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Resumo

Num contexto como o atual, caracterizado por uma elevada competitividade e as-
sente na produtividade, ¢ crucial compreender como as exigéncias e os recursos laborais
que afetam os individuos e as suas respostas a esses mesmos estimulos.A investigacao
sobre as exigéncias e os recursos, ¢ a forte influéncia na relacdo entre o trabalho e o indi-
viduo, representam um papel crucial na compreensio dos fatores que sdo decisivos no
bem-estar ¢ no desempenho dos trabalhadores. E cada vez mais importante avaliar, em
que medida as exigéncias e 0s recursos existentes nos ambientes laborais impactam a
experiéncia e os resultados, pessoais e profissionais vivenciados. O objetivo deste estudo
¢ o de analisar a relagdo entre exigéncias e recursos laborais e a interface (ou ponto de
interagdo/comunicacdo) com o individuo, contribuindo desta forma, para um aumento de
estratégias de gestdo e orientacdo por parte das organizagdes, no sentido de permitir que
os trabalhadores se tornem mais eficientes tanto no ambiente familiar como profissional,
aumentando a satisfacdo e o desempenho dos mesmos. A amostra ¢ composta por 275
sujeitos, dos quais 16.4 % do género feminino, 5.1% do género masculido, ja 78.2% desta
amostra preferiu ndo responder a questdo do género, 55,3% dos participantes exercem
funcdes no setor publico. 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 as Exigéncias, 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 individuos. Os resultados corroboram es-
tudos recentes, confirmando a relagdo entre o modelo das Exigéncias e Recursos e o Em-
penhamento Organizacional, destacando a importancia desse fator para os resultados or-
ganizacionais e individuais.

Palavras-chave: exigéncias laborais; recursos laborais; conflito trabalho-familia;

conflito familia- trabalho; empenhamento organizacional; bem-estar no trabalho.
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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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Introducao

A investigacdo sobre as exigéncias e recursos laborais, bem como as suas impli-
cagdes na relacdo entre o trabalho e o individuo, desempenha um papel fundamental na
compreensdo dos fatores que moldam o bem-estar e o desempenho dos trabalhadores.
Esta area de estudo propde explorar as exigéncias e 0s motivos presentes nos ambientes
de trabalho, analisando como ¢ que estes elementos influenciam a experiéncia, assim
como os resultados pessoais e profissionais dos individuos.

E de extrema importancia investigar as exigéncias laborais, uma vez que o traba-
lho esta frequentemente associado a uma série de desafios fisicos, cognitivos e emocio-
nais que podem gerar stresse e cansago nos colaboradores. Exigéncias 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 saude e no bem-estar
dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2017).

Por outro lado, o estudo dos recursos laborais ¢ igualmente essencial para entender
como € que os fatores positivos no ambiente de trabalho podem estimular o envolvimento,
o Empenhamento Organizacional, a satisfacdo e o desempenho dos individuos. Estes re-
cursos podem incluir o suporte social, a autonomia no trabalho, as oportunidades de de-
senvolvimento, o reconhecimento e recompensas adequadas. A presenca destes recursos
pode capacitar os trabalhadores a lidarem melhor com as exigéncias laborais, refor¢ando
a compreensdo das suas reais competéncias 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 implicagdes no bem-estar € no desempenho dos colaborado-
res. Este modelo evidencia tanto os indicadores negativos quanto os positivos do bem-
estar dos colaboradores, proporcionando-nos uma visao holistica das condi¢des de traba-
lho e como estas afetam os individuos. 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 exigéncias excessivas podem levar a tensdes e comportamentos negativos. E uma es-
trutura valiosa para entender como as organizagdes podem promover o bem-estar e a efi-

cacia no trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).



E importante destacar os estudos realizados sobre as exigéncias e os recursos la-
borais e 0 seu impacto na relagdo entre o trabalho e o individuo, bem como as implicagdes
praticas e significativas na vida das pessoas. Compreender melhor esses aspectos possi-
bilita o desenvolvimento de estratégias e intervenc¢des eficazes para aprimorar os ambi-
entes de trabalho, promovendo um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e,
consequentemente, aumentar a satisfacao e o desempenho dos colaboradores. Além disso,
esta area de estudo oferece valiosos insights sobre como o ambiente de trabalho pode
contribuir para o comportamento e para o bem-estar dos individuos, promovendo a evo-
lugdo nas praticas organizacionais.

Na era atual, caracterizada pela crescente competitividade no mercado de trabalho
e pela procura incessante por uma maior produtividade, as empresas tém investido cada
vez mais em tecnologias e processos que exigem dos trabalhadores altos niveis de desem-
penho e de competéncias. No entanto, essa procura incessante por eficiéncia pode ter
repercussdes negativas na saide e no bem-estar dos colaboradores. Portanto, ¢ essencial
compreender como ¢ que as exigéncias e os recursos laborais afetam os individuos e como
estes reagem a esses mesmos estimulos.

Estudos recentes tém confirmado a relagdo entre o modelo das Exigéncias e Re-
cursos (JD-R) e os construtos do Engagement e Empenhamento Organizacional, demons-
trando que as caracteristicas do trabalho que oferecem recursos, desafios e oportunidades
de crescimento e desenvolvimento estdo positivamente associadas a esses conceitos (Ba-
kker & Demerouti, 2023). Além disso, destacam que o Engagement pode mediar a relagdo
entre os recursos € o desempenho, enquanto o Empenhamento Organizacional pode me-
diar a relagdo entre as exigéncias e o desempenho, fornecendo uma compreensao mais
profunda das intera¢des entre exigéncias e recursos no trabalho e os seus impactos nos
resultados organizacionais e individuais.

Contudo, ¢ igualmente relevante explorar como a interface entre o trabalho e a
familia afeta os trabalhadores, uma area relevante que tem recebido uma crescente aten-
¢do na literatura. O conflito entre trabalho e familia 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), tém explorado as complexas dindmicas que ocorrem nessa interface, ana-
lisando como o trabalho e as exigéncias familiares interagem e afetam a vida dos indivi-

duos, tanto de maneira positiva quanto negativa.



Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo investigar a relacdo entre
exigéncias e recursos laborais e a interface com o individuo, contribuindo assim para o
desenvolvimento de estratégias de gestdo 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, sera
realizada uma revisao sistematica da literatura, identificando as principais evidéncias em-
piricas, quais os fatores que afetam a relag@o entre exigéncias, recursos laborais e indivi-
duos, e quais as estratégias de gestdo ideais para promover uma interface mais saudavel

e mais produtiva entre o trabalho e o individuo.

A presente dissertagdo estd estruturada em quatro partes. A primeira parte refere-
se ao Enquadramento Teorico dos conceitos estudados. O segundo capitulo apresenta
objetivos e as hipoteses de investigagdo. O terceiro capitulo descreve a Metodologia, in-
tegrando a amostra, os instrumentos ¢ os procedimentos de recolha e andlise de dados.
No quarto capitulo, sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos a partir das anali-
ses descritiva, correlacional e inferencial. Finalmente, o ultimo capitulo apresenta as prin-
cipais conclusdes, apresenta sugestdes para estudos futuros, além de discutir as potenciais
implicagdes praticas no contexto organizacional, especialmente na gestdo de pessoas e no

ambiente de trabalho.



1. Enquadramento Teorico

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

A crescente competitividade dos mercados, e as constantes mudangas nos contex-
tos empresariais, torna os processos de gestdo e orientacdo de grupos de trabalho uma
tarefa complexa e desafiadora. As transformagdes nos desenhos da fungdo, as instabilida-
des nos locais de trabalho, incluindo a adog¢ao do trabalho remoto (teletrabalho) e/ou hi-
brido, t€ém impactos significativos no ambiente organizacional e nos seus colaboradores.
Mediante estas mudangas, ¢ de extrema importancia aprofundar os estudos sobre as cau-
sas e os efeitos destas transformacdes nos trabalhadores, procurando compreender melhor
como ¢ que essas alteragdes sdo geridas em relagdo as exigéncias e aos recursos no traba-
lho.

O modelo das exigéncias-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 patoldgico central neste modelo ¢ o burnout,
frequentemente operacionalizado através da exaustdo. Como indicador de saude foi in-
troduzido o conceito de engagement, um estado afetivo-cognitivo descrito como positivo,
gratificante e relacionado com o trabalho caracterizado por vigor, dedicagdo e absor¢do
(Schaufeli et al., 2002). A integracao desses dois conceitos-chave (burnout e engagement)
permite uma avaliagdo abrangente das condi¢des de trabalho e do bem-estar dos funcio-
narios, possibilitando intervencdes direcionadas e eficazes.

Este modelo destaca a importancia das exigéncias e dos recursos do trabalho como
dois conjuntos de fatores que influenciam diretamente a experiéncia dos trabalhadores no
ambiente laboral. Os recursos do trabalho sdo definidos como elementos positivos pre-
sentes no ambiente do trabalho que facilitam a obtengdo 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 exigéncias do trabalho sdo fatores que requerem es-
for¢o e podem levar a sobrecarga fisica e emocional dos trabalhadores. Uma das premis-

sas fundamentais do modelo ¢ que um desequilibrio entre as exigéncias do trabalho e os



recursos disponiveis podem levar ao esgotamento dos trabalhadores, manifestado através
do burnout, caracterizado por exaustdo emocional e desconexdo 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 caracteristicas do trabalho podem ser categorizadas
em duas: exigéncias e recursos laborais (Bakker & Demerouti, 2014). As exigéncias la-
borais sdo aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que re-
querem esforgo fisico e/ou psicoldgico prolongado, gerando custos fisiologicos e/ou psi-
coldgicos (Demerouti et al., 2001). Exemplos incluem alta pressdo laboral e interagdes
exigentes com clientes. J& os recursos laborais referem-se a aspectos que: a) sdo funcio-
nais para alcancar os objetivos da fun¢do; b) reduzem as exigéncias e seus custos associ-
ados; ou ¢) promovem crescimento pessoal e desenvolvimento. Exemplos de recursos sdo
autonomia no trabalho e participa¢do nas decisdes (Demerouti et al., 2001).

A segunda premissa do modelo JD-R ¢ que exigéncias e recursos laborais desen-
cadeiam dois processos relativamente independentes: um motivacional e outro que leva
a problemas de satde (Bakker & Demerouti, 2014). Altas exigéncias aumentam o risco
de burnout, gerando consequéncias negativas como queixas de satde e intenc¢des de tur-
nover. Em oposigdo, os recursos laborais tém um papel motivacional, estimulando o en-
gagement e promovendo resultados positivos, como desempenho e comprometimento or-
ganizacional (Bakker & Demerouti, 2017).

Embora iniciem processos distintos, exigéncias e recursos podem ter efeitos com-
binados. Existem duas interagdes principais: recursos laborais atenuam o impacto das
exigéncias na sobrecarga percebida, ajudando os trabalhadores a lidar melhor com as suas
demandas didrias; e exigéncias laborais amplificam o impacto dos recursos na motivagao
e engagement. Pesquisas mostram que os recursos sao mais impactantes quando as exi-
géncias sao altas, especialmente em face de desafios, aumentando a dedicagdo as tarefas
(Bakker & Demerouti, 2014).

Uma importante extensdo do modelo JD-R foi a inclusdo dos recursos pessoais
(Xanthopoulou et al., 2009), que sdo crengas sobre o controle que os individuos tém sobre
seu ambiente (Bakker & Demerouti, 2017). Recursos pessoais como otimismo e autoefi-
cacia podem desempenhar um papel similar aos recursos laborais, ajudando os individuos
a lidar com situacgdes imprevistas. Bakker e Demerouti (2017) sugerem que esses recursos
tém um impacto positivo direto no engagement e podem atenuar os efeitos negativos das

exigéncias laborais.



A literatura confirma os pressupostos dessa teoria. Uma meta-andlise recente de
estudos longitudinais concluiu que o modelo JD-R ¢ uma excelente base para avaliar o
bem-estar dos trabalhadores em varias organizagdes (Lesener et al., 2019). Os resultados
indicam que recursos laborais aumentam o engagement e reduzem o burnout ao longo do
tempo, enquanto exigéncias laborais aumentam os niveis de burnout. Além disso, o en-
gagement dos trabalhadores prevé o aumento de recursos, enquanto o burnout eleva as
exigéncias e diminui 0s recursos.

A pesquisa mostra que trabalhadores alcangam 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-
zacgdes devem proporcionar desafios e recursos suficientes, implementando intervengdes
a nivel 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 a adesdo dos trabalhadores aos valores e metas da organizagdo
(Meyer & Allen, 1991). Sugere-se que o ajuste entre as exigéncias e recursos do trabalho
pode influenciar positivamente o empenhamento organizacional, destacando a importan-
cia de criar um ambiente de trabalho que forneca recursos adequados para os trabalhado-
res (Bakker & Demerouti, 2007). O Modelo JD-R também considera processos de medi-
acdo e interagdo entre as exigéncias 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 mediacado, transmitindo os efeitos positi-
vos dos recursos do trabalho e atenuando os efeitos negativos das exigéncias do trabalho.
Ademias, o modelo também se aplica ao conflito trabalho-familia (CTF) e conflito fami-
lia-trabalho (CFT), explorando como € que as exigéncias 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 importancia de politicas organizacionais que promovam o equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal dos trabalhadores. No que respeita a Gestdo de
Recursos Humanos, o Modelo JD-R tem implicagdes praticas significativas. Sugere-se
que as organizagdes podem melhorar o bem-estar e o desempenho dos colaboradores ao
fornecerem recursos adequados e ao reduzirem as exigéncias excessivas no trabalho (Ba-
kker & Demerouti, 2017). Isto pode ser alcangado através da implementacao de politicas
que promovam a autonomia, o apoio social e o desenvolvimento profissional dos traba-

lhadores, contribuindo assim para um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.



O Modelo JD-R fornece, assim, uma estrutura teérica solida para entender como
¢ que as caracteristicas do trabalho podem impactar os trabalhadores e as suas organiza-
coes. Sdo estas premissas que formam a base deste modelo, tendo assim implicagdes
significativas para a promoc¢ao 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 areas de psicologia organizacional,
na gestao de recursos humanos e na satide ocupacional.

O Modelo das Exigéncias-Recursos Laborais (JD-R) destaca o conceito de Enga-
gement no trabalho como um elemento central de sua estrutura tedrica. O termo "Enga-
gement", tal como definido por Schaufeli e Bakker (2004), abrange a ideia de que os
individuos apresentam uma intensa conexao emocional com as suas tarefas laborais, ma-
nifestada através de uma combinagdo de paixdo, entusiasmo e comprometimento. De
acordo com o JD-R, este estado positivo de envolvimento no trabalho estd intimamente
ligado aos recursos e as exigéncias presentes no ambiente de trabalho. Em consonancia
com o modelo JD-R, os recursos no trabalho desempenham um papel fundamental na
promocao do Engagement (Bakker & Demerouti, 2014). Estes recursos, como o apoio
social e as oportunidades de desenvolvimento profissional, sdo elementos que capacitam
os trabalhadores, permitindo-lhes desta feita enfrentar as exigéncias laborais com maior
eficacia. Quando os colaboradores percecionam um ambiente de trabalho abundante em
recursos, ¢ mais provavel que se sintam entusiasmados e comprometidos com as suas
tarefas e com as metas laborais. No entanto, o JD-R também reconhece a presenca de
exigéncias laborais que podem comprometer o Engagement dos trabalhadores (Bakker &
Demerouti, 2017). Estas exigéncias, como uma carga de trabalho excessiva, prazos aper-
tados e conflitos de papel, sdo fatores que consomem energia dos individuos no trabalho.
Quando as exigéncias do trabalho ultrapassam a capacidade de um trabalhador em lidar
com elas de forma saudével, podem levar ao esgotamento, resultando numa redugao signi-
ficativa ao nivel do Engagement no trabalho.

Assim, Modelo JD-R enfatiza a relagdo complexa entre os recursos e as exigéncias
laborais e o Engagement no trabalho. Os recursos, ao promoverem um ambiente de tra-
balho favoravel, podem estimular um alto nivel de comprometimento e entusiasmo dos
colaboradores. Por outro lado, as exigéncias laborais em excesso podem desgastar os tra-
balhadores, prejudicando os seus niveis de Engagement. Logo, compreender e gerir cui-
dadosamente estes componentes ¢ essencial para promover um ambiente de trabalho sau-

davel e manter os niveis de Engagement no trabalho num patamar positivo. As pesquisas
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tém explorado a relacdo entre os recursos do trabalho e o Engagement no trabalho, mos-
trando evidéncias e contributos que suportam esta relacdo. 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 investigacdo
realizada por Halbesleben e Buckley (2014) comprovou a relagdo entre as exigéncias 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 estdo 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 exigéncias e dos recursos do trabalho e no
bem-estar dos trabalhadores, destacando os processos que podem levar a um maior nivel
de satisfacdo e da satide mental no contexto ocupacional. As investigagdes t€ém demons-
trado que as exigéncias do trabalho, como a carga de trabalho excessiva, a pressdo de
tempo e o conflito de papéis, estdo negativamente relacionadas ao Bem-estar no Trabalho
(BET). Por outro lado, os recursos do trabalho tém demonstrado ter um impacto positivo
no BET. Os recursos organizacionais, como o suporte social, a autonomia e as oportuni-
dades de desenvolvimento, estdo positivamente associadas ao BET (Bakker & Demerouti,
2017).

Os estudos t€m apoiado a relagdo entre o Modelo JD-R e o Conflito Trabalho
Familia (CTF) e o Conflito Familia-Trabalho (CFT). Por exemplo, a pesquisa de Schau-
feli et al. (2008) mostrou que elevadas exigéncias 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 t€ém destacado a importancia
de diferentes exigéncias e de recursos no trabalho na mediacdo desses conflitos
(Matthews & Barnes-Farrell, 2010).

E importante destacar que o modelo JD-R nio ¢ apenas relevante para a compre-
ensdo do bem-estar e do Engagement no trabalho, mas também tem implicagdes praticas
na gestao dos recursos humanos. O modelo sugere que as organiza¢des 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-
géncias excessivas, como cargas de trabalho elevadas e conflitos de papel (Bakker & De-

merouti, 2017). Em suma, o Modelo JD-R ¢ uma estrutura tedrica valiosa que ajuda a
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compreender as complexas interagdes entre as exigéncias 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 implicagdes importantes na gestdo de
recursos humanos e pode orientar as organizagdes na criacdo de ambientes e politicas de

trabalho mais saudaveis e muito mais produtivos.

1.2 Empenhamento Organizacional

O Empenhamento Organizacional ¢ um construto de grande relevancia no campo
da psicologia organizacional e na gestdo dos recursos humanos, sendo amplamente estu-
dado e discutido na literatura académica e cientifica. Este conceito refere-se a dedicagdo
e a0 compromisso dos trabalhadores para com a organizagio em que estdo inseridos. E
um indicador da extensdo em que os individuos se identificam com os objetivos, com 0s
valores e com a missdo da organizagdo que representam, bem como a disposi¢do que
possuem para investir esforcos adicionais no sentido de contribuir para o sucesso organi-
zacional.

Um dos modelos tedricos mais influentes para compreender o Empenhamento Or-
ganizacional ¢ o Modelo das Trés Componentes de Meyer e Allen (1991). Este modelo
propde que o Empenhamento Organizacional ¢ composto por trés componentes distintas:

o Empenhamento Afetivo: Esta componente refere-se a ligacdo emocional dos
funciondrios para com a organizag¢ao. Os individuos com alto empenhamento afe-
tivo experimentam sentimentos positivos em relagdo a organizagdo, como a satis-
facdo, orgulho e lealdade. Eles t€ém uma forte identificacdo para com os valores e
para com a cultura da organizagao.

o Empenhamento Normativo: Esta relacionado a obrigacdo moral percebida pelos
funciondrios de permanecerem na organizacao. Isto ocorre devido as normas so-
ciais, as pressdes familiares ou a outros fatores externos que fazem com que os
trabalhadores sintam que devem permanecer na organizagao.

o Empenhamento Instrumental: Esta componente refere-se a percecdo que o tra-
balhador detém de que precisa permanecer na organizag¢ao devido aos investimen-
tos pessoais que fez, como o tempo, o esfor¢co ou até mesmo recursos financeiros,
e que ndo seriam facilmente transferiveis para outra organizacio. E mais uma

questdo de necessidade pratica do que de ligagdo emocional.



As investigagdes mais recentes tém aprofundado diversos aspectos do Empenha-
mento Organizacional, explorando as suas principais nuances e interconexdes com outros
construtos relevantes.

Ao nivel de antecedentes, Chen e colegas (2022), exploraram os fatores que con-
tribuem para a explicagdo do Empenhamento Organizacional. Identificaram que a lide-
ranca transformacional, o suporte organizacional e a justica organizacional contribuem
para explicacdo do Empenhamento Organizacional. A lideranca transformacional, que
inspira e motiva os funcionarios, foi identificada como um dos principais preditores do
Empenhamento Organizacional. Em termos de estratégias organizacionais para promover
o empenhamento dos trabalhadores, vérias abordagens tém sido sugeridas na literatura.
Por exemplo, programas de reconhecimento e recompensa podem ser implementados
para valorizar e incentivar os funcionarios comprometidos.

Outros estudos (e.g., Meyer & Herscovitch, 2021) destacaram a relagdo entre o Em-
penhamento Organizacional, particularmente o afetivo e normativo, e a inteng@o de rota-
tividade organizacional. Ou seja, colaboradores que demonstraram um maior nivel de
empenhamento afetivo e normativo estavam significativamente menos propensos a ex-
pressar uma intencdo de deixar a organizagdo. Estes resultados sugerem que os lagos
emocionais € o compromisso com os valores da organizacdo desempenham um papel
crucial na reten¢do de talentos e na reducdo da rotatividade de pessoal, oferecendo in-
sights valiosos para a gestdo de recursos humanos e estratégias de retencdo de talentos.

Além disso, ¢ importante destacar a relagdo entre o Empenhamento Organizacional
e o Engagement no trabalho, que se refere ao estado emocional positivo dos funcionarios
no ambiente de trabalho. Estudos, como os conduzidos por Gulhar et al. (2023) e Bakker
et al. (2011), tém demonstrado uma correlagio positiva entre 0 Empenhamento Organi-
zacional e o Engagement, indicando que funciondrios altamente empenhados tendem a
apresentar niveis elevados de Engagement no trabalho.

Estudos recentes tém ainda investigado a relagdo 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-analise de estudos an-
teriores e encontraram uma relacdo negativa entre 0 Empenhamento Organizacional e o
CTF. Isto significa que quanto maior o nivel de Empenhamento Organizacional dos tra-
balhadores, menor tende a ser o conflito entre as questdes do trabalho e da familia. Outro
estudo relevante foi conduzido por Johnson e colegas (2022), que exploraram a relagdo

entre o Empenhamento Organizacional e o CFT. Os resultados indicaram que o
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Empenhamento Organizacional estava negativamente relacionado ao CFT, ou seja,
quanto maior o Empenhamento dos trabalhadores com a organiza¢do, menor ¢ a interfe-
réncia das questdes familiares nas responsabilidades do trabalho. No entanto, ¢ impor-
tante observar que o Empenhamento Organizacional ndo ¢ apenas um fator benéfico. Es-
tudos, como os de Rafferty e Restubog (2021), destacaram que o empenhamento instru-
mental, que esta relacionado a perce¢do de investimentos pessoais, pode estar associado
a impactos negativos no bem-estar dos funcionarios.

No estudo de Djawoto et al. (2022) descobriram que o CTF tem um efeito negativo
no desempenho dos funcionérios e no Empenhamento Organizacional, no entanto, a qua-
lidade da vida profissional, que pode ser vista como um antidoto 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 intencao de rotatividade, enquanto o Empenhamento
Organizacional teve um efeito negativamente significativo na intencdo de rotatividade.
Sharma e Yadav (2021) descobriram que o CTF atua como um mediador entre o apoio
do supervisor e 0 Empenhamento Organizacional, contudo, ndo encontraram um efeito
significativo do apoio dos colegas de trabalho no Empenhamento Organizacional. J& no
estudo de Ahmad et al. (2021) descobriram que os professores universitarios estao a lidar
com o CTF enquanto permanecem comprometidos com a organizagao. Eles encontraram
uma associacao 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 ¢ um conceito complexo e multifa-
cetado que desempenha um papel crucial na compreensao do comportamento dos traba-
lhadores e no desempenho organizacional. Ele ¢ influenciado por uma variedade de fato-
res, incluindo a lideranga, o suporte organizacional, a justi¢a e o conflito trabalho-familia.
A relagdo com o Engagement no trabalho, a intencdo de deixar a organizagdo e o bem-
estar dos funcionarios destaca a sua importancia nos contextos dos trabalhos mais moder-
nos. As pesquisas continuam a explorar as nuances desse construto, fornecendo insights
valiosos para a gestdo dos recursos humanos e na promog¢ao 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) ¢ um tema central na literatura da
psicologia organizacional e na gestdo dos recursos humanos. Este termo descreve a qua-
lidade da experiéncia que os trabalhadores experimentam no seu ambiente de trabalho,
envolvendo fatores fisicos, psicologicos e sociais que podem afetar o bem-estar geral
(Warr, 2019). Assim, o BET ¢ uma construcao multifacetada que engloba varios elemen-
tos inter-relacionados. Podemos expressar uma defini¢do mais inclusiva: "O Bem-Estar
no Trabalho ¢ a avaliacdo subjetiva do trabalhador sobre a sua experiéncia no ambiente
de trabalho, abrangendo a sua satisfacdo no trabalho, a saide mental, o Engagement, o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e a perce¢do do apoio organizacional" (Diener
et al., 2018, p. 253-260; Warr, 2019, p. 261-268).

Para compreender o Bem-Estar no Trabalho (BET), ¢ essencial destacar e perceber
as seguintes premissas: a) A satisfacdo no trabalho que ¢ defenida como um aspecto vital
do BET, representando a forma como os trabalhadores percebem os seus empregos, in-
cluindo o grau de realizagdo das tarefas, a qualidade das relagdes no ambiente de trabalho
e as oportunidades no desenvolvimento profissional (Judge & Watanabe, 2018); b) A
satde mental que representa um papel crucial no BET, incluindo o equilibrio psicologico
dos trabalhadores, garantindo uma melhor gestao do stresse, da ansiedade e da depressao,
que para isso precisa contar com um ambiente de trabalho favoravel a saide mental dos
trabalhadores (Warr, 2019; Hammen et al., 2021); ¢) O Engagement no Trabalho que
reflete a conex@o 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 equilibrio 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 a0 maximo
os conflitos que possam existir (e.g CTF e CFT) (Greenhaus & Powell, 2018); e) Apoio
organizacional, que devera ser expresso através de politicas de recursos humanos, do
apoio de colegas e de uma lideranca eficaz, desmonstrando assim um compromisso da
organiza¢do com o bem-estar de seus funcionarios (Eisenberger et al., 2020).

No estudo de Ibrahim Luberenga et al., (2023) foi destacada a relevancia dos pro-
gramas de consciencializagdo sobre a saude mental no local de trabalho, particularmente
nos paises de baixo e médio rendimentos. Estes programas tém o potencial de promover

o BET, pois aumentam o entendimento sobre a saide mental e fornecem estratégias para
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enfrentar o stresse e todos os outros desafios relacionados. Investigagdes mais recentes
tém explorado como ¢ que o ambiente do trabalho afeta a satide mental dos funcionarios.
Questdes como o stresse ocupacional, o assédio moral e a sobrecarga de trabalho tém sido
objeto de investigagcdo, com o objetivo de entender como € que estes fatores impactam o
BET (Liu & Hong, 2023). A resiliéncia no contexto profissional também tem sido uma
area de interesse crescente. Estudos mostram a resiliéncia 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 revisao abrangente de intervencdes no local
de trabalho e a sua eficacia na melhoria do bem-estar dos trabalhadores, na satde perce-
bida e na satisfacdo no trabalho, além de reduzir os fatores psicossociais stressantes,
exaustdo e absenteismo. Kristina Schubin et al. (2023) investigaram o impacto de um
programa de Formagdo de Mindfulness no local de trabalho no setor das tecnologias de
informagdo e comunicacdo. Os resultados sugerem que a Formacao de Mindfulness pode
melhorar o bem-estar, o desempenho e a literacia em satide dos gestores de niveis mais
elevados. Também Landicho et al. (2023) exploraram a relagdo entre emogdes positivas
e o desempenho entre professores que trabalham em casa na Batangas State University.
O estudo revelou uma correlagao significativa entre emogdes positivas € o desempenho
no trabalho.

O Modelo JD-R foi utilizado no estudo de Daisy Lee e Yunseong Jo (2023), e pos-
tula que as exigéncias do trabalho podem levar ao burnout e a deterioragdo da satde,
enquanto os recursos do trabalho podem levar ao Engagement e ao BET. Neste estudo
destaca-se a autonomia no trabalho e o bem-estar psicolégico como influéncias no de-
sempenho no trabalho através do Engagement. Rauschmayr e colegas (2023) examinaram
os efeitos dos recursos sociais e organizacionais no burnout e na satisfacdo no trabalho
de forgas de seguranca, nomeadamente forgas policiais na Alemanha, destacando a con-
tribuicdo dos recursos organizacionais na previsao e prevencao do burnout e na satisfagao
no trabalho. Também o clima organizacional e a cultura corporativa desempenham um
papel significativo no BET. Os estudos investigam como ¢ que uma cultura de apoio e
um ambiente de trabalho positivo podem contribuir para o bem-estar dos funcionarios
(Suérez-Albanchez et al., 2023).

A relacdo entre BET e Empenhamento Organizacional tem sido objeto de estudo
em varias pesquisas recentes (e.g., Chowdhury & Shamsher, 2023; Sahar E-Vahdati et

al., 2023; Suarez-Albanchez et al., 2023). Estes estudos enfatizam a influéncia de fatores
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como a responsabilidade social corporativa, o apoio organizacional percebido nas rela-
cdes entre o BET e o Empenhamento Organizacional. As consequéncias do BET para a
organizagdo sdo de extrema importancia, além de se concentrar no impacto do BET nos
funciondrios, as pesquisas também examinam como altos niveis de BET podem afetar
positivamente a organiza¢do como um todo. Isso inclui maior produtividade, retengdo de
talentos e a satisfacao dos clientes (Schubin et al., 2023). Outros estudos (e.g., Andrianto
& Palupi, 2023; Ageel Khan et al., 2023; Shahid Mehmood et al., 2023), investigaram o
impacto do conflito trabalho-familia (CTF) e conflito familia-trabalho (CFT) no bem-
estar dos trabalhadores e na intengdo de rotatividade, destacando as implicagdes desses
conflitos na vida profissional e pessoal dos funciondrios.

Compreender o Bem-Estar no Trabalho ¢ fundamental, pois ele estd intimamente
relacionado com o desempenho no trabalho, com a satisfagao do cliente, com a retengao
de talentos e com a saude em geral dos trabalhadores (Judge & Watanabe, 2018; Saks,
2020). As organizacdes que promovem o BET tendem a usufruir de beneficios significa-
tivos, incluindo funcionarios mais motivados, menos absenteismo e maior competitivi-
dade no mercado. Com a pandemia da COVID-19 veio a tona a importancia do BET, ja
que muitos trabalhadores tiveram de se adaptar ao teletrabalho e enfrentar novos desafios
em termos de equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, destacando ainda mais a neces-
sidade de serem criados ambientes de trabalho saudaveis e de haver um maior apoio e
cuidado na saude mental dos funcionarios (Green et al., 2021).

Em suma, as pesquisas mais recentes sobre o Bem-Estar no Trabalho abordam uma
grande série de questdes, desde intervengdes no local de trabalho até a relagdo complexa
entre BET, Empenhamento Organizacional, CTF e muito mais. Estes estudos contribuem
significativamente para a nossa compreensao dos fatores que afetam o bem-estar dos tra-
balhadores e, consequentemente, a eficacia das organiza¢des em promoverem ambientes
de trabalho saudaveis e produtivos. A medida que a compreensdo do BET evolui, as in-
tervengdes no local de trabalho vao-se tornando mais personalizadas. As pesquisas ex-
ploram a eficacia de intervencdes adaptadas as necessidades individuais dos funcionarios,
visando melhorar o seu bem-estar (Fantinelli et al., 2023). Aproveitando a rapida evolu-
¢do tecnologica e a introdugdo de novas formas de trabalho tém-se levantado questdes
sobre como ¢ que estas mudancgas afetam o BET. Estudos tém procurado conhecer como
a digitalizacdo, o teletrabalho e a tecnologia influenciam o bem-estar dos trabalhadores
(Hilty et al., 2023) para que desta forma se consiga ajustar e encontrar solu¢cdes mais

equilibradas. Os estudos sobre o tema serdo sempre de grande relevancia e complexidade
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pois sdo varios os fatores que podem influenciar o bem-estar dos trabalhadores e, por

consequéncia, o desempenho das organizacdes.

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

O conflito trabalho-familia (CTF) ¢ um conceito fundamental no campo da psico-
logia organizacional e refere-se as tensoes e interferéncias que ocorrem quando as exi-
géncias e as obrigacdes do ambiente de trabalho entram em conflito com as responsabili-
dades e obrigacdes familiares de um individuo (Greenhaus & Beutell, 1985). Por outras
palavras, o CTF ocorre quando as atividades relacionadas ao trabalho competem com as
atividades e o tempo que um individuo precisa de dedicar a sua vida familiar. Por outro
lado, o conflito familia-trabalho (CFT) descreve as tensdes e as interferéncias resultantes
das exigéncias e das responsabilidades familiares que entram em conflito com as ativida-
des e o desempenho profissional de um individuo. Desta forma, o CFT ocorre quando as
obrigacdes familiares afetam negativamente a capacidade que o individuo 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 fenomenos complexos e inter-rela-
cionados e t€ém um impacto significativo no bem-estar dos individuos e no funcionamento
das organizacgdes. A compreensdo destes conceitos ¢ essencial para desenvolver estraté-
gias e politicas que promovam um equilibrio saudéavel entre o trabalho e a familia de
forma que sejam minimizados os conflitos associados a estas duas esferas da vida.

Sao varios os fatores que contribuem para a manifestacao destes conflitos, inclu-
indo o trabalho realizado fora de horas e também longas horas de trabalho, falta de flexi-
bilidade no horério, a grande pressdo provocada pela produtividade, a falta de suporte
organizacional para conciliar o trabalho e a familia, as expectativas sociais e culturais,
entre outros. Estes fatores podem intensificar o conflito entre os dominios do trabalho e
da familia. O construto do CTF refere-se as dificuldades e tensdes que podem surgir
quando as exigéncias do trabalho e as responsabilidades familiares entram em conflito,
afetando negativamente a vida profissional e pessoal dos individuos. Por outro lado, o
CFT refere-se as dificuldades e as tensdes resultantes das exigéncias familiares que inter-
ferem nas atividades e no desempenho profissional. Ambos os construtos sdo amplamente
estudados no campo da psicologia organizacional e t€ém implicacdes significativas para o

bem-estar dos individuos e para o funcionamento das organizacdes.
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As pesquisas mais recentes tém explorado a relagdo entre o Conflito Trabalho-Fa-
milia (CTF) e o Conflito Familia-Trabalho (CFT), a luz do Modelo JD-R, o qual descreve
como as exigéncias 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 satisfacdo no trabalho de educadores de infancia na
Indonésia em relagdo ao tecnostress e ao CTF. Este estudo sublinha a importancia de
considerar diversos fatores, incluindo as exigéncias tecnologicas, ao investigar o CTF e
o CFT em diferentes contextos de trabalho.

E determinante entender os antecedentes do CTF e do CFT para uma compreensao
mais aprofundada destes fendmenos tdo complexos. Fatores como a carga horaria exces-
siva de trabalho, a falta de flexibilidade no trabalho, a falta de apoio organizacional para
a conciliagdo entre o trabalho e a familia e as expectativas sociais relacionadas aos papéis
de género, tém sido identificados como antecedentes relevantes. Por exemplo, os estudos
demonstraram que longas horas de trabalho estdo associadas a um maior conflito entre as
exigéncias profissionais e familiares (Grzywacz & Marks, 2000).

Os consequentes do CTF e do CFT sdo vastos e abrangem diversas areas da vida
dos individuos. Estes conflitos foram associados a problemas de saide mental, como ele-
vados sintomas de stresse, ansiedade e depressao (Amstad et al., 2011). Além disso, afe-
tam a satisfacdo no trabalho, o desempenho profissional, a satisfagdo conjugal e os rela-
cionamentos familiares (Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985).

A mitigacdo do conflito trabalho-familia (CTF) e conflito familia-trabalho (CFT)
requer uma abordagem holistica que envolve a colaboragdo de organizagdes, individuos
e a sociedade em geral. Nesse sentido, diversas estratégias podem ser empregadas: Em
primeiro lugar, as organiza¢des desempenham um papel fundamental ao implementarem
politicas de conciliagdo trabalho-familia. Isto pode incluir a adog@o de horarios flexiveis,
a facilitacdo do teletrabalho, a permissao de licencas parentais remuneradas e a disponi-
bilizagdo de programas de apoio a parentalidade (Clark, 2020). Além disso, ¢ essencial
promover uma cultura organizacional favoravel, na qual os funcionarios se sintam enco-
rajados a procurar um equilibrio saudavel entre as exigéncias do trabalho e da vida pessoal
(Kossek & Lautsch, 2018). A gestdo de expectativas também desempenha um papel rele-
vante na mitiga¢do do conflito trabalho-familia. Ao promover uma compreensao realista
das expectativas relacionadas ao trabalho e a familia, por intermédio de formagdes dire-
cionadas para a gestdo do tempo, priorizacao de tarefas e competéncias de comunicagao

eficaz, ¢ possivel reduzir significativamente o conflito (Frone, 2018). O apoio social e o
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desenvolvimento da resiliéncia sdo igualmente importantes. Os individuos podem ser be-
neficiados através do apoio de colegas, amigos e familiares, enquanto a consolidagao da
resiliéncia ajuda a lidar melhor com os desafios do CTF e CFT (Hill, 2020). Por fim, a
educagdo e conscientcializacdo sobre os impactos do conflito trabalho-familia, junta-
mente com a divulgacao de politicas e recursos disponiveis, sdo essenciais para capacitar
os trabalhadores a tomarem decisdes informadas e a procurar apoio quando seja necessa-
rio (Shockley et al., 2017).

Em suma, procurar um equilibrio saudavel entre trabalho e familia ndo s6 contribui
para o bem-estar dos trabalhadores, mas também para a qualidade de vida de suas fami-
lias, promovendo um ambiente mais saudavel e produtivo tanto no ambito profissional

quanto pessoal.
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2. Objetivos e Hipoteses de Estudo

O presente estudo tem como objetivo compreender a relagdo entre as exigéncias la-
borais e os recursos laborais, investigando as exigéncias (tais como carga de trabalho,
prazos apertados, exigéncias emocionais) € 0s recursos (como suporte social, autonomia,
oportunidades de desenvolvimento) no ambiente de trabalho e como estes se interrelaci-
onam, avaliando o impacto da interface trabalho-familia na saide e no bem-estar dos tra-
balhadores. Com este estudo propomo-nos compreender como € que as exigéncias € 0s
recursos laborais podem afetar o conflito entre o trabalho e a familia, influenciando ne-
gativamente ou positivamente a qualidade de vida dos individuos.

Como requerido pelo modelo JD-R, as exigéncias laborais contribuem para a predi¢ao
dos niveis 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 exigéncias dia-
rias (Bakker & Demerouti, 2017). Neste sentido, ¢ esperado que:

H1: Existe uma relacdo significativa entre as exigéncias laborais e os recursos labo-
rais no ambiente de trabalho.

H2: Os recursos laborais estdo positivamente relacionados com Empenhamento afe-
tivo dos individuos.

H3: Os recursos laborais estdo positivamente relacionados com Empenhamento nor-
mativo dos individuos.

H4: As exigéncias laborais estdo positivamente relacionadas com Empenhamento
instrumental dos individuos.

HS: As exigéncias laborais estdo negativamente associadas ao bem-estar dos traba-
lhadores.

H6: Os recursos laborais estdo positivamente associados ao bem-estar dos trabalha-
dores.

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

estar no trabalho.
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3. Metodologia

3.1. Amostra

A amostra por conveniéncia do presente estudo foi constituida 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 ndo responder a questao do género (78.2%, n = 215). A faixa etéria dos participantes
encontra-se entre os 18 € os 70 anos (M = 43.16, DP = 10.60).

Quanto ao estado civil, mais de metade dos individuos eram casados (53.1%, n =
146), enquanto 29.8% (n = 82) encontram-se solteiros, 14.2% (n = 39) eram viavos, 0s
restantes 2.5% (n= 7) eram divorciados, sendo que 47.3% (n = 130) possuia filhos a
cargo. Em relacdo as habilitacdes literarias 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 nivel do ensino secundario (30.5%, n = 84) ou do
ensino basico (1.8%, n =5).

No que concerne a esfera profissional, 92.4% (n = 254) dos trabalhadores exercem
funcdes no setor terciario, enquanto 6.2% (n = 17) encontram-se no setor secundario ou
setor primario (.4, n = 1). Uma parte substancial pertence a fungdo publica (55.3%, n =
152) e 44.4% (n = 122) exerce fungdes no setor privado. Na amostra recolhida 60.4% (n
= 166) ndo exerce fungdes de Gestdo, ja quase 40% executa funcdes de Gestdo na sua
atividade laboral (38.9%, n = 107). Em termos de horario de trabalho 84.4% (n = 233)
trabalha tempo integral, 6.2% (n = 17) a tempo parcial, em horario rotativo encontram-se

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

3.2. Instrumentos

O modelo das exigéncias-recursos laborais foi operacionalizado através da escala de
Lee e colaboradores (2017), em processo de adaptacdo para a populacdo portuguesa. No
que toca as exigéncias laborais (11 itens), a escala avalia as dimensdes de sobrecarga no
trabalho (& = .90), exigéncias emocionais (& = .86) e exigéncias tecnologicas (&t = .78),
neste estudo, verificaram-se alfas no valor de .93, .94 e .89, respetivamente. Relativa-
mente aos recursos laborais (14 itens), as dimensdes avaliadas sdo a autonomia no traba-
lho (o =.90), o feedback de desempenho (o = .89) e os recursos tecnologicos (&t =.36),

na presente amostra, as dimensdes apresentaram uma consisténcia interna de .87, .87 e

19


https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa
https://pt.wiktionary.org/wiki/alfa

.74, respetivamente. Os itens foram medidos numa escala do tipo Likert de 5 pontos, de
I (“nunca”) a 5 (“sempre”).

Para medir a 0 Empenhamento Organizacional foi utilizada a escala desenvolvida por
Rego e colegas (2007). Esta avalia o nivel de Empenhamento Organizacional baseada na
avaliagdo das trés dimensdes do construto através de 10 itens. As dimensdes avaliadas
s30 o Empenhamento Afetivo (o =.88), o Empenhamento Normativo (&t =.82) ¢ 0 Em-
penhamento Instrumental (O = .84), na presente amostra, as dimensdes apresentaram uma
consisténcia interna de .87, .87 e .64, respetivamente. Os itens foram medidos numa es-
cala do tipo Likert de 6 pontos, de 1 (“ndo se aplica rigorosamente nada”) a 6 (“aplica-se
completamente”), quanto maior for a pontuacdo obtida em cada dimensao, mais se refle-
tird o nivel de Empenhamento.

De forma a medir a o Conflito Trabalho Familia (& = .95), e Conflito Familia Traba-
lho (o = .86), foi utilizada a escala desenvolvida por Santos e Gongalves (2014), sendo
originalmente desenvolvidas em em inglés por Netemeyer et al. (1996). Esta escala com-
posta por 8 itens, cotados numa escala de likert de 7 pontos (1 — ndo se aplica rigorosa-
mente nada a 7 — aplica-se completamente) ¢ um instrumento bidimensional que avalia
as duas dimensdes do conflito. Na presente amostra, as dimensdes apresentaram uma
consisténcia interna de .88 e .86, respetivamente.

No sentido de medir os niveis de Bem Estar no Trabalho (& = .94), foi utilizada a
escala desenvolvida por Warr (1990), adaptada para a populagdo portuguesa por Santos
e Gongalves (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
consisténcia interna de .90.

Para além dos instrumentos mencionados, o questiondrio integrava ainda algumas
questdes de natureza sociodemografica e socioprofissional, com o objetivo de caracteri-

zacdo da amostra.

3.3. Procedimento

3.3.1. Procedimento de recolha de Dados

Os dados foram recolhidos através do preenchimento de um questiondrio online, de-
senvolvido na plataforma Google Forms, partilhado nas redes sociais e enviado via e-

mail para empresas nacionais de diferentes areas de atividade, publicas e privadas, cujo
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tempo de aplicacdo 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 participacdo voluntaria ao avangar para o questionario em si,
ndo existindo recompensas monetarias ou de qualquer cariz. No que concerne aos crité-

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

3.3.2. Procedimento de analise de Dados

A andlise dos dados recolhidos foi feita através do software estatistico IBM SPSS
(Statistical Package for Social Sciences, versao 26). Ap6s a inser¢cao dos dados na base
criada, realizou-se uma analise estatistica descrita, como as medidas de tendéncia cen-
tral (média), dispersao (desvio-padrdo) valor minimo e valor maximo, com o objetivo
de caracterizar-se os participantes da amostra recolhida. Apds a exploragdo dos dados,
calculou-se o coeficiente de correlagdo de Pearson de forma a analisar a relagdo entre
as variaveis em estudo. Este coeficiente variaentre -1 e 1 (-1 <r<1). Ser (i.e., 0
coeficiente de correlag@o) for superior a zero significa que as duas varidveis variam no
mesmo sentido, contudo se  for inferior a zero as variaveis variam em sentido inverso.
As correlagdes consideram-se fracas quando 7 ¢ inferior a .25; moderadas entre .25 <
r <.50; fortes entre .50< r <.75; e muito fortes se > .75 (Mardco, 2011). De seguida
realizou-se a andlise de regressdo linear hierdrquica, de forma a verificar-se o poder

preditivo das varidveis independentes sobre as variaveis dependentes.

Por fim, com recurso ao software JASP (Jeffreys’s Amazing Statistics Pro-
gram, versdo 0.16.1), verificou-se os efeitos de mediagdo que se realizou através do
calculo do intervalo de confianca pelo método bias-corrected percentile bootstrap, se
os valores estivessem dentro dos 95% do intervalo de confianga, o efeito indireto ¢

significativo e a mediacdo ¢ considerada presente (Biesanz et al., 2010).
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4. Resultados

4.1. Analise Descritiva

A Tabela 4.1 ilustra a analise descritiva das dimensdes relacionadas com os
Recursos e Exigéncias laborais. Esta andlise detalhada oferece uma compreensao mais
aprofundada sobre as interagdes entre as varidveis em estudo, fornecendo dados
essenciais para a interpretacdo dos resultados e a formulacdo de estratégias
organizacionais eficazes. Por exemplo, observa-se uma correlagdo positiva significativa
entre os recursos de autonomia e os recursos de feedback de desempenho. Esta relagao
sugere que um maior grau de autonomia no ambiente de trabalho esta frequentemente
associado a um maior acesso ao feedback de desempenho. Tal associagdo pode ser
benéfica para o desenvolvimento profissional dos trabalhadores, uma vez que a
autonomia permite que os individuos tomem decisdes informadas e ajustem as suas
praticas com base no feedback recebido. Além disso, esta combinag¢do de autonomia e
feedback positivo pode aumentar o engagement dos trabalhadores, promovendo uma
maior satisfacdo e motivacao no trabalho.

Por outro lado, a andlise revela uma correlagdo negativa entre as exigéncias
emocionais e os recursos de autonomia. Este dado indica que um aumento nas exigéncias
emocionais, como lidar com situagdes de alta tensdo ou conflito, pode estar associado a
uma diminui¢do na percep¢ao de autonomia. A diminui¢cdo da autonomia percebida em
contextos de altas exigéncias emocionais pode ter consequéncias adversas para o bem-
estar dos trabalhadores, contribuindo para niveis mais elevados de stresse e burnout. Este
efeito negativo destaca a importancia de gerir adequadamente as exigéncias emocionais
no local de trabalho, proporcionando simultaneamente recursos que fortalecam a
autonomia dos trabalhadores.

Assim, a analise descritiva das dimensdes dos Recursos e Exigéncias laborais
sublinha a complexidade das interagdes no ambiente de trabalho e a necessidade de um
equilibrio cuidadoso entre as exigéncias impostas aos trabalhadores e os recursos
disponibilizados para apoiar o seu desempenho e o bem-estar. As organizagdes devem
considerar estas dindmicas ao desenvolver politicas e praticas de gestdo que visem
melhorar a saude ocupacional e a eficiéncia organizacional. Esta abordagem cientifica e

detalhada oferece uma base solida para intervengdes organizacionais, enfatizando a
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importancia de um ambiente de trabalho que valorize tanto a autonomia quanto a gestao
adequada das exigéncias emocionais, promovendo assim um ambiente mais saudavel e

produtivo para todos os trabalhadores.

Tabela 4.1

Estatisticas Descritivas

Minimo Maximo Meédia Desvio Padrao
Recursos: Autonomia 1.00 5.00 3.69 .89
Recursos: Feedback de Desempenho 1.00 5.00 341 .93
Recursos: Tecnologicos 1.00 5.00 3.82 .98
Exigéncias: Sobrecarga no trabalho 1.00 5.00 3.61 .86
Exigéncias: Emocionais 1.00 5.00 3.19 1.02
Exigéncias Tecnologicas 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 Familia-Trabalho 1.00 7.00 3.57 1.77
Conflito Trabalho-Familia 1.00 7.00 245 1.35
Bem-Estar no Trabalho 1.00 6.00 391 1.16

No que respeita aos recursos, as médias das trés dimensdes encontram-se acima

do ponto central. Especificamente, os Recursos Técnologios tém a dimensao com média
mais elevada (M = 3.82, DP = .98). Em relagdo as Exigéncias laborais, as dimensdes
seguem a mesma tendéncia revelando que as Exigéncias: Sobrecarga no Trabalho
apresentam a média mais alta (M = 3.61, DP = .86).

Quanto as dimensdes Empenhamento Afetivo, Normativo e Instrumental, a
pontuagdo oscilou entre 0 minimo de 1 e o maximo de 6, sendo que a dimensdo com
menor valor médio diz respeito ao Empenhamento Instrumental (M = 3.00, DP = 1.29),
j& a dimengdo que apresenta maiores valores médios de todas as dimengdes analisadas
neste estudo, foi o Empenhamento Afetivo (M =4.11, DP = 1.29).

Relativamente aos resultados do CTF e CFT, verifica-se que a dimensdo CFT se
encontra abaixo da média (M = 2.45, DP = 1.35), e o CTF apresenta o maior valor dentro
das médias das restantes dimensdes (M = 3.57, DP = 1.77), em que os valores oscilaram

entre 1 de minimo e 7 de maximo.
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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 o0 minimo de 1 0 o maximo de 6.

4.2.  Analise Correlacional

Na tabela 4.2 ¢ uma matriz de correlagdes de Pearson das variaveis em estudo:
Exigéncias e Recursos Laborais; Empenhamento Organizacional; Conflito Familia-Tra-
balho; Conflito Trabalho-Familia; Bem-Estar no Trabalho.

No que respeita as dimensdes que constituem os recursos laboraios temos os Re-
cursos de Autonomia que apresentam uma correlagdo positiva e estatisticamente signifi-
cativa com os Recursos de Feedback de Desempenho (r = .643, p <.001) e com os Re-
cursos Tecnoldgicos (r=.503, p <.001). Além disso, hd uma correlagdo estatisticamente
significativa com o Empenhamento Afetivo (r=.536, p <.001). Isto sugere que, a medida
que os Recursos de Autonomia aumentam, os Recursos de Feedback de Desempenho, os
Recursos Tecnologicos e 0 Empenhamento Afetivo também tendem a aumentar também.

J& as Exigéncias Emocionais apresentam uma correlagdo negativa e estatistica-
mente significativa com os Recursos de Autonomia (» =-.207, p <.001) e com os Recur-
sos de Feedback de Desempenho (r = -.288, p <.001). Isto sugere que, a medida que as
Exigéncias 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 correlagdes
negativas e estatisticamente significativas com as Exigéncias Emocionais (» = -.551, p <
.001) e com o Conflito Trabalho-Familia (CTF) (r = -.496, p <.001). No entanto, o BET
tem uma correlag@o positiva e estatisticamente significativa com o Empenhamento Afe-
tivo (r = .603, p <.001) e com os Recursos de Feedback de Desempenho (» = .528, p <
.001). Assim, o aumento das Exigéncias Emocionais e do Conflito Trabalho-Familia esta
associado a uma diminui¢do no Bem-Estar no Trabalho, enquanto o aumento do Empe-
nhamento Afetivo e dos Recursos de Feedback de Desempenho estd associado a um au-

mento no Bem-Estar no Trabalho.
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Tabela 4.2

Correlagdo de Pearson entre as Variaveis em Estudo

1 2 3 4 5 6 9 10 11 12
1.Recursos: Autonomia -
2.Recursos: Feedback de Desempenho .643%% -
3. Recursos: Tecnoldgicos S503*% 0 491%* -
4. Exigéncias: Sobrecarga no Trabalho -139*  -.090 -.082 -
5. Exigéncias: Emocionais -207%%  -288*%*  -236%*  465%* -
6. Exigéncias: Tecnologicas 107 123%* 326%% 457 289%*
7. Empenhamento Afetivo S536%*  500**  447*% - 141*  -254%*%  -013
8. Empenhamento Normativo S17*% 0 364%*  225%% 010 -.035 .018
9. Empenhamento Instrumental -210%*  -146*  -209** 102 254%%  -013 -
10. Conflito Familia-Trabalho - 182%% - 173%*  _176%*  505%*%  579%*  269%* 268%* -
11. Conflito Trabalho-Familia .018 .019 .075 306%*  267**  239%* 155% S13** -
12. Bem-Estar no Trabalho ATO¥¥ 528%%F 0 324%k _347kF _551%* - 180** -A423%% - 496%* - 237F*

*p<.05.%¥*p<.0
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4.3. Teste de Hipoteses

Com o objetivo de examinar o poder preditivo tanto das exigéncias como dos re-
cursos laborais no Bem Estar no trabalho, efetuou-se a anélise de uma regressao linear
hierarquica entre as exigéncias, os recursos laborais, o Empenhamento e os CTF e CFT

sobre o Bem Estar no trabalho.

4.3.1. Andlise da Regressao Linear Hierarquica
A analise de regressdo hierarquica foi utilizada para analisar as relacdes existentes

entre as trés dimensdes dos Recursos e Exigéncias Laborais, as trés dimensdes do Empe-
nhamento, o CTF e o CFT, em relacdo ao BET. A Tabela 4.4 apresenta os resultados das
andlises de regressao hierarquica, organizados em trés modelos distintos.

No primeiro modelo testaram-se as dimensdes dos recursos e exigéncias laborais
como preditores. Assim, observamos que todas as varidveis independentes, com exce¢ao
dos Recursos Tecnologicos e as Exigéncias de Sobrecarga, mostram associagdes estatis-
ticamente significativas com o BET (p < 0.05). Isto sugere que estas varidveis tém um
impacto substancial na previsdo da variavel dependente (BET) apresentando um valor
predicativo no bloco 1 de 51%.

No segundo modelo incluimos as varidveis do Empenhamento, assim verificamos
que todas as variaveis independentes, exceto os Recursos Tecnoldgicos, Exigéncias de
Sobrecarga e Exigéncias Tecnologicas, estdo significativamente associadas ao BET (p <
0.05) apresentando neste Bloco 2 um valor predicativo de 60%, demonstrando a sua re-
levancia na explicagdo da variabilidade na variavel dependente.

No terceiro modelo acrescentamos aos anterios as variaveis CTF e CFT, foi ob-
servado que os Recursos de Autonomia, Recursos de Feedback de Desempenho, Exigén-
cias Emocionais, Empenhamento Afetivo, Empenhamento Instrumental e CTF estdo
significativamente associados ao BET (p < 0.05) e verificamos neste Bloco 3 um valor

predicativo de 65%.
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Tabela 4.4:

Regressdo Hierarquica

Bloco Dimensoes B ¢ p p
Recursos: Autonomia 222 3532 <001
Recursos: Feedback de Desempenho 296  4.694 <.001
’ Recursos: Tecnolégicos 013 217 828 25794
Exigéncias: Sobrecarga no Trabalho -.064 -1.148 252 P~ <.001
Exigéncias: Emocionais -355 -6.583 <.001
Exigéncias: Tecnologicas -113  -2.001 .047
Recursos: Autonomia 118 2.064  .040
Recursos: Feedback de Desempenho  .184  3.046  .003
Recursos: Tecnologicos -072 -1323 187
Exigéncias: Sobrecarga no Trabalho -.075 -1.507  .133
2 Exigéncias: Emocionais -300 -6.109 <.001 ;2 : %0001%)
Exigéncias: Tecnologicas -.064 -1251 212
Empenhamento Afetivo 362 5.654 <.001
Empenhamento Normativo -050 -960  .338
Empenhamento Instrumental -197 -4.575 <001
Recursos: Autonomia Jd16 0 2.095  .037
Recursos: Feedback de Desempenho  .179  3.065  .002
Recursos: Tecnologicos -076 -1425 156
Exigéncias: Sobrecarga no Trabalho -.014 -278  .781
Exigéncias: Emocionais -221 -4298 <.001
3 Exigéncias: Tecnolégicas 049 -991 303 T - 09%
p=<.001
Empenhamento Afetivo 366 5913 <001
Empenhamento Normativo -.043 -867 387
Empenhamento Instrumental -171 -4.037 <.001
CTF -184 -3.290 .001
CFT -.047 -1.015 311

4.4. Analise de Mediagao

No nosso estudo como verificado na figura 4.5, a Analise de Mediag¢ao observou
o efeito da variavel independente (R _FeedDesem (R _F) na variavel 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 relagdo significativa entre as varidveis, 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 variaveis constantes.
Este resultado ¢ 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 relagdo medi-
ana significativa entre estas trés variaveis, com um coeficiente estimatimado de 0.313.
Isto sugere que o impacto dos R_FeedDesem no BET ¢ 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 ¢ 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 relagdo ao BET, isto &,
para cada aumento de uma unidade de R FeedDesem espera-se um aumento total de

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

Tabela 4.5

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

Intervalo de Confianca

Efeito Estimativa Erro-padrdo z-value p 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 Analise de Mediagdo obser-
vou o efeito da variavel independente; Recursos de Feedback de Desempenho da variavel
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 ¢ 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 esta associado a um aumento significativo do BET.

O efeito indireto dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET através do
Emp. Afetivo ¢ estatisticamente significativo (p <.001), com um valor estimado de 0.313
(IC 95%: 0.213 a 0.414). Isto sugere que uma parte da relagdo entre os Recursos de Fe-
edback de Desempenho e o BET ¢ mediada pelo Empenhamento Afetivo.

O efeito total dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET ¢ 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 tém um impacto significativo no BET.

Estes resultados fornecem uma visao detalhada das relagdes entre as variaveis
consideradas nesta analise de mediacdo, destacando tanto os efeitos diretos quanto os
indiretos dos Recursos de Feedback de Desempenho no BET e qual o papel da variavel

mediadora neste processo.

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

-

E.A

BET: BET
E.A: Emp.Afetivo
R_F: R_FeedDesem

\ 4

A
0.87 R F 0.33 BET 0,8
\ = ‘_/

Os resultados obtidos na nossa Mediagao reiteram a importancia dos recursos la-

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

menta o BET (desempenho ou comportamento esperado).

4.5. Discussao de resultados

O presente estudo teve como objetivo compreender a relacdo entre as exigéncias
e os recursos laborais, investigando como ¢ que esses fatores se interrelacionam no am-
biente de trabalho e avaliam o impacto da interface trabalho-familia na satide e no bem-
estar dos trabalhadores. Analisamos como € que as exigéncias e os recursos laborais po-
dem afetar o conflito entre o trabalho e a familia, influenciando negativamente ou positi-
vamente a qualidade de vida dos individuos.

A analise descritiva dos dados destacou a importancia dos recursos tecnologicos,
que se revelaram a varidvel com média mais elevada nos ambientes laborais do nosso
estudo. Ferramentas digitais, sistemas de informacao e outras tecnologias que facilitam a
execugdo das tarefas diarias receberam pontuagdes mais elevadas por parte dos partici-
pantes, indicando uma percegdo positiva em relacdo ao uso e acesso a tecnologias no
trabalho. Os investimentos feitos em tecnologia podem nao apenas aumentar a eficiéncia
operacional, mas também contribuir para a satisfacdo e o engagement dos trabalhadores.
Um estudo sobre a pratica da gestdo sustentavel de recursos humanos, destaca que prati-
cas de RH que incluem tecnologia avangada podem aumentar significativamente o bem-
estar e a satisfacdo dos colaboradores. Ferramentas digitais e sistemas de informacgao sdo
cruciais para criar um ambiente de trabalho positivo, promovendo o equilibrio entre a
vida pessoal e a profissional, aumentando a satisfacdo geral dos colaboradores e promo-
vendo um ambiente de trabalho positivo e equilibrado (Gasparovich, et al, 2021).

A média acima do ponto central nas exigéncias de sobrecarga no trabalho mere-
cem a nossa atengdo, pois indicam que os participantes percebem um nivel significativo
de exigéncias e pressdes no ambiente de trabalho. Esta sobrecarga pode surgir de diversas
fontes, como prazos apertados, volume excessivo de trabalho e exigéncias emocionais
intensas. Estes fatores sugerem que os participantes enfrentam desafios significativos em
equilibrar as suas responsabilidades profissionais e pessoais, com implicagcdes adversas

para a saude mental e para o bem-estar em geral.
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Ao analisarmos as dimensdes do empenhamento, observou-se uma diferenga nas
classificagdes entre o0 empenhamento afetivo e o empenhamento instrumental. Enquanto
0 primeiro apresenta uma pontuacao mais alta, indicando um forte vinculo emocional com
o trabalho e a organizagdo, o segundo mostra uma pontuagdo mais baixa, sugerindo que
os participantes podem estar menos motivados por incentivos extrinsecos, como salarios
ou beneficios. Estes resultados salientam a importancia de reconhecer e cultivar o com-
prometimento afetivo dos funcionarios como um recurso valioso para promover o enga-
gement e a retencdo de trabalhadores.

As diferencas nas pontuacdes em relagdo ao Conflito trabalho-familia e Conflito
Familia-trabalho, revelam que os participantes se identificam mais fortemente com a or-
ganizacao como um todo do que com as tarefas especificas que desempenham. Isto sugere
que a cultura organizacional ¢ um fator crucial na forma como os colaboradores se rela-
cionam com o trabalho e com a empresa.

Quando se considera a dimensao de conflito trabalho-familia e conflito familia-
trabalho, observa-se que o equilibrio entre as responsabilidades profissionais e pessoais
pode afetar significativamente a satisfagdo e o bem-estar dos trabalhadores. O conflito
trabalho-familia ocorre quando as exigéncias do trabalho interferem nas responsabilida-
des familiares, enquanto o conflito familia-trabalho ocorre quando as responsabilidades
familiares impactam o desempenho no trabalho. Estudos indicam que estratégias para
mitigar estes conflitos, como horérios de trabalho flexiveis e suporte a familia, sdo essen-
ciais para melhorar o bem-estar dos trabalhadores e fortalecer o comprometimento orga-
nizacional (Allen et al., 2000).

Implementar politicas que reduzam esses conflitos pode ndo 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 equilibrio trabalho-familia demonstram ser eficazes na redugao do stresse e na melho-
ria da satisfacdo no trabalho, o que refor¢a a importancia de considerar estas dimensoes
na gestao de recursos humanos.

A andlise dos dados recolhidos neste estudo oferecem uma visao abrangente sobre
a relacdo entre as exigéncias e os recursos laborais e o seu impacto na interface trabalho-
familia, bem como na satide e bem-estar dos trabalhadores. Os resultados confirmam que
existe uma relacdo significativa entre as exigéncias e os recursos laborais, conforme pro-
posto na H1. Estes resultados estdo 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 exigéncias laborais. A presenc¢a de recursos adequados, como suporte social
e autonomia, podem aliviar a sobrecarga causada pelas exigéncias, criando um ambiente
de trabalho mais equilibrado.

Os resultados também mostram uma relagdo 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 vinculo emocional mais forte com a organizacao. Este resultado destaca a impor-
tancia de se investir em recursos que ndo s6 melhorem a eficiéncia operacional, mas tam-
bém promovam o engagement e a satisfacao dos trabalhadores (DGS, 2021). Além disso,
a confirmacao da H3 sugere que os recursos laborais contribuem para um senso de obri-
gacdo moral ou ética entre os trabalhadores, incentivando-os a permanecer na organiza-
cdo. Este vinculo normativo € essencial para a retencao 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 relacdo positiva entre as exigéncias 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 extrinsecos, como remuneragao e beneficios.
Embora este tipo de empenhamento possa ser eficaz a curto prazo, ele ndo promove o
mesmo nivel de dedicacdo e lealdade que o empenhamento afetivo, sugerindo a necessi-
dade de equilibrar as exigéncias 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 exigéncias laborais sobre o bem-estar dos trabalha-
dores foram destacados na confirmagdo da HS. Exigéncias como carga de trabalho exces-
siva, prazos apertados e exigéncias emocionais podem levar a niveis elevados de stress e
burnout, impactando negativamente a saude mental e fisica dos trabalhadores. Este resul-
tado enfatiza a necessidade de estratégias de gestdo, que abordem e mitiguem as pressdes
laborais para melhorar o bem-estar geral dos trabalhadores (Alarcon, 2021; Van den
Broeck et al., 2017).

A relacdo positiva entre os recursos laborais e o bem-estar dos trabalhadores, con-
firmada pela H6, reforca a importancia de um ambiente de trabalho rico em recursos.
Suporte social, autonomia e oportunidades de desenvolvimento sdo cruciais para promo-
verem um ambiente de trabalho saudavel 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 equilibrio entre o trabalho e vida pessoal
¢ um fator essencial para a qualidade de vida dos trabalhadores, conforme proposto na
hipotese H7. Conflitos excessivos entre as exigéncias do trabalho e da familia podem
resultar em altos niveis de stresse e insatisfacdo, afetando negativamente o bem-estar ge-
ral dos individuos. Este equilibrio ¢ crucial ndo apenas para a satide mental e fisica dos
trabalhadores, mas também para sua produtividade e engagement no ambiente de traba-
lho.

Diversos estudos corroboram esta visdao. Por exemplo, Gragnano et al. (2020) des-
tacam que a falta de equilibrio entre o trabalho e vida pessoal pode levar a consequéncias
sérias, como um esgotamento emocional e burnout. Esses efeitos adversos sdo frequente-
mente exacerbados por um ambiente de trabalho rigido que ndo oferece flexibilidade aos
trabalhadores. A pesquisa de Kelliher et al. (2018) também aponta que politicas organi-
zacionais que promovem flexibilidade, como horarios de trabalho flexiveis e a possibili-
dade de trabalho remoto, sdo eficazes para reduzir os niveis de stresse e melhorar a satis-
facdo no trabalho. Sirgy e Lee (2017, 2023) ampliam essa discussdo ao enfatizar que um
equilibrio saudavel entre o trabalho e vida pessoal ndo s6 melhora a qualidade de vida
dos trabalhadores, mas também tem um impacto positivo na cultura organizacional e na
reten¢do de talentos.

Além disso, a implementagdo de politicas de flexibilidade no local de trabalho
pode incluir diversas abordagens, como horérios de trabalho adaptéaveis, teletrabalho e
programas de apoio ao bem-estar aos trabalhadores. Tais politicas permitem que os tra-
balhadores orientam melhor as suas responsabilidades profissionais e pessoais, resultando
num ambiente de trabalho mais satisfatorio e sustentdvel. A promogao de um equilibrio
saudavel 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 analise de mediagdo oferece uma compreensao 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 relagdo entre esses recursos € o bem-estar dos
funciondrios ¢ parcialmente mediada pelo comprometimento, especificamente pelo com-
prometimento com a tarefa (CTF). Este resultado sublinha a importancia de fomentar uma
cultura organizacional que promova o comprometimento dos trabalhadores como meio

de melhorar o seu bem-estar no trabalho.
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Os recursos de feedback de desempenho sdo fundamentais para o desenvolvi-
mento profissional, pois fornecem aos trabalhadores informagdes claras sobre as suas res-
ponsabilidades e a sua evolucdo, o que pode aumentar a sua eficacia e satisfacdo no tra-
balho (Ilgen, Fisher, & Taylor, 1979). Quando os trabalhadores recebem feedback regu-
larmente e este € construtivo, eles tendem a se sentir mais valorizados e apoiados pela
organizagdo, o que pode fortalecer o seu comprometimento com as tarefas e responsabi-
lidades (Bakker & Demerouti, 2007).

A mediagdo do CTF na relagdo entre o feedback de desempenho e o BET destaca
que o comprometimento com a tarefa nao ¢ apenas um resultado desejavel, mas também
um intermedidrio crucial, que facilita a explicagdo do feedback de desempenho em me-
lhorias tangiveis no bem-estar dos trabalhadores. Estudos demonstram que funcionarios
altamente comprometidos com as suas tarefas e responsabilidades exibem niveis mais
elevados de motivacao intrinseca, o que contribui para uma maior resiliéncia ao stresse e
a um bem-estar geral melhor (Schaufeli & Bakker, 2004).

Além disso, uma cultura organizacional que promova o comprometimento pode
envolver praticas como o reconhecimento publico dos resultados dos trabalhadores, opor-
tunidades de desenvolvimento na carreira e programas de mentoria. Estas praticas ndo
apenas incentivam o comprometimento com a tarefa, mas também promovem um ambi-
ente de trabalho positivo e colaborativo (Meyer et al., 2002). Investir nestas praticas ¢
benéfico ndo apenas para os trabalhadores, mas também para a organizacdo como um
todo, pois leva a uma maior reten¢do de talentos, menor rotatividade eao aumento da
produtividade (Allen & Shanock, 2013).

Portanto, ¢ essencial que as organizagdes reconhegam e aproveitem o poder dos
recursos de feedback de desempenho para fomentar o comprometimento com a tarefa. Ao
fazé-lo, estardo a criar um ciclo integro e verdadeiro, onde o feedback positivo refor¢a o
comprometimento, que por sua vez, melhora o bem-estar dos trabalhadores. Esta aborda-
gem introduzida, ndo s6 melhora a satisfagcdo e o desempenho no trabalho, mas também
contribui para uma cultura organizacional mais robusta e sustentdvel. Em sintese, uma
analise detalhada dos resultados revela uma série de insights importantes para a pratica
da gestdo de recursos humanos. Destacando-se a importancia de investir em tecnologia,
no sentido de melhorar a eficiéncia e o engagement dos trabalhadores, bem como gerir
adequadamente as exigéncias e as pressoes do trabalho para promover o bem-estar dos
trabalhadores. Além disso, enfatiza-se a importancia de promover uma cultura organiza-

cional forte e alinhar os valores e os objetivos dos trabalhadores com os da organizagao,
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para que juntos, consigam incrementar um maior comprometimento e satisfagdo no tra-

balho.
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5. Conclusao

A presente dissertagdo investigou cuidadosamente as complexas interagdes entre
as exigéncias e os recursos laborais e a sua influéncia na relagdo entre o trabalho e o
individuo. Ao examinar estes elementos, o nosso estudo forneceu insights valiosos para
a compreensdo dos fatores que moldam o bem-estar e o desempenho dos trabalhadores,
contribuindo significativamente para o campo da gestdo de recursos humanos.

A andlise detalhada dos resultados revelaram a importancia de considerar tanto as
exigéncias quanto os recursos laborais no contexto organizacional. As exigéncias laborais
excessivas, como a carga de trabalho intensa, os prazos apertados e as exigéncias emoci-
onais, foram identificadas como fontes significativas de stresse e esgotamento entre os
trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2017). Estes desafios podem impactar negativa-
mente a saude mental e o bem-estar geral dos colaboradores, afetando também o desem-
penho no trabalho. Por outro lado, os recursos disponiveis 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 satisfacdo e o desempenho dos funcionarios (Bakker & Demerouti, 2017). Esses
recursos irdo capacitar os trabalhadores a lidar de forma mais eficaz com as exigéncias
do trabalho, fortalecendo a sua autoestima e promovendo um senso de competéncia e
realizacdo.

No cenario atual, marcado pelas altas competitividades no mercado de trabalho e
pela constante procura por elevados graus de eficiéncia, ¢ fundamental compreender
como ¢ que as exigéncias e os recursos laborais afetam os individuos e as suas reacdes a
esses mesmos estimulos. Estudos recentes corroboram a importancia do modelo das Exi-
géncias e Recursos (JD-R) na compreensdo dessas dinamicas, destacando a mediagdo do
engagement e do empenhamento organizacional nas relagdes entre exigéncias, recursos e
desempenho (Bakker & Demerouti, 2023).

Além disso, € necessario explorar mais a fundo a interface entre trabalho e familia,
considerando o impacto do conflito trabalho-familia no bem-estar dos trabalhadores e o
engagement (Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Nandi, 2012). Esta area emer-

gente de pesquisas, oferece oportunidades para entender melhor as complexas interagdes
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entre as esferas profissionais e pessoal dos individuos e as suas implicagdes para a saude
e o desempenho no trabalho.

Com base nos resultados, sugerimos que estudos futuros adotem abordagens lon-
gitudinais e prespectivas para investigar as mudangas ao longo do tempo nessas dinamicas
e assim antecipar tendéncias futuras e potenciais desafios. Além disso, recomenda-se ex-
plorar mais a fundo as estratégias de gestdo de recursos humanos que visam promover
um ambiente de trabalho saudéavel e produtivo, alinhando as praticas organizacionais com
as necessidades e expectativas dos colaboradores. Num contexto mais recente, € relevante
analisar como ¢ 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 equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e a ansiedade relacionada a
saude, compreender esses impactos € crucial para desenvolver estratégias eficazes na ges-
tao de pessoas (Rudolph et al., 2020). Continuar a explorar a interagdo entre fatores indi-
viduais (como a personalidade e a motivacao) e contextuais (como a cultura organizacio-
nal e o estilo de lideranga) na formag¢do do engagement no trabalho, sendo essencial no
desenvolvimento de intervengdes mais eficazes e personalizadas (Macey & Schneider,
2008). Além de se considerarem abordagens multidisciplinares para a compreensao do
engagement no trabalho, integrando as Teorias da Psicologia, Gestdo de Recursos Huma-
nos, Sociologia Organizacional e Economia, pode enriquecer significativamente o conhe-
cimento sobre este tema tdo complexo (Bakker & Leiter, 2010). Investigar as melhores
praticas das organizagdes de alto desempenho em relacdo ao engagement dos trabalhado-
res ¢ crucial para identificar estratégias eficazes que possam ser replicadas por outras
organizagdes (Bakker et al., 2008).

Em suma, esta pesquisa contribuiu para o aprofundamento do conhecimento em
gestdo de recursos humanos, oferecendo insights valiosos para a pratica organizacional e
fornecendo uma base tedrica para investigacdes futuras nesta area, sendo fundamental
discutir os desafios futuros e as tendéncias emergentes na pesquisa sobre o engagement
no trabalho, destacando areas que requerem mais investigacao e desenvolvimento. A pes-
quisa continua e a aplicag@o pratica destes conhecimentos sdo essenciais para promover

ambientes de trabalho mais saudéveis, produtivos e satisfatorios para todos os envolvidos.
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