de benefícios significa-

tivos, incluindo funcionários mais motivados, menos absenteísmo e maior competitivi-

dade no mercado. Com a pandemia da COVID-19 veio à tona a importância do BET, já 

que muitos trabalhadores tiveram de se adaptar ao teletrabalho e enfrentar novos desafios 

em termos de equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal, destacando ainda mais a neces-

sidade de serem criados ambientes de trabalho saudáveis e de haver um maior apoio e 

cuidado na saúde mental dos funcionários (Green et al., 2021). 

Em suma, as pesquisas mais recentes sobre o Bem-Estar no Trabalho abordam uma 

grande série de questões, desde intervenções no local de trabalho até à relação complexa 

entre BET, Empenhamento Organizacional, CTF e muito mais. Estes estudos contribuem 

significativamente para a nossa compreensão dos fatores que afetam o bem-estar dos tra-

balhadores e, consequentemente, a eficácia das organizações em promoverem ambientes 

de trabalho saudáveis e produtivos. À medida que a compreensão do BET evolui, as in-

tervenções no local de trabalho vão-se tornando mais personalizadas. As pesquisas ex-

ploram a eficácia de intervenções adaptadas às necessidades individuais dos funcionários, 

visando melhorar o seu bem-estar (Fantinelli et al., 2023). Aproveitando a rápida evolu-

ção tecnológica e a introdução de novas formas de trabalho têm-se levantado questões 

sobre como é que estas mudanças afetam o BET. Estudos têm procurado conhecer como 

a digitalização, o teletrabalho e a tecnologia influenciam o bem-estar dos trabalhadores 

(Hilty et al., 2023) para que desta forma se consiga ajustar e encontrar soluções mais 

equilibradas. Os estudos sobre o tema serão sempre de grande relevância e complexidade 
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pois são vários os fatores que podem influenciar o bem-estar dos trabalhadores e, por 

consequência, o desempenho das organizações. 

 

1.4 Conflito Trabalho Família (CTF) e Conflito Família Trabalho (CFT)  
 

O conflito trabalho-família (CTF) é um conceito fundamental no campo da psico-

logia organizacional e refere-se às tensões e interferências que ocorrem quando as exi-

gências e as obrigações do ambiente de trabalho entram em conflito com as responsabili-

dades e obrigações familiares de um indivíduo (Greenhaus & Beutell, 1985). Por outras 

palavras, o CTF ocorre quando as atividades relacionadas ao trabalho competem com as 

atividades e o tempo que um indivíduo precisa de dedicar à sua vida familiar. Por outro 

lado, o conflito família-trabalho (CFT) descreve as tensões e as interferências resultantes 

das exigências e das responsabilidades familiares que entram em conflito com as ativida-

des e o desempenho profissional de um indivíduo. Desta forma, o CFT ocorre quando as 

obrigações familiares afetam negativamente a capacidade que o indivíduo tem, em cum-

prir as suas responsabilidades no trabalho (Greenhaus et al., 1985; Frone et al., 1992; 

Carlson et al., 2000; Kossek et al., 1998). 

Esses dois conceitos, CTF e CFT, representam fenómenos complexos e inter-rela-

cionados e têm um impacto significativo no bem-estar dos indivíduos e no funcionamento 

das organizações. A compreensão destes conceitos é essencial para desenvolver estraté-

gias e políticas que promovam um equilíbrio saudável entre o trabalho e a família de 

forma que sejam minimizados os conflitos associados a estas duas esferas da vida. 

São vários os fatores que contribuem para a manifestação destes conflitos, inclu-

indo o trabalho realizado fora de horas e também longas horas de trabalho, falta de flexi-

bilidade no horário, a grande pressão provocada pela produtividade, a falta de suporte 

organizacional para conciliar o trabalho e a família, as expectativas sociais e culturais, 

entre outros. Estes fatores podem intensificar o conflito entre os domínios do trabalho e 

da família. O construto do CTF refere-se às dificuldades e tensões que podem surgir 

quando as exigências do trabalho e as responsabilidades familiares entram em conflito, 

afetando negativamente a vida profissional e pessoal dos indivíduos. Por outro lado, o 

CFT refere-se às dificuldades e às tensões resultantes das exigências familiares que inter-

ferem nas atividades e no desempenho profissional. Ambos os construtos são amplamente 

estudados no campo da psicologia organizacional e têm implicações significativas para o 

bem-estar dos indivíduos e para o funcionamento das organizações. 
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As pesquisas mais recentes têm explorado a relação entre o Conflito Trabalho-Fa-

mília (CTF) e o Conflito Família-Trabalho (CFT), à luz do Modelo JD-R, o qual descreve 

como as exigências e os recursos no trabalho podem impactar no bem-estar dos trabalha-

dores, exacerbando esses conflitos. Por exemplo, um estudo recente conduzido por 

Zumayyah et al. (2023) analisou a satisfação no trabalho de educadores de infância na 

Indonésia em relação ao tecnostress e ao CTF. Este estudo sublinha a importância de 

considerar diversos fatores, incluindo as exigências tecnológicas, ao investigar o CTF e 

o CFT em diferentes contextos de trabalho. 

É determinante entender os antecedentes do CTF e do CFT para uma compreensão 

mais aprofundada destes fenómenos tão complexos. Fatores como a carga horária exces-

siva de trabalho, a falta de flexibilidade no trabalho, a falta de apoio organizacional para 

a conciliação entre o trabalho e a família e as expectativas sociais relacionadas aos papéis 

de género, têm sido identificados como antecedentes relevantes. Por exemplo, os estudos 

demonstraram que longas horas de trabalho estão associadas a um maior conflito entre as 

exigências profissionais e familiares (Grzywacz & Marks, 2000). 

Os consequentes do CTF e do CFT são vastos e abrangem diversas áreas da vida 

dos indivíduos. Estes conflitos foram associados a problemas de saúde mental, como ele-

vados sintomas de stresse, ansiedade e depressão (Amstad et al., 2011). Além disso, afe-

tam a satisfação no trabalho, o desempenho profissional, a satisfação conjugal e os rela-

cionamentos familiares (Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985). 

A mitigação do conflito trabalho-família (CTF) e conflito família-trabalho (CFT) 

requer uma abordagem holística que envolve a colaboração de organizações, indivíduos 

e a sociedade em geral. Nesse sentido, diversas estratégias podem ser empregadas: Em 

primeiro lugar, as organizações desempenham um papel fundamental ao implementarem 

políticas de conciliação trabalho-família. Isto pode incluir a adoção de horários flexíveis, 

a facilitação do teletrabalho, a permissão de licenças parentais remuneradas e a disponi-

bilização de programas de apoio à parentalidade (Clark, 2020). Além disso, é essencial 

promover uma cultura organizacional favorável, na qual os funcionários se sintam enco-

rajados a procurar um equilíbrio saudável entre as exigências do trabalho e da vida pessoal 

(Kossek & Lautsch, 2018). A gestão de expectativas também desempenha um papel rele-

vante na mitigação do conflito trabalho-família. Ao promover uma compreensão realista 

das expectativas relacionadas ao trabalho e à família, por intermédio de formações dire-

cionadas para a gestão do tempo, priorização de tarefas e competências de comunicação 

eficaz, é possível reduzir significativamente o conflito (Frone, 2018). O apoio social e o 
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desenvolvimento da resiliência são igualmente importantes. Os indivíduos podem ser be-

neficiados através do apoio de colegas, amigos e familiares, enquanto a consolidação da 

resiliência ajuda a lidar melhor com os desafios do CTF e CFT (Hill, 2020). Por fim, a 

educação e conscientcialização sobre os impactos do conflito trabalho-família, junta-

mente com a divulgação de políticas e recursos disponíveis, são essenciais para capacitar 

os trabalhadores a tomarem decisões informadas e a procurar apoio quando seja necessá-

rio (Shockley et al., 2017). 

Em suma, procurar um equilíbrio saudável entre trabalho e família não só contribui 

para o bem-estar dos trabalhadores, mas também para a qualidade de vida de suas famí-

lias, promovendo um ambiente mais saudável e produtivo tanto no âmbito profissional 

quanto pessoal. 
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2. Objetivos e Hipóteses de Estudo 

 
O presente estudo tem como objetivo compreender a relação entre as exigências la-

borais e os recursos laborais, investigando as exigências (tais como carga de trabalho, 

prazos apertados, exigências emocionais) e os recursos (como suporte social, autonomia, 

oportunidades de desenvolvimento) no ambiente de trabalho e como estes se interrelaci-

onam, avaliando o impacto da interface trabalho-família na saúde e no bem-estar dos tra-

balhadores. Com este estudo propomo-nos compreender como é que as exigências e os 

recursos laborais podem afetar o conflito entre o trabalho e a família, influenciando ne-

gativamente ou positivamente a qualidade de vida dos indivíduos. 

Como requerido pelo modelo JD-R, as exigências laborais contribuem para a predição 

dos níveis de conflito trabalho – individuo (Bakker & Demerouti, 2017). Por outro lado, 

os recursos laborais demonstram a capacidade de atenuar o impacto da sobrecarga sen-

tida, uma vez que trabalhadores com mais recursos lidam melhor com as exigências diá-

rias (Bakker & Demerouti, 2017). Neste sentido, é esperado que: 

H1: Existe uma relação significativa entre as exigências laborais e os recursos labo-

rais no ambiente de trabalho. 

H2: Os recursos laborais estão positivamente relacionados com Empenhamento afe-

tivo dos indivíduos. 

H3: Os recursos laborais estão positivamente relacionados com Empenhamento nor-

mativo dos indivíduos. 

H4: As exigências laborais estão positivamente relacionadas com Empenhamento 

instrumental dos indivíduos. 

H5: As exigências laborais estão negativamente associadas ao bem-estar dos traba-

lhadores. 

H6: Os recursos laborais estão positivamente associados ao bem-estar dos trabalha-

dores. 

H7: O empenhamento afetivo medeia a relação entre os recursos laborais e o bem-

estar no trabalho. 
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 3. Metodologia 

 
3.1. Amostra  
 

A amostra por conveniência do presente estudo foi constituída por 275 sujeitos dos 

quais 16.4% (n = 45) correspondem ao género feminino, 5.1% (n = 14) ao género mas-

culino, .4% (n = 1) identificou-se como outro género e a grande maioria da amostra pre-

feriu não responder à questão do género (78.2%, n = 215). A faixa etária dos participantes 

encontra-se entre os 18 e os 70 anos (M = 43.16, DP = 10.60). 

Quanto ao estado civil, mais de metade dos indivíduos eram casados (53.1%, n = 

146), enquanto 29.8% (n = 82) encontram-se solteiros, 14.2% (n = 39) eram viúvos, os 

restantes 2.5% (n= 7) eram divorciados, sendo que 47.3% (n = 130) possuía filhos a 

cargo. Em relação às habilitações literárias a maior parte era licenciado (44.4%, n = 122) 

ou detinham grau acima a licenciatura (17.1, n = 47) e de Doutoramento (1.5%, n =4), os 

restantes apresentavam escolaridade ao nível do ensino secundário (30.5%, n = 84) ou do 

ensino básico (1.8%, n = 5). 

No que concerne à esfera profissional, 92.4% (n = 254) dos trabalhadores exercem 

funções no setor terciário, enquanto 6.2% (n = 17) encontram-se no setor secundário ou 

setor primário (.4, n = 1). Uma parte substancial pertence à função pública (55.3%, n = 

152) e 44.4% (n = 122) exerce funções no setor privado. Na amostra recolhida 60.4% (n 

= 166) não exerce funções de Gestão, já quase 40% executa funções de Gestão na sua 

atividade laboral (38.9%, n = 107). Em termos de horário de trabalho 84.4% (n = 233) 

trabalha tempo integral, 6.2% (n = 17) a tempo parcial, em horário rotativo encontram-se 

6.5% (n = 18) e em teletrabalho apenas 2.5% (n = 7. 

 
3.2. Instrumentos 
 

O modelo das exigências-recursos laborais foi operacionalizado através da escala de 

Lee e colaboradores (2017), em processo de adaptação para a população portuguesa. No 

que toca às exigências laborais (11 itens), a escala avalia as dimensões de sobrecarga no 

trabalho (  = .90), exigências emocionais (  = .86) e exigências tecnológicas (  = .78), 

neste estudo, verificaram-se alfas no valor de .93, .94 e .89, respetivamente. Relativa-

mente aos recursos laborais (14 itens), as dimensões avaliadas são a autonomia no traba-

lho (  = .90), o feedback de desempenho (  = .89) e os recursos tecnológicos (  = .36), 

na presente amostra, as dimensões apresentaram uma consistência interna de .87, .87 e 
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.74, respetivamente. Os itens foram medidos numa escala do tipo Likert de 5 pontos, de 

1 (“nunca”) a 5 (“sempre”). 

Para medir a o Empenhamento Organizacional foi utilizada a escala desenvolvida por 

Rego e colegas (2007). Esta avalia o nível de Empenhamento Organizacional baseada na 

avaliação das três dimensões do construto através de 10 itens. As dimensões avaliadas 

são o Empenhamento Afetivo (  = .88), o Empenhamento Normativo (  = .82) e o Em-

penhamento Instrumental (  = .84), na presente amostra, as dimensões apresentaram uma 

consistência interna de .87, .87 e .64, respetivamente. Os itens foram medidos numa es-

cala do tipo Likert de 6 pontos, de 1 (“não se aplica rigorosamente nada”) a 6 (“aplica-se 

completamente”), quanto maior for a pontuação obtida em cada dimensão, mais se refle-

tirá o nível de Empenhamento. 

De forma a medir a o Conflito Trabalho Família (  = .95), e Conflito Família Traba-

lho (  = .86), foi utilizada a escala desenvolvida por Santos e Gonçalves (2014), sendo 

originalmente desenvolvidas em em inglês por Netemeyer et al. (1996). Esta escala com-

posta por 8 itens, cotados numa escala de likert de 7 pontos (1 – não se aplica rigorosa-

mente nada a 7 – aplica-se completamente) é um instrumento bidimensional que avalia 

as duas dimensões do conflito. Na presente amostra, as dimensões apresentaram uma 

consistência interna de .88 e .86, respetivamente. 

No sentido de medir os níveis de Bem Estar no Trabalho (  = .94), foi utilizada a 

escala desenvolvida por Warr (1990), adaptada para a população portuguesa por Santos 

e Gonçalves (2010). Esta escala foi composta por 10 itens, cotados numa escala de likert 

de 6 pontos (1 – nunca e a 6 – sempre). Na presente amostra, a escala apresenta uma 

consistência interna de .90. 

Para além dos instrumentos mencionados, o questionário integrava ainda algumas 

questões de natureza sociodemográfica e socioprofissional, com o objetivo de caracteri-

zação da amostra. 

 

3.3. Procedimento 
 
3.3.1. Procedimento de recolha de Dados  
 

Os dados foram recolhidos através do preenchimento de um questionário online, de-

senvolvido na plataforma Google Forms, partilhado nas redes sociais e enviado via e-

mail para empresas nacionais de diferentes áreas de atividade, públicas e privadas, cujo 
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tempo de aplicação era de cerca de 10 minutos. Antes do seu preenchimento, os partici-

pantes eram informados da garantia de anonimato e confidencialidade no tratamento de 

dados, confirmando a sua participação voluntária ao avançar para o questionário em si, 

não existindo recompensas monetárias ou de qualquer cariz. No que concerne aos crité-

rios de inclusão, os participantes teriam de estar empregados no momento. 

 
3.3.2. Procedimento de análise de Dados 

A análise dos dados recolhidos foi feita através do software estatístico IBM SPSS 

(Statistical Package for Social Sciences, versão 26). Após a inserção dos dados na base 

criada, realizou-se uma análise estatística descrita, como as medidas de tendência cen-

tral (média), dispersão (desvio-padrão) valor mínimo e valor máximo, com o objetivo 

de caracterizar-se os participantes da amostra recolhida. Após a exploração dos dados, 

calculou-se o coeficiente de correlação de Pearson de forma a analisar a relação entre 

as variáveis em estudo. Este coeficiente varia entre -1 e 1 (- 1 ≤ r ≤ 1). Se r (i.e., o 

coeficiente de correlação) for superior a zero significa que as duas variáveis variam no 

mesmo sentido, contudo se r for inferior a zero as variáveis variam em sentido inverso. 

As correlações consideram-se fracas quando r é inferior a .25; moderadas entre .25 ≤ 

r ≤ .50; fortes entre .50≤ r ≤ .75; e muito fortes se r ≥ .75 (Marôco, 2011). De seguida 

realizou-se a análise de regressão linear hierárquica, de forma a verificar-se o poder 

preditivo das variáveis independentes sobre as variáveis dependentes. 

Por fim, com recurso ao software JASP  (Jeffreys’s Amazing Statistics Pro-

gram, versão 0.16.1), verificou-se os efeitos de mediação que se realizou através do 

cálculo do intervalo de confiança pelo método bias-corrected percentile bootstrap, se 

os valores estivessem dentro dos 95% do intervalo de confiança, o efeito indireto é 

significativo e a mediação é considerada presente (Biesanz et al., 2010). 
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4. Resultados 

 
4.1. Análise Descritiva 

 

A Tabela 4.1 ilustra a análise descritiva das dimensões relacionadas com os 

Recursos e Exigências laborais. Esta análise detalhada oferece uma compreensão mais 

aprofundada sobre as interações entre as variáveis em estudo, fornecendo dados 

essenciais para a interpretação dos resultados e a formulação de estratégias 

organizacionais eficazes. Por exemplo, observa-se uma correlação positiva significativa 

entre os recursos de autonomia e os recursos de feedback de desempenho. Esta relação 

sugere que um maior grau de autonomia no ambiente de trabalho está frequentemente 

associado a um maior acesso ao feedback de desempenho. Tal associação pode ser 

benéfica para o desenvolvimento profissional dos trabalhadores, uma vez que a 

autonomia permite que os indivíduos tomem decisões informadas e ajustem as suas 

práticas com base no feedback recebido. Além disso, esta combinação de autonomia e 

feedback positivo pode aumentar o engagement dos trabalhadores, promovendo uma 

maior satisfação e motivação no trabalho. 

Por outro lado, a análise revela uma correlação negativa entre as exigências 

emocionais e os recursos de autonomia. Este dado indica que um aumento nas exigências 

emocionais, como lidar com situações de alta tensão ou conflito, pode estar associado a 

uma diminuição na percepção de autonomia. A diminuição da autonomia percebida em 

contextos de altas exigências emocionais pode ter consequências adversas para o bem-

estar dos trabalhadores, contribuindo para níveis mais elevados de stresse e burnout. Este 

efeito negativo destaca a importância de gerir adequadamente as exigências emocionais 

no local de trabalho, proporcionando simultaneamente recursos que fortaleçam a 

autonomia dos trabalhadores. 

Assim, a análise descritiva das dimensões dos Recursos e Exigências laborais 

sublinha a complexidade das interações no ambiente de trabalho e a necessidade de um 

equilíbrio cuidadoso entre as exigências impostas aos trabalhadores e os recursos 

disponibilizados para apoiar o seu desempenho e o bem-estar. As organizações devem 

considerar estas dinâmicas ao desenvolver políticas e práticas de gestão que visem 

melhorar a saúde ocupacional e a eficiência organizacional. Esta abordagem científica e 

detalhada oferece uma base sólida para intervenções organizacionais, enfatizando a 
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importância de um ambiente de trabalho que valorize tanto a autonomia quanto a gestão 

adequada das exigências emocionais, promovendo assim um ambiente mais saudável e 

produtivo para todos os trabalhadores. 

 

 
Tabela 4.1  

Estatísticas Descritivas 

 

No que respeita aos recursos, as médias das três dimensões encontram-se acima 

do ponto central. Especificamente, os Recursos Técnologios têm a dimensão com média 

mais elevada (M = 3.82, DP = .98). Em relação às Exigências laborais, as dimensões 

seguem a mesma tendência revelando que as Exigências: Sobrecarga no Trabalho 

apresentam a média mais alta (M = 3.61, DP = .86).  

Quanto às dimensões Empenhamento Afetivo, Normativo e Instrumental, a 

pontuação oscilou entre o mínimo de 1 e o máximo de 6, sendo que a dimensão com 

menor valor médio diz respeito ao Empenhamento Instrumental (M = 3.00, DP = 1.29), 

já a dimenção que apresenta maiores valores médios de todas as dimenções analisadas 

neste estudo, foi o Empenhamento Afetivo (M = 4.11, DP = 1.29).   

Relativamente aos resultados do CTF e CFT, verifica-se que a dimensão CFT se 

encontra abaixo da média (M = 2.45, DP = 1.35), e o CTF apresenta o maior valor dentro 

das médias das restantes dimensões (M = 3.57, DP = 1.77), em que os valores oscilaram 

entre 1 de mínimo e 7 de máximo.  

 Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 

Recursos: Autonomia 1.00 5.00 3.69 .89 

Recursos: Feedback de Desempenho 1.00 5.00 3.41 .93 

Recursos: Tecnológicos 1.00 5.00 3.82 .98 

Exigências: Sobrecarga no trabalho 1.00 5.00 3.61 .86 

Exigências: Emocionais 1.00 5.00 3.19 1.02 

Exigências Tecnológicas 1.00 5.00 3.46 .93 

Empenhamento Afetivo 1.00 6.00 4.11 1.33 

Empenhamento Normativo 1.00 6.00 3.25 1.38 

Empenhamento Instrumental 1.00 6.00 3.00 1.29 

Conflito Família-Trabalho 1.00 7.00 3.57 1.77 

Conflito Trabalho-Família 1.00 7.00 2.45 1.35 

Bem-Estar no Trabalho 1.00 6.00 3.91 1.16 
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Os valores do BET apresentam a segunda média mais alta deste estudo (M = 3.91, 

DP = 1.16) e os valores oscilaram entre o minimo de 1 o o máximo de 6. 

 

4.2. Análise Correlacional 

Na tabela 4.2 é uma matriz de correlações de Pearson das variáveis em estudo: 

Exigências e Recursos Laborais; Empenhamento Organizacional; Conflito Família-Tra-

balho; Conflito Trabalho-Família; Bem-Estar no Trabalho. 

No que respeita às dimensões que constituem os recursos laboraios temos os Re-

cursos de Autonomia que apresentam uma correlação positiva e estatisticamente signifi-

cativa com os Recursos de Feedback de Desempenho (r = .643, p < .001) e com os Re-

cursos Tecnológicos (r = .503, p < .001). Além disso, há uma correlação estatisticamente 

significativa com o Empenhamento Afetivo (r = .536, p < .001). Isto sugere que, à medida 

que os Recursos de Autonomia aumentam, os Recursos de Feedback de Desempenho, os 

Recursos Tecnológicos e o Empenhamento Afetivo também tendem a aumentar também. 

Já as Exigências Emocionais apresentam uma correlação negativa e estatistica-

mente significativa com os Recursos de Autonomia (r = -.207, p < .001) e com os Recur-

sos de Feedback de Desempenho (r = -.288, p < .001). Isto sugere que, à medida que as 

Exigências Emocionais aumentam, os Recursos de Autonomia e os Recursos de Feedback 

de Desempenho tendem a diminuir. 

No que respeita ao Bem-Estar no Trabalho (BET), este mostra-nos correlações 

negativas e estatisticamente significativas com as Exigências Emocionais (r = -.551, p < 

.001) e com o Conflito Trabalho-Família (CTF) (r = -.496, p < .001). No entanto, o BET 

tem uma correlação positiva e estatisticamente significativa com o Empenhamento Afe-

tivo (r = .603, p < .001) e com os Recursos de Feedback de Desempenho (r = .528, p < 

.001). Assim, o aumento das Exigências Emocionais e do Conflito Trabalho-Família está 

associado a uma diminuição no Bem-Estar no Trabalho, enquanto o aumento do Empe-

nhamento Afetivo e dos Recursos de Feedback de Desempenho está associado a um au-

mento no Bem-Estar no Trabalho. 



 25 

 
Tabela 4.2 

 Correlação de Pearson entre as Variáveis em Estudo 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.Recursos: Autonomia -            

2.Recursos: Feedback de Desempenho .643** -           

3. Recursos: Tecnológicos .503** .491** -          

4. Exigências: Sobrecarga no Trabalho -.139* -.090 -.082 -         

5. Exigências: Emocionais -.207** -.288** -.236** .465** -        

6. Exigências: Tecnológicas .107 .123* .326** .457** .289** -       

7. Empenhamento Afetivo .536** .590** .447** -.141* -.254** -.013 -      

8. Empenhamento Normativo .317** .364** .225** .010 -.035 .018 -614** -     

9. Empenhamento Instrumental -.210** -.146* -.209** .102 .254** -.013 -.259** -.33 -    

10. Conflito Família-Trabalho -.182** -.173** -.176** .505** .579** .269** -.177** .008 .268** -   

11. Conflito Trabalho-Família .018 .019 .075 .306** .267** .239** .006 .070 .155* .513** -  

12. Bem-Estar no Trabalho .476** .528** .324** -.341** -.551** -.180** .603** .266** -.423** -.496** -.237** - 
*p<.05.**p<.0
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4.3. Teste de Hipoteses 

Com o objetivo de examinar o poder preditivo tanto das exigências como dos re-

cursos laborais no Bem Estar no trabalho, efetuou-se a análise de uma regressão linear 

hierárquica entre as exigências, os recursos laborais, o Empenhamento e os CTF e CFT 

sobre o Bem Estar no trabalho. 

 

4.3.1. Análise da Regressão Linear Hierárquica 
A análise de regressão hierárquica foi utilizada para analisar as relações existentes 

entre as três dimensões dos Recursos e Exigências Laborais, as três dimensões do Empe-

nhamento, o CTF e o CFT, em relação ao BET. A Tabela 4.4 apresenta os resultados das 

análises de regressão hierárquica, organizados em três modelos distintos.  

No primeiro modelo testaram-se as dimensões dos recursos e exigências laborais 

como preditores. Assim, observamos que todas as variáveis independentes, com exceção 

dos Recursos Tecnológicos e as Exigências de Sobrecarga, mostram associações estatis-

ticamente significativas com o BET (p < 0.05). Isto sugere que estas variáveis têm um 

impacto substancial na previsão da variável dependente (BET) apresentando um valor 

predicativo no bloco 1 de 51%. 

No segundo modelo incluimos as variáveis do Empenhamento, assim verificamos 

que todas as variáveis independentes, exceto os Recursos Tecnológicos, Exigências de 

Sobrecarga e Exigências Tecnológicas, estão significativamente associadas ao BET (p < 

0.05) apresentando neste Bloco 2 um valor predicativo de 60%, demonstrando a sua re-

levância na explicação da variabilidade na variável dependente. 

No terceiro modelo acrescentamos aos anterios as variáveis CTF e CFT, foi ob-

servado que os Recursos de Autonomia, Recursos de Feedback de Desempenho, Exigên-

cias Emocionais, Empenhamento Afetivo, Empenhamento Instrumental e CTF estão 

significativamente associados ao BET (p < 0.05) e verificamos neste Bloco 3 um valor 

predicativo de 65%. 
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Tabela 4.4:  

Regressão Hierárquica 

Bloco Dimensões β t p r2/p 

1 

Recursos: Autonomia .222 3.532 <.001 

r2 = 51% 
p = <.001 

Recursos: Feedback de Desempenho .296 4.694 <.001 

Recursos: Tecnológicos .013 .217 .828 

Exigências: Sobrecarga no Trabalho -.064 -1.148 .252 

Exigências: Emocionais -.355 -6.583 <.001 

Exigências: Tecnológicas -.113 -2.001 .047 

2 

Recursos: Autonomia .118 2.064 .040 

r2 = 60% 
p = .001 

Recursos: Feedback de Desempenho .184 3.046 .003 

Recursos: Tecnológicos -.072 -1.323 .187 

Exigências: Sobrecarga no Trabalho -.075 -1.507 .133 

Exigências: Emocionais -.300 -6.109 <.001 

Exigências: Tecnológicas -.064 -1.251 .212 

Empenhamento Afetivo .362 5.654 <.001 

Empenhamento Normativo -.050 -.960 .338 

Empenhamento Instrumental -.197 -4.575 <.001 

3 

Recursos: Autonomia .116 2.095 .037 

r2 = 65% 
p = <.001 

Recursos: Feedback de Desempenho .179 3.065 .002 

Recursos: Tecnológicos -.076 -1.425 .156 

Exigências: Sobrecarga no Trabalho -.014 -.278 .781 

Exigências: Emocionais -.221 -4.298 <.001 

Exigências: Tecnológicas -.049 -.991 .323 

Empenhamento Afetivo .366 5.913 <.001 

Empenhamento Normativo -.043 -.867 .387 

Empenhamento Instrumental -.171 -4.037 <.001 

CTF -.184 -3.290 .001 

CFT -.047 -1.015 .311 

 

 

4.4. Análise de Mediação 
 

No nosso estudo como verificado na  figura 4.5, a Análise de Mediação observou 

o efeito da variável independente (R_FeedDesem (R_F) na variável dependente (BET) 

através da variavel mediadora Emp.Afetivo (E.A), foram assim apurados os seguintes 

resultados apresentados na tabela 4.5. O efeito direto dos R_FeedDesem (R_F) sobre BET 
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mostra-nos que existe uma relação significativa entre as variáveis, com um coeficiente 

estimado de 0.334, quer isto dizer que, para cada unidade de R_FeedDesem que aumenta, 

aumenta também 0.334 unidades do BET mantendo todas as outras variáveis constantes. 

Este resultado é estatisticamente significativo (p < .001). No efeito indireto dos R_Feed-

Desem (R_F) sobre o BET através de Emp.Afetivo (E.A) verificou-se uma relação medi-

ana significativa entre estas três variáveis, com um coeficiente estimatimado de 0.313. 

Isto sugere que o impacto dos R_FeedDesem no BET é mediado substancialmente pelo 

E.A, quer isto dizer que, para cada aumento de uma unidade no R_FeedDesem, espera-se 

um aumento indireto de 0.313 unidades no BET através do seu efeito sobre o Emp. Afe-

tivo. Este resultado é também estatisticamente significativo (p < .001). No que respeita 

ao efeito total dos R_FeedDesem (R_F) sobre o BET, este sugere que, quando se consi-

dera tanto o efeito direto como o indireto do R_FeedDesem em relação ao BET, isto é, 

para cada aumento de uma unidade de R_FeedDesem espera-se um aumento total de 

0.647 unidades do BET. Este resultado é estatisticamente significativo (p < .001). 

 
Tabela 4.5  

Efeitos diretos, indiretos e totais do BET entre R_FeedDesem (R_F)e Emp.Afetivo (E.A) 

Efeito Estimativa Erro-padrão z-value p 

Intervalo de Confiança 

95% 

Interior Superior 

Efeito Direto 
.334 .074 4.512 .001 0.189 0.479 

R_F         BET 

Efeito indireto       

R_F    .Emp. Afetivo    BET .313 .051 6.097 .001 0.213 0.414 

Efeito Total 
.647 .065 9.991 .001 0.520 0.774 

R_E           BET 
Notas.R_F=Recursos de Feedback de Desempenho; BET=Bem-Estar no Trabalho; Emp. Afetivo=Empenhamento Afetivo 

 

No nosso estudo como apresentado na  figura 4.5, a Análise de Mediação obser-

vou o efeito da variável independente; Recursos de Feedback de Desempenho da variável 

dependente BET através da varfiavel mediadora Empenhamento Afetivo , verificando os 

seguintes resultados apresentados na tabela 4.5, onde examinamos que o efeito direto dos 

Recursos de Feedback de Desempenho no BET é estatisticamente significativo (p < .001), 

com um coeficiente estimado de 0.334 (IC 95%: 0.189 a 0.479). Isto indica que, 
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independentemente de outros fatores, um aumento dos Recursos de Feedback de Desem-

penho está associado a um aumento significativo do BET.  
O efeito indireto dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET através do 

Emp. Afetivo é estatisticamente significativo (p < .001), com um valor estimado de 0.313 

(IC 95%: 0.213 a 0.414). Isto sugere que uma parte da relação entre os Recursos de Fe-

edback de Desempenho e o BET é mediada pelo Empenhamento Afetivo.  

O efeito total dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET é estatistica-

mente significativo (p < .001), com um valor estimado de 0.647 (IC 95%: 0.520 a 0.774). 

Isto indica que, considerando tanto os efeitos diretos como os indiretos, os Recursos de 

Feedback de Desempenho têm um impacto significativo no BET.  

Estes resultados fornecem uma visão detalhada das relações entre as variáveis 

consideradas nesta análise de mediação, destacando tanto os efeitos diretos quanto os 

indiretos dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET e qual o papel da variável 

mediadora neste processo. 

 
Figura 4.6 Modelo de Mediação do BET entre R_FeedDesem (R_F)e Emp.Afetivo (E.A 

 

 
Os resultados obtidos na nossa Mediação reiteram a importância dos recursos la-

borais (R_FeedDesem) não apenas diretamente, mas também através do aumento do 
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Empenhamento Afetivo (Emp.Afetivo) dos indivíduos, que por sua vez, melhora e au-

menta o BET (desempenho ou comportamento esperado).  

 
 
 
4.5. Discussão de resultados 

 

O presente estudo teve como objetivo compreender a relação entre as exigências 

e os recursos laborais, investigando como é que esses fatores se interrelacionam no am-

biente de trabalho e avaliam o impacto da interface trabalho-família na saúde e no bem-

estar dos trabalhadores. Analisamos como é que as exigências e os recursos laborais po-

dem afetar o conflito entre o trabalho e a família, influenciando negativamente ou positi-

vamente a qualidade de vida dos indivíduos. 

A análise descritiva dos dados destacou a importância dos recursos tecnológicos, 

que se revelaram a variável com média mais elevada nos ambientes laborais do nosso 

estudo. Ferramentas digitais, sistemas de informação e outras tecnologias que facilitam a 

execução das tarefas diárias receberam pontuações mais elevadas por parte dos partici-

pantes, indicando uma perceção positiva em relação ao uso e acesso a tecnologias no 

trabalho. Os investimentos feitos em tecnologia podem não apenas aumentar a eficiência 

operacional, mas também contribuir para a satisfação e o engagement dos trabalhadores. 

Um estudo sobre a prática da gestão sustentável de recursos humanos, destaca que práti-

cas de RH que incluem tecnologia avançada podem aumentar significativamente o bem-

estar e a satisfação dos colaboradores. Ferramentas digitais e sistemas de informação são 

cruciais para criar um ambiente de trabalho positivo, promovendo o equilíbrio entre a 

vida pessoal e a profissional, aumentando a satisfação geral dos colaboradores e promo-

vendo um ambiente de trabalho positivo e equilibrado (Gasparovich, et al, 2021). 

A média acima do ponto central nas exigências de sobrecarga no trabalho mere-

cem a nossa atenção, pois indicam que os participantes percebem um nível significativo 

de exigências e pressões no ambiente de trabalho. Esta sobrecarga pode surgir de diversas 

fontes, como prazos apertados, volume excessivo de trabalho e exigências emocionais 

intensas. Estes fatores sugerem que os participantes enfrentam desafios significativos em 

equilibrar as suas responsabilidades profissionais e pessoais, com implicações adversas 

para a saúde mental e para o bem-estar em geral. 
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Ao analisarmos as dimensões do empenhamento, observou-se uma diferença nas 

classificações entre o empenhamento afetivo e o empenhamento instrumental. Enquanto 

o primeiro apresenta uma pontuação mais alta, indicando um forte vínculo emocional com 

o trabalho e a organização, o segundo mostra uma pontuação mais baixa, sugerindo que 

os participantes podem estar menos motivados por incentivos extrínsecos, como salários 

ou benefícios. Estes resultados salientam a importância de reconhecer e cultivar o com-

prometimento afetivo dos funcionários como um recurso valioso para promover o enga-

gement e a retenção de trabalhadores. 

As diferenças nas pontuações em relação ao Conflito trabalho-familia e Conflito 

Familia-trabalho, revelam que os participantes se identificam mais fortemente com a or-

ganização como um todo do que com as tarefas específicas que desempenham. Isto sugere 

que a cultura organizacional é um fator crucial na forma como os colaboradores se rela-

cionam com o trabalho e com a empresa. 

Quando se considera a dimensão de conflito trabalho-família e conflito família-

trabalho, observa-se que o equilíbrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais 

pode afetar significativamente a satisfação e o bem-estar dos trabalhadores. O conflito 

trabalho-família ocorre quando as exigências do trabalho interferem nas responsabilida-

des familiares, enquanto o conflito família-trabalho ocorre quando as responsabilidades 

familiares impactam o desempenho no trabalho. Estudos indicam que estratégias para 

mitigar estes conflitos, como horários de trabalho flexíveis e suporte à família, são essen-

ciais para melhorar o bem-estar dos trabalhadores e fortalecer o comprometimento orga-

nizacional (Allen et al., 2000). 

Implementar políticas que reduzam esses conflitos pode não apenas promover um 

ambiente de trabalho mais harmonioso, mas também aumentar o engagement e a produ-

tividade dos colaboradores. De acordo com Kossek e Ozeki (1998), programas de suporte 

ao equilíbrio trabalho-família demonstram ser eficazes na redução do stresse e na melho-

ria da satisfação no trabalho, o que reforça a importância de considerar estas dimensões 

na gestão de recursos humanos. 

A análise dos dados recolhidos neste estudo oferecem uma visão abrangente sobre 

a relação entre as exigências e os recursos laborais e o seu impacto na interface trabalho-

família, bem como na saúde e bem-estar dos trabalhadores. Os resultados confirmam que 

existe uma relação significativa entre as exigências e os recursos laborais, conforme pro-

posto na H1. Estes resultados estão alinhados com o modelo JD-R (Job Demands-Resou-

rces) de Bakker e Demerouti (2017), que sugere que os recursos laborais podem mitigar 
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o impacto das exigências laborais. A presença de recursos adequados, como suporte social 

e autonomia, podem aliviar a sobrecarga causada pelas exigências, criando um ambiente 

de trabalho mais equilibrado. 

Os resultados também mostram uma relação positiva entre os recursos laborais e 

o empenhamento afetivo, confirmando a H2. Os trabalhadores com acesso a recursos 

como suporte social, autonomia e oportunidades de desenvolvimento tendem a desenvol-

ver um vínculo emocional mais forte com a organização. Este resultado destaca a impor-

tância de se investir em recursos que não só melhorem a eficiência operacional, mas tam-

bém promovam o engagement e a satisfação dos trabalhadores (DGS, 2021). Além disso, 

a confirmação da H3 sugere que os recursos laborais contribuem para um senso de obri-

gação moral ou ética entre os trabalhadores, incentivando-os a permanecer na organiza-

ção. Este vínculo normativo é essencial para a retenção de talentos, indicando que o for-

necimento de recursos laborais adequados, pode fomentar um compromisso mais pro-

fundo e duradouro com a empresa (Herrera & De Las Heras-Rosas, 2021). 

A relação positiva entre as exigências laborais e o empenhamento instrumental, 

conforme confirmado na H4, indica-nos que, em contextos de alta procura, os trabalha-

dores podem ser mais motivados por fatores extrínsecos, como remuneração e benefícios. 

Embora este tipo de empenhamento possa ser eficaz a curto prazo, ele não promove o 

mesmo nível de dedicação e lealdade que o empenhamento afetivo, sugerindo a necessi-

dade de equilibrar as exigências com os recursos adequados para sustentar o engagement 

a longo prazo (Montano et al., 2016; Siegrist, 1996; Siegrist & Wahrendorf, 2016). 

Os efeitos adversos das altas exigências laborais sobre o bem-estar dos trabalha-

dores foram destacados na confirmação da H5. Exigências como carga de trabalho exces-

siva, prazos apertados e exigências emocionais podem levar a níveis elevados de stress e 

burnout, impactando negativamente a saúde mental e física dos trabalhadores. Este resul-

tado enfatiza a necessidade de estratégias de gestão, que abordem e mitiguem as pressões 

laborais para melhorar o bem-estar geral dos trabalhadores (Alarcon, 2021; Van den 

Broeck et al., 2017). 

A relação positiva entre os recursos laborais e o bem-estar dos trabalhadores, con-

firmada pela H6, reforça a importância de um ambiente de trabalho rico em recursos. 

Suporte social, autonomia e oportunidades de desenvolvimento são cruciais para promo-

verem um ambiente de trabalho saudável e produtivo, contribuindo significativamente 

para o bem-estar dos trabalhadores (Schaufeli, 2017; Halbesleben et al., 2009; Moreno-

Jiménez, 2011). 
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Os resultados deste estudo sugerem que o equilíbrio entre o trabalho e vida pessoal 

é um fator essencial para a qualidade de vida dos trabalhadores, conforme proposto na 

hipótese H7. Conflitos excessivos entre as exigências do trabalho e da família podem 

resultar em altos níveis de stresse e insatisfação, afetando negativamente o bem-estar ge-

ral dos indivíduos. Este equilíbrio é crucial não apenas para a saúde mental e física dos 

trabalhadores, mas também para sua produtividade e engagement no ambiente de traba-

lho. 

Diversos estudos corroboram esta visão. Por exemplo, Gragnano et al. (2020) des-

tacam que a falta de equilíbrio entre o trabalho e vida pessoal pode levar a consequências 

sérias, como um esgotamento emocional e burnout. Esses efeitos adversos são frequente-

mente exacerbados por um ambiente de trabalho rígido que não oferece flexibilidade aos 

trabalhadores. A pesquisa de Kelliher et al. (2018) também aponta que políticas organi-

zacionais que promovem flexibilidade, como horários de trabalho flexíveis e a possibili-

dade de trabalho remoto, são eficazes para reduzir os níveis de stresse e melhorar a satis-

fação no trabalho. Sirgy e Lee (2017, 2023) ampliam essa discussão ao enfatizar que um 

equilíbrio saudável entre o trabalho e vida pessoal não só melhora a qualidade de vida 

dos trabalhadores, mas também tem um impacto positivo na cultura organizacional e na 

retenção de talentos. 

Além disso, a implementação de políticas de flexibilidade no local de trabalho 

pode incluir diversas abordagens, como horários de trabalho adaptáveis, teletrabalho e 

programas de apoio ao bem-estar aos trabalhadores. Tais políticas permitem que os tra-

balhadores orientam melhor as suas responsabilidades profissionais e pessoais, resultando 

num ambiente de trabalho mais satisfatório e sustentável. A promoção de um equilíbrio 

saudável entre trabalho e vida pessoal deve ser vista como uma estratégia a longo prazo, 

que beneficia tanto os empregados quanto os empregadores, criando um ciclo integro de 

bem-estar e produtividade. 

A análise de mediação oferece uma compreensão profunda dos mecanismos sub-

jacentes aos efeitos dos recursos de feedback de desempenho no bem-estar dos trabalha-

dores (BET). Os resultados indicam que a relação entre esses recursos e o bem-estar dos 

funcionários é parcialmente mediada pelo comprometimento, especificamente pelo com-

prometimento com a tarefa (CTF). Este resultado sublinha a importância de fomentar uma 

cultura organizacional que promova o comprometimento dos trabalhadores como meio 

de melhorar o seu bem-estar no trabalho. 

 



 

 
 

34 

Os recursos de feedback de desempenho são fundamentais para o desenvolvi-

mento profissional, pois fornecem aos trabalhadores informações claras sobre as suas res-

ponsabilidades e a sua evolução, o que pode aumentar a sua eficácia e satisfação no tra-

balho (Ilgen, Fisher, & Taylor, 1979). Quando os trabalhadores recebem feedback regu-

larmente e este é construtivo, eles tendem a se sentir mais valorizados e apoiados pela 

organização, o que pode fortalecer o seu comprometimento com as tarefas e responsabi-

lidades (Bakker & Demerouti, 2007). 

A mediação do CTF na relação entre o feedback de desempenho e o BET destaca 

que o comprometimento com a tarefa não é apenas um resultado desejável, mas também 

um intermediário crucial, que facilita a explicação do feedback de desempenho em me-

lhorias tangíveis no bem-estar dos trabalhadores. Estudos demonstram que funcionários 

altamente comprometidos com as suas tarefas e responsabilidades exibem níveis mais 

elevados de motivação intrínseca, o que contribui para uma maior resiliência ao stresse e 

a um bem-estar geral melhor (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Além disso, uma cultura organizacional que promova o comprometimento pode 

envolver práticas como o reconhecimento público dos resultados dos trabalhadores, opor-

tunidades de desenvolvimento na carreira e programas de mentoria. Estas práticas não 

apenas incentivam o comprometimento com a tarefa, mas também promovem um ambi-

ente de trabalho positivo e colaborativo (Meyer et al., 2002). Investir nestas práticas é 

benéfico não apenas para os trabalhadores, mas também para a organização como um 

todo, pois leva a uma maior retenção de talentos, menor rotatividade eao  aumento da 

produtividade (Allen & Shanock, 2013). 

Portanto, é essencial que as organizações reconheçam e aproveitem o poder dos 

recursos de feedback de desempenho para fomentar o comprometimento com a tarefa. Ao 

fazê-lo, estarão a criar um ciclo integro e verdadeiro, onde o feedback positivo reforça o 

comprometimento, que por sua vez, melhora o bem-estar dos trabalhadores. Esta aborda-

gem introduzida, não só melhora a satisfação e o desempenho no trabalho, mas também 

contribui para uma cultura organizacional mais robusta e sustentável. Em síntese, uma 

análise detalhada dos resultados revela uma série de insights importantes para a prática 

da gestão de recursos humanos. Destacando-se a importância de investir em tecnologia, 

no sentido de melhorar a eficiência e o engagement dos trabalhadores, bem como gerir 

adequadamente as exigências e as pressões do trabalho para promover o bem-estar dos 

trabalhadores. Além disso, enfatiza-se a importância de promover uma cultura organiza-

cional forte e alinhar os valores e os objetivos dos trabalhadores com os da organização, 
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para que juntos, consigam incrementar um maior comprometimento e satisfação no tra-

balho. 
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5. Conclusão 

A presente dissertação investigou cuidadosamente as complexas interações entre 

as exigências e os recursos laborais e a sua influência na relação entre o trabalho e o 

indivíduo. Ao examinar estes elementos, o nosso estudo forneceu insights valiosos para 

a compreensão dos fatores que moldam o bem-estar e o desempenho dos trabalhadores, 

contribuindo significativamente para o campo da gestão de recursos humanos. 

A análise detalhada dos resultados revelaram a importância de considerar tanto as 

exigências quanto os recursos laborais no contexto organizacional. As exigências laborais 

excessivas, como a carga de trabalho intensa, os prazos apertados e as exigências emoci-

onais, foram identificadas como fontes significativas de stresse e esgotamento entre os 

trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2017). Estes desafios podem impactar negativa-

mente a saúde mental e o bem-estar geral dos colaboradores, afetando também o desem-

penho no trabalho. Por outro lado, os recursos disponíveis no ambiente de trabalho, como 

o suporte social, a autonomia, o reconhecimento e as oportunidades de desenvolvimento 

profissionais e também pessoais, demonstraram ser cruciais para promoverem o envolvi-

mento, a satisfação e o desempenho dos funcionários (Bakker & Demerouti, 2017). Esses 

recursos irão capacitar os trabalhadores a lidar de forma mais eficaz com as exigências 

do trabalho, fortalecendo a sua autoestima e promovendo um senso de competência e 

realização. 

No cenário atual, marcado pelas altas competitividades no mercado de trabalho e 

pela constante procura por elevados graus de eficiência, é fundamental compreender 

como é que as exigências e os recursos laborais afetam os indivíduos e as suas reações a 

esses mesmos estímulos. Estudos recentes corroboram a importância do modelo das Exi-

gências e Recursos (JD-R) na compreensão dessas dinâmicas, destacando a mediação do 

engagement e do empenhamento organizacional nas relações entre exigências, recursos e 

desempenho (Bakker & Demerouti, 2023). 

Além disso, é necessário explorar mais a fundo a interface entre trabalho e família, 

considerando o impacto do conflito trabalho-família no bem-estar dos trabalhadores e o 

engagement (Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Nandi, 2012). Esta área emer-

gente de pesquisas, oferece oportunidades para entender melhor as complexas interações 
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entre as esferas profissionais e pessoal dos indivíduos e as suas implicações para a saúde 

e o desempenho no trabalho. 

Com base nos resultados, sugerimos que estudos futuros adotem abordagens lon-

gitudinais e prespectivas para investigar as mudanças ao longo do tempo nessas dinâmicas 

e assim antecipar tendências futuras e potenciais desafios. Além disso, recomenda-se ex-

plorar mais a fundo as estratégias de gestão de recursos humanos que visam promover 

um ambiente de trabalho saudável e produtivo, alinhando as práticas organizacionais com 

as necessidades e expectativas dos colaboradores. Num contexto mais recente, é relevante 

analisar como é que a pandemia da COVID-19 afetou o engagement e o Empenhamento 

no trabalho. Com muitos trabalhadores a enfrentar novos desafios com o trabalho remoto 

(teletrabalho), o equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal e a ansiedade relacionada à 

saúde, compreender esses impactos é crucial para desenvolver estratégias eficazes na ges-

tão de pessoas (Rudolph et al., 2020). Continuar a explorar a interação entre fatores indi-

viduais (como a personalidade e a motivação) e contextuais (como a cultura organizacio-

nal e o estilo de liderança) na formação do engagement no trabalho, sendo essencial no 

desenvolvimento de intervenções mais eficazes e personalizadas (Macey & Schneider, 

2008). Além de se considerarem abordagens multidisciplinares para a compreensão do 

engagement no trabalho, integrando as Teorias da Psicologia, Gestão de Recursos Huma-

nos, Sociologia Organizacional e Economia, pode enriquecer significativamente o conhe-

cimento sobre este tema tão complexo (Bakker & Leiter, 2010). Investigar as melhores 

práticas das organizações de alto desempenho em relação ao engagement dos trabalhado-

res é crucial para identificar estratégias eficazes que possam ser replicadas por outras 

organizações (Bakker et al., 2008). 

Em suma, esta pesquisa contribuiu para o aprofundamento do conhecimento em 

gestão de recursos humanos, oferecendo insights valiosos para a prática organizacional e 

fornecendo uma base teórica para investigações futuras nesta área, sendo fundamental 

discutir os desafios futuros e as tendências emergentes na pesquisa sobre o engagement 

no trabalho, destacando áreas que requerem mais investigação e desenvolvimento. A pes-

quisa contínua e a aplicação prática destes conhecimentos são essenciais para promover 

ambientes de trabalho mais saudáveis, produtivos e satisfatórios para todos os envolvidos. 
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