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Resumo:

O contexto de trabalho atual € tdo volatil que exige uma constante sob presséo por
parte das organizacdes a fim de sobreviverem, o que resulta no incremento dos riscos
psicossociais, tendo uma elevada repercussdo tanto na Saude Fisica e Psicoldgica dos
trabalhadores como nas organizagbes e na sociedade. Neste contexto, 0 modelo das
exigéncias-recursos laborais (JD-R) € um quadro tedrico consolidado na area da
psicologia do trabalho que permite compreender como as caracteristicas do local de
trabalho tém impacto no bem-estar e no desempenho dos trabalhadores. No &mbito da
alta competicdo entre as organizagdes, 0 uso do humor surge como uma alternativa na
promoc¢do de outcomes desejaveis tais como o desempenho individual no trabalho,
especialmente quando advém dos estilos positivos. Como o desempenho das
organizagOes depende do desempenho dos colaboradores, estes tornam-se determinantes
para a sobrevivéncia e o sucesso da empresa. O objetivo desta investigacédo foi analisar o
contributo explicativo das exigéncias e recursos laborais sobre o desempenho individual
no trabalho e perceber o papel mediador do humor entre as exigéncias-recursos laborais
e 0 desempenho individual no trabalho. A amostra é composta por 400 sujeitos, sendo
65.8 % do género feminino, a quase totalidade dos participantes exercem fungdes no setor
publico. Os resultados confirmam o contributo positivo dos recursos laborais sobre o
desempenho individual. Por outro lado, foi observado o papel mediador do humor entre
0s recursos tecnoldgicos e o desempenho individual. A presente pesquisa aponta para que
as organizacOes invistam em ambientes laborais enriquecidos de recursos laborais
acompanhados de exigéncias que o colaborador percecione como desafiantes, além de

ponderar a incorporacdo dos estilos positivos do humor no dia a dia dos trabalhadores.

Palavras-chave: modelo JD-R, estilos do humor, desempenho individual no trabalho,

trabalhadores.
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Abstract:

The current work context is so volatile that it requires constant pressure from
organizations in order to survive, which results in an increase in psychosocial risks, with
a high impact on the physical and psychological health of workers, as well as on
organizations and society. In this context, the job demands-resources model (JD-R) is a
consolidated theoretical framework in the field of work psychology that allows us to
understand how the characteristics of the workplace have an impact on the well-being and
performance of workers. In the context of high competition between organizations, the
use of humor appears as an alternative in promoting desirable outcomes such as individual
work performance, especially when it comes from positive styles. As the performance of
organizations depends on the performance of employees, they become decisive for the
company’s survival and success. Therefore, the purpose of this research was to analyze
the explanatory contribution of job demands and resources on individual work
performance and to understand the mediating role of humor between job demands-
resources and individual work performance. The sample consists of 400 subjects, 65.8%
of whom were female. Nearly all participants work in the public sector. The results
confirm the positive contribution of job resources on individual performance. On the
other hand, the mediating role of humor between technological resources and individual
performance was observed. This research points to organizations investing in work
environments enriched with job resources accompanied by demands that employees
perceive as challenging, as well as considering the incorporation of positive humor styles

into workers' daily lives.

Keywords: JD-R model, humor styles, individual work performance, employees.
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Introducao

O contexto de trabalho atual é t&o volatil que exige uma constante sob presséo por
parte das organizacdes a fim de sobreviverem (Lee et al., 2017). Entre as principais
tendéncias do trabalho podemos encontrar a globalizacéo e novas formas de organizacéo
e emprego, as alteracfes socioecondmicas e tecnoldgicas, e as mudancas ocasionadas por
situacBes de crise e de emergéncia (Direcdo-Geral da Saude (DGS), 2021). Estas
mudangas resultam no incremento dos riscos psicossociais, tendo uma elevada
repercussao tanto na Saude Fisica e Psicoldgica (e.g. stress) dos trabalhadores como nas
organizagdes (e.g. diminuigdo do desempenho e da motivagdo) e na sociedade (Ordem
dos Psicdlogos Portugueses (OPP), 2023).

Assim sendo, no ambito da Agenda 2030 de Desenvolvimento Sustentavel,
destaca-se 0 objetivo 8 o qual tenciona “promover o crescimento econémico inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho digno para todos” (United Nations
(UN), 2015, p. 19). A nivel europeu, existe um quadro estratégico que define quais sao
as principais prioridades e acdes no que concerne a salde e a seguran¢a no local de
trabalho entre 2022 e 2027 (European Comission, 2021). Ja em Portugal, o regime
juridico atual é regulado através da Lei n.° 102/2009 (OPP, 2020). N&o obstante, quer em
Portugal, quer noutros paises europeus, a quantidade de empresas que informam os

trabalhadores sobre riscos psicossociais ainda é escasso (Jain et al., 2022).

Neste sentido, o modelo das exigéncias-recursos laborais (JD-R) tem sido
largamente utilizado por reguladores e agéncias governamentais de salde e seguranca no
trabalho em todo o mundo, incluindo Europa, com a finalidade de informar sobre as
politicas/atividades de educacdo psicossocial e as abordagens de avaliacdo dos riscos
(Bakker & Demerouti, 2017). Este modelo considera-se um quadro tedrico consolidado
na area da psicologia do trabalho e permite compreender como as caracteristicas do local
de trabalho tém impacto no bem-estar e no desempenho dos trabalhadores (El-Sherbeeny
etal., 2023). A capacidade de integrar uma ampla variedade de caracteristicas do trabalho
e a inclusdo do processo de deterioracdo da saude (cariz negativo) e 0 processo
motivacional (cariz positivo) tém facilitado a popularidade do modelo (Bakker et al.,
2023).



No contexto laboral atual de alta competicéo devido as causas supracitadas, 0 uso
do humor surge como uma alternativa na promocao de outcomes desejaveis. No presente
estudo utiliza-se 0 modelo 2x2 proposto por Martin et al. (2003). Estes autores sugerem
que o humor é um conceito multidimensional composto por quatro estilos do humor
(afiliativo, autovalorativo, agressivo e autodepreciativo) os quais podem ter um foco
intrapsiquico ou interpessoal e, a0 mesmo tempo, podem ser positivo ou negativo. Os
estilos positivos do humor (afiliativo, autovalorativo) tém recebido maior atengéo e estéo
associados a resultados laborais desejaveis tais como a diminuicéo do stress (Wang et al.,
2018), a melhoria do engagement e do bem-estar (Van den Broeck et al., 2012) e o
aumento do desempenho individual (Hennekam et al., 2020). J& os estilos negativos do
humor, especificamente o agressivo, esta frequentemente associado aos resultados mais
negativos para os subordinados (Yam & Ye, 2024) como a exaustdo e a intencdo de
turnover dos trabalhadores (Trif & Fodor, 2019), a reducdo do engagement (Chen et al.,
2022) e quando praticado pelo lider, diminui o desempenho dos colaboradores (Neves &
Karagonlar, 2020), alem de aumentar a probabilidade de ser reconhecido como um lider
incompetente e de realmente ser menos eficaz (Bitterly, 2022) visto que este tipo de

humor é percebido como ofensivo.

O desempenho individual no trabalho é frequentemente considerado um resultado
fundamental para a sobrevivéncia das organizacGes, assim como para 0 bem-estar e a
satisfagdo dos colaboradores (Platania et al., 2024). Este conceito inclui “todas as agdes
individuais que apoiam ou prejudicam os objetivos da organizagdo em diferentes graus”
(Campbell & Wiernik, 2015, p. 67). Portanto, promover o bem-estar e o desempenho
torna-se uma meta fulcral para os individuos, organizacdes e sociedades (Pérez-Nebra et
al., 2021).

Diante do exposto, a presente investigacdo visa analisar o contributo explicativo
das exigéncias (sobrecarga no trabalho, exigéncias emocionais e exigéncias tecnoldgicas)
e dos recursos laborais (autonomia no trabalho, feedback de desempenho e recursos
tecnoldgicos) sobre o desempenho individual no trabalho e o possivel papel mediador do
humor, tendo como base tedrica 0 modelo JD-R, contribuindo desta forma, para a area da

psicologia positiva.

Esta dissertacdo encontra-se organizada em cinco partes principais. No primeiro
capitulo é realizado um enguadramento teorico acerca dos constructos em estudo. No

segundo capitulo, sdo expostos tanto os objetivos como as hipoteses. No terceiro capitulo,



apresentam-se as informacdes relativas a amostra, os instrumentos e os procedimentos de
recolha e analise de dados. Nos ultimos capitulos, sdo apresentados e discutidos os
resultados obtidos pela anélise descritiva, correlacional e inferencial, assim como as

principais conclus6es do estudo, limitagdes encontradas e possiveis implicacGes praticas.



1. Enquadramento Tedrico

1.1. Modelo das Exigéncias-Recursos Laborais

Atualmente, o0 modelo das Exigéncias-Recursos Laborais (Job Demands-Resources
[JD-R]; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001) €, por exceléncia, 0 marco
referencial tedrico no @mbito da psicologia da salde ocupacional para compreender de
que forma as caracteristicas do trabalho afetam o bem-estar dos trabalhadores (Lesener et
al., 2019). Portanto, trata-se de um modelo amplamente usado para estudar os preditores

do bem-estar e resultados a nivel individual e organizacional (Kaiser et al., 2020).

Os primeiros autores em introduzir este modelo foram Demerouti et al. (2001) com
0 intuito de determinar os antecedentes do burnout. Poucos anos depois, Schaufeli e
Bakker (2004) substituiram o conceito disengagement pelo seu oposto, 0 engagement,
contribuindo assim, para area da psicologia positiva (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Esta nova dimensdo positiva permitiu falar do processo motivacional (Lesener et
al., 2019) dando lugar a uma abordagem mais equilibrada e abrangente do modelo
(Schaufeli, 2017).

A primeira premissa do modelo € que podemos classificar as caracteristicas do
trabalho em duas grandes categorias: exigéncias e recursos laborais, as quais véo
desencadear diferentes outcomes (Demerouti et al., 2001). Se bem que estas categorias
existem em todos os trabalhos, cada ocupacdo tem exigéncias e recursos laborais
especificos (Xanthopoulou et al., 2007). A flexibilidade foi uma das qualidades que
facilitou a grande popularidade do modelo quer na investigacdo, quer na pratica

organizacional (Schaufeli & Taris, 2014).

As exigéncias laborais sdo definidas como “aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que requerem um esforco fisico e/ou psicoldgico prolongado
e que estdo associados a determinados custos fisioldgicos e/ou psicologicos” (Schaufeli
& Bakker, 2004, p. 296). Alguns exemplos frequentes sdo: pressdo de tempo e de
trabalho, conflitos de papéis ou carga de trabalho quantitativa (Lesener et al., 2019).

Por seu turno, os recursos laborais fazem referéncia aos ‘aspetos fisicos,
psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que: a) sdo funcionais para atingir as
metas do trabalho; b) reduzem as exigéncias laborais, e 0s custos fisioldgicos e

psicologicos associados; ou c) estimulam o crescimento e desenvolvimento pessoal”



(Demerouti et al., 2001, p. 501). Segundo Demerouti e Bakker (2011) os recursos laborais
podem situar-se a nivel macro-organizacional (e.g. salario, oportunidades de carreira,
seguranga no emprego), a nivel interpessoal (e.g. apoio do supervisor e dos colegas de
trabalho, clima de equipa), a nivel do posto de trabalho especifico (e.g. clareza do papel,
participacdo na tomada de decisdes) e a nivel da tarefa (e.g. variedade de competéncias,

identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback de desempenho).

De acordo com o modelo, o indicador patolégico central é o burnout, o qual é
definido como “um estado cronico de stress psicologico relacionado com o trabalho que
se caracteriza por exaustdo (sentir-se emocionalmente esgotado e desgastado),
distanciamento mental (cinismo e falta de entusiasmo) e eficicia pessoal reduzida
(duvidar da sua competéncia e contribuicdo no trabalho)” (Schaufeli, 2017, p. 120). Ja o
indicador de saude seria 0 work engagement o qual é definido como um estado positivo,
gratificante e relacionado com o trabalho, e é resultado de trés dimensdes
interrelacionadas: vigor, dedicacéo e absorcdo (Schaufeli & Bakker, 2004). Dito de outra

forma, seria:

Um estado mental onde os empregados se sentem cheios de energia fisica (vigor),
estdo entusiasmados com o conteldo do seu trabalho e as coisas que fazem
(dedicacdo), e estdo tdo imersos nas suas atividades de trabalho que o tempo

parece voar (absorcdo) (Bakker & Demerouti, 2017, p. 274)

A segunda premissa do modelo é que as exigéncias e 0s recursos laborais dao origem
adois processos diferentes: o processo de deterioracdo da salide e o processo motivacional
(Mazzetti et al., 2021). Por um lado, elevadas exigéncias laborais e/ou escassos recursos
laborais aumentam o risco de burnout, conduzindo a outcomes negativos como auséncia
por doenca, fraco desempenho, incapacidade de trabalho e baixo commitment
organizacional (Schaufeli, 2017). Por outro lado, os recursos laborais desempenham um
papel motivacional, fomentam o engagement (Lesener et al., 2019) e conduz a
consequéncias positivas como commitment organizacional, intencdo de permanecer,
comportamento extra-papel, seguranca dos funcionérios e elevado desempenho
(Schaufeli, 2017). As funcGes motivacionais dos recursos laborais podem ser de tipo
intrinseco, uma vez que promovem o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento
dos colaboradores, e de tipo extrinseco ja que facilitam a realizacdo dos objetivos de
trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004).



E importante sublinhar que as exigéncias laborais ndo sdo necessariamente
prejudiciais. Isto é, podem causar resultados desfavoraveis quando o trabalhador nédo
consegue se recuperar o suficiente dos esforgos elevados (Meijman & Mulder, 1998) ou
quando se trata de exigéncias ameacadoras (Crawford et al., 2010). Segundo Crawford et
al. (2010), podemos distinguir dois tipos de exigéncias laborais: exigéncias desafiantes e
ameacadoras. As exigéncias desafiantes tém o potencial de fomentar a competéncia, o
crescimento pessoal e ganhos futuros. Portanto, tendem a provocar emogdes positivas e
um estilo ativo de enfrentamento na resolucdo de problemas. Este tipo de exigéncias
laborais esta relacionado positivamente com o engagement. Alguns exemplos sdo:
elevada carga de trabalho, pressdo de tempo e altos niveis de responsabilidade no
trabalho. Por outro lado, as exigéncias ameagadoras impedem o crescimento pessoal, a
aprendizagem e a consecucdo de objetivos (e.g., conflito de papéis, ambiguidade de
papéis e politica organizacional). Por conseguinte, vao promover mais emog¢des negativas
e um estilo passivo de coping, além de niveis baixos de engagement. Por outras palavras,
as exigéncias laborais ndo sé tém um papel fundamental no processo de deterioracdo da
salde, mas também no processo motivacional. Isto vai depender do contexto e do
trabalhador. Ainda, é importante clarificar que esta classificacdo ndo esta incluida no

modelo geral, portanto hd muitos estudos que ndo consideram esta distincao.

A terceira premissa é que, apesar de ambos 0s processos serem distintos, existem
duas formas nas quais as exigéncias e 0s recursos laborais podem ter um efeito em
conjunto no bem-estar e, de forma indireta, influéncia no desempenho (Bakker &
Demerouti, 2013). A primeira advém do efeito amortecedor dos recursos laborais face ao
impacto das exigéncias laborais. Isto significa que aqueles colaboradores que tiverem
acesso a diferentes recursos laborais podem respondem melhor as exigéncias laborais do
dia a dia (Bakker & Demerouti, 2013). De acordo com Bakker et al. (2005), recursos
laborais como a autonomia, 0 apoio social dos colegas, um relacionamento de qualidade
com o supervisor e o feedback de desempenho tém a capacidade de atenuar o impacto da
sobrecarga de trabalho. A segunda interagdo ocorre quando as exigéncias laborais tém a
capacidade de amplificar o impacto dos recursos laborais na motivagéo e no engagement.
A investigagdo tem confirmado que os recursos laborais se tornam mais importantes e
tém uma maior influéncia no engagement quando as exigéncias laborais sdo altas (Bakker

& Demerouti, 2013). Especialmente, quando o colaborador é confrontado com exigéncias



desafiantes, os recursos laborais vém a ser mais valiosos e incentivam a dedicacdo nas
tarefas a efetuar (Bakker & Demerouti, 2013).

Adicionalmente, podemos encontrar relagfes causais invertidas dentro do modelo.
Por um lado, aqueles trabalhadores com elevados niveis de burnout, podem criar-se ainda
mais exigéncias laborais ao longo do tempo (Bakker & Demerouti, 2013). Por outro lado,
0 engagement também pode favorecer a mobilizacdo dos recursos laborais (Bakker &
Demerouti, 2014). Isto significa que aqueles trabalhadores que tenham altos niveis de
engagement e que estejam motivados intrinsecamente para atingir os seus objetivos
laborais, vao criar mais recursos para consegui-los e, por sua vez, vao receber mais
feedback positivo, mais recompensas e vao estar num melhor clima laboral (e.g., relacéo

com os colegas de trabalho ou supervisor) (Bakker & Demerouti, 2014).

Diferentes autores tém investigado novas extensfes da versdo original do JD-R.
Alguns exemplos importantes sdo: 0s recursos pessoais, 0 engaging leadership e o job
crafting, entre outros. Os recursos pessoais dizem respeito aos aspetos do self que
normalmente estdo associados a resiliéncia (Hobfoll et al., 2003) e as crencas das pessoas
acerca do quanto controlo tém sobre o seu ambiente (Bakker & Demerouti, 2017). Um
estudo feito por Xanthopoulou et al. (2007) demonstraram que 0S recursos pessoais
(autoeficécia, autoestima baseada na organizacdo e otimismo) mediam, de forma parcial,
a relacdo entre os recursos laborais e 0 engagement, sugerindo que os recursos laborais
promovem o desenvolvimento dos recursos pessoais. Porém, 0s recursos pessoais ndo
conseguiram atenuar o impacto entre as exigéncias laborais e a exaustdo. Os mesmos
autores estudaram as relagdes reciprocas entre 0s recursos pessoais mencionados
anteriormente, os recursos laborais e 0 engagement (2009). Os resultados sugerem que 0s
recursos laborais predizem 0s recursos pessoais e 0 engagement e 0S recursos pessoais e
0 engagement, por sua vez, predizem o0s recursos laborais. O conceito engaging
leadership faz referéncia aqueles lideres que inspiram, fortalecem e conectam aos seus
seguidores, promovendo assim, a satisfacdo das necessidades psicolégicas basicas
(autonomia, competéncia e pertenca) (Schaufeli, 2017). Este tipo de lideranca tem um
efeito indireto na prevengéo do burnout e no aumento do engagement (Schaufeli, 2017).
Por fim, o job crafting é entendido como mudangas proativas por parte dos trabalhadores
no que respeita ao aumento dos recursos laborais e das exigéncias laborais desafiantes e

a reducdo daquelas exigéncias que os prejudicam (Bakker & Demerouti, 2017) com 0



objetivo de fazé-lo mais gratificante, otimizar as condi¢des de trabalho e ficarem mais
motivados (Bakker & Demerouti, 2017).

Perante 0 exposto, 0 modelo JD-R pode servir como enquadramento conceptual
integrativo, com o intuito de prevenir o burnout e fomentar o engagement dos
colaboradores (Schaufeli, 2017). Além disso, este modelo apresenta diversas vantagens
que permitem adaptar o0 modelo as necessidades de cada organizacéo e estudar a vertente

ndo so negativa (burnout) mas também a positiva (engagement) (Lesener et al., 2019).

Estudos recentes sugerem que o humor no contexto de trabalho pode ser considerado
recurso, pessoal ou laboral, ou exigéncia laboral dentro do modelo JD-R, dependendo do
estilo do humor em estudo e/ou da perspetiva do autor. A titulo ilustrativo, Grandi et al.
(2022) concluiram que o humor, como recurso pessoal, se relaciona negativamente com
a exaustdo. Nesta linha, Van den Broeck et al. (2012) mostram que os humores,
autovalorativo e afiliativo, constituem recursos pessoais, uma vez que se relacionam
negativamente com o burnout e positivamente com o engagement, conduzindo a elevados
niveis de bem-estar. No mesmo sentido, Bhattacharyya et al. (2019) consideraram o
humor como recurso laboral, ao estudar o papel mediador da resiliéncia entre os estilos
positivos do humor e o bem-estar no trabalho. Chen et al. (2022), por sua vez,
demonstraram que o humor agressivo, como exigéncia laboral, esta relacionado

negativamente com o engagement.
1.2. Humor no contexto de trabalho

A crenca de que o mundo dos negdcios € algo sério € bastante comum (Romero &
Cruthirds, 2006). Porém, nos ultimos anos tem-se investigado que o humor tem um papel
significativo para que o ambiente de trabalho seja mais divertido, ativo e interessante para
os colaboradores, dando origem, direta ou indiretamente, a diferentes outcomes
organizacionais (Mathew & Vijayalakshmi, 2017). Na mesma linha, Romero e Cruthirds
(2006) afirmavam que o humor representa uma ferramenta de gestdo multifuncional que

pode ser usado para alcancar inumeros objetivos.

Embora entendamos o humor como algo engragado e que inclui riso, segundo
Wickberg néo foi assim até o século XVI (Mathew & Vijayalakshmi, 2017). Sé a partir
dos anos 80 é que os investigadores comegaram a explorar a possibilidade de que o
sentido do humor pudesse contribuir para a eficacia no local de trabalho (Mesmer-
Magnus et al., 2012).



Mesmer-Magnus et al. (2012) realizaram uma revisao da literatura tedrica sobre
humor e encontraram, pelo menos, quatro fatores que tornaram dificil a definicdo e
operacionalizacdo do conceito. Em primeiro lugar, alguns autores usam os termos humor
e sentido do humor indistintamente. Em segundo lugar, ao ser um conceito
multidimensional, ndo existia um consenso no que respeita as dimensdes do humor. Em
terceiro lugar, o facto de haver escalas tdo diversas entre si, impede uma avaliagdo correta
do conceito. Por ultimo, existem muitos estilos de humor diferentes, o que dificulta a

compreensdo do termo.

De acordo com Mathew e Vijayalakshmi (2017) é possivel destacar quatro principais
perspetivas tedricas relativas ao humor: teoria psicanalitica, da superioridade, da
incongruéncia e da avaliacdo cognitiva. A perspetiva psicanalitica do humor foi
apresentada por Sigmund Freud e foi muito importante durante os anos 40 e 50. De acordo
com esta teoria, 0 riso € uma alternativa para libertar a energia acumulada no sistema
nervoso quando esta ndo é mais necessaria (Martin, 2007). Por seu turno, as teorias da
superioridade tém por base a agressividade e a hostilidade (Mathew & Vijayalakshmi,
2017). Um dos maiores defensores foi Gruner (1997), o qual defende que para desfrutar
de um humor bem-sucedido deve haver um vencedor e a percecao repentina dessa vitoria.
As teorias da incongruéncia propdem que para que algo seja considerado engracado, deve
ter um elemento de incongruéncia, ou seja, deve ser surpreendente, peculiar, incomum ou
inesperado. Por fim, as teorias de avaliacdo cognitiva descrevem o porqué uma situacao
é considerada engracada. De acordo com esta teoria, a descoberta da incongruéncia numa
piada produz um aumento da atividade cognitiva, a qual estd acompanhada de um

aumento na ativacdo, o que resulta em prazer (Duncan et al., 1990).
Deste modo, o humor é considerado um termo amplo que pode ser definido como:

Tudo o que as pessoas dizem ou fazem que € visto como engracado e tende a
fazer rir os outros, bem como 0s processos mentais que estdo envolvidos na
criacdo e percecdo de um estimulo engracado, e também a resposta afetiva

envolvida no prazer do mesmo (Martin, 2007, p. 5)

Com o intuito de consolidar o constructo, Martin e colegas (2003) oferecem uma
analise integradora bidimensional que visa incorporar as fun¢des do humor utilizadas no
dia a dia das pessoas (Figura 1.1). Por um lado, distinguem entre os estilos de humor

utilizados para melhorar o self (foco intrapsiquico) ou a relagdo com os outros (foco



interpessoal/social). Por outro lado, distinguem o humor relativamente benigno,
benevolente e/ou positivo e 0 humor potencialmente prejudicial, nocivo e/ou negativo.
Surgem assim os quatro estilos de humor: afiliativo, autovalorativo, agressivo e

autodepreciativo.

Estilos Positivos

Humor Humor
Afiliativo Autovalorativo
Estilos Estilos
Interpessoais Intrapsiquicos
Humor Humor
Agressivo Autodepreciativo

Estilos Negativos

Figural.1l
Os quatro estilos do humor descritos por Martin et al. (2003)

Os humores autovalorativo e afiliativo estdo consistentemente relacionados de
forma positiva com o bem-estar fisico, psicolégico e social dos individuos (Van den
Broeck et al., 2012). O humor autovalorativo refere-se a “tendéncia a manter uma visao
bem-humorada da vida mesmo gquando ndo se esta com outras pessoas e a se divertir
frequentemente com as incongruéncias da vida” (Martin, 2007, p. 211). Neste caso, a
pessoa utiliza o humor como estratégia de coping para lidar com o stress ou as
adversidades da vida (Martin, 2007). O humor afiliativo faz referéncia a “tendéncia a
dizer coisas engragadas, contar piadas e envolver-se em brincadeiras espontaneas, a fim
de divertir os outros, facilitar relacionamentos e reduzir tensdes interpessoais” (Martin,
2007, p. 211). Caracteriza-se por ser tolerante e ndo hostil. Contribui para a afirmacéo de

si mesmo e dos outros, e favorece a coeséo e a atracdo interpessoal (Martin et al., 2003).
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Por sua vez, os humores autodepreciativo e agressivo mantém relacGes
predominantemente negativas com o bem-estar fisico, psicologico e social dos individuos
(Van den Broeck et al., 2012). O humor autodepreciativo define-se como “o uso de humor
excessivamente autodepreciativo, tentativas de divertir os outros fazendo ou dizendo
coisas engracadas as proprias custas e rindo junto com o0s outros quando sdo
ridicularizados ou menosprezados” (Martin, 2007, p. 211). Assim sendo, a pessoa tenta
divertir os outros em detrimento de si proprio com o objetivo de ser aceite (Martin et al.,
2003). Por fim, o humor agressivo diz respeito a “tendéncia para usar o humor com o
propdsito de criticar ou manipular os outros, como sarcasmo, provocacdo, ridiculo,
escarnio ou humor depreciativo, bem como o uso de formas de humor potencialmente
ofensivas” (Martin, 2007, p. 211). Portanto, a pessoa utiliza o humor sem ter em
consideracdo o possivel impacto que possa ter no outro. Por meio deste tipo de humor, a

pessoa engrandece o seu self em detrimento dos outros (Martin, 2007).

E importante enfatizar que, neste modelo, n4o se especifica se a pessoa utiliza o
humor de forma deliberada ou ndo. Isto &, assume-se que as pessoas nao sao conscientes
da funcdo social ou psicologica do humor que estdo a usar (Martin, 2007). Segundo
Romero e Cruthirds (2006) qualquer um desses estilos de humor pode ser usado em
combinagédo e em diferentes graus. Ainda, as pessoas podem utilizar diferentes estilos de

humor consoante as situa¢es em que se encontrem (Romero & Cruthirds, 2006).

Relativamente aos beneficios do humor no contexto laboral, tem-se investigado
inimeros outcomes a nivel individual, de equipa e de organizacdo. Ao nivel individual, o
uso do humor pode diminuir o stress e estimular a criatividade. Wang et al. (2018)
demostraram, através de um estudo longitudinal, que o humor positivo ajuda a reduzir o
stress no local de trabalho. Nesta linha, Leon-Pérez et al. (2021) desenvolveram um treino
baseado no humor, com o objetivo de melhorar a utilizagdo do humor adaptativo como
mecanismo eficaz para lidar com o stress. Lang e Lee (2010) por sua vez, afirmavam que
0 humor no contexto de trabalho tem influéncia na criatividade organizacional. Ao nivel
de equipa, 0 humor pode promover a coesdo do grupo e facilitar & comunicacdo. De
acordo com a metanalise realizada por Mesmer-Magnus et al. (2012) o humor no local de
trabalho estd associado a melhoria da coesdo do grupo. Romero e Cruthirds (2006)
sugerem que tanto o humor afiliativo como o humor autovalorativo podem favorecer a
coesdo grupal. Uma recente revisédo sistematica (Taylor et al., 2022) ressalta a importancia

do humor como parte essencial do dialogo durante a transi¢éo organizacional de um novo
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empregado (e.g., apontar os erros do novo colaborador de forma nao confrontacional ou
lidar com desacordos). Ao nivel de organizacdo, Rosenberg et al. (2021) desenvolveram
uma revisdo sistematica dos ultimos 40 anos sobre o humor na lideranga no contexto de
trabalho e identificaram inimeros outcomes desejaveis, nomeadamente a percecdao da
eficacia do lider, a satisfacdo profissional, o engagement ou o desempenho do trabalhador.
Adicionalmente, o humor pode ser uma ferramenta fundamental de comunicacédo para a

eficécia do lider.

A grande maioria de investigac6es sobre o humor no local de trabalho tem focado
o0 lado positivo deste conceito (Mesmer-Magnus et al., 2012). Os resultados da revisao da
literatura realizada por Mathew e Vijayalakshmi (2017) sugerem que um ambiente de
trabalho mais ladico, em que o humor € incentivado, pode criar uma forca de trabalho
mais feliz, mais saudavel, com menos stress e mais produtiva, dando lugar a melhores
interacdes sociais entre trabalhadores e managers e garantindo um melhor pensamento
criativo e a resolucdo de problemas. Estes mesmos autores também salientam a relevancia
de ter em consideracdo a adequacdo do humor. Isto quer dizer que devemos ter
conhecimento sobre a funcdo do humor dentro da cultura, seja a nivel nacional, regional
ou organizacional. Outro estudo, realizado por Hennekam et al. (2020), mostra que 0
humor, como estratégia de coping, pode ter um impacto positivo no desempenho do

colaborador.

Assim, a literatura parece sugerir que enquanto os estilos positivos do humor do
lider incrementam o desempenho dos colaboradores, ao desenvolver a confianga no
supervisor; o humor agressivo atua no sentido contrario (Neves & Karagonlar, 2020). No
que respeita ao estudo dos estilos negativos do humor, Trif e Fodor (2019), demonstraram
que o humor agressivo no contexto de trabalho pode predizer a exaustdo e, portanto, a
intencdo de turnover dos colaboradores; enquanto o humor autodepreciativo reduz a

distancia social entre lideres e seguidores.
1.3. Desempenho Individual no Trabalho

O incremento da competitividade devido a globalizagéo e a consequente necessidade
de adaptacdo as exigéncias do mercado, tem acentuado a necessidade de gerir 0
desempenho individual (de Souza et al., 2019). O desempenho individual no trabalho é
uma importante medida de resultados, quer nas empresas, quer na investigacéo

(Daderman et al., 2020). Nas Gltimas décadas, grande parte das pesquisas nas areas da
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gestdo, saude ocupacional e psicologia industrial-organizacional tém-se dedicado a
conhecer os preditores e os efeitos do desempenho individual no trabalho (Koopmans et
al., 2014).

Existem varios conceitos que podem ser confundidos com o desempenho
individual no trabalho, como, por exemplo, a produtividade. E importante distinguir estes
dois constructos ja que, muitas vezes, sao utilizados indistintamente na literatura
(Koopmans et al., 2011). De acordo com Tangen (2005), o desempenho no trabalho é um
conceito mais abrangente do que a produtividade e pode ser descrito como “um termo
guarda-chuva para todos 0s conceitos que consideram o sucesso de uma empresa e das
suas atividades” (p. 40).

Ao longo do presente trabalho, vai ser utilizado o conceito de desempenho
individual no trabalho, sendo uma das definicdes mais aceites a dada por Campbell e
Wiernik (2015), que entendiam este constructo como “as coisas que as pessoas fazem, as
acOes que tomam, que contribuem para o0s objetivos da organizacao” (p. 48). Portanto,
esta definicdo foca-se mais nos comportamentos do que nos resultados dos mesmos
(Koopmans et al., 2011) e inclui acbes que estdo sob controlo do colaborador, excluindo

assim os comportamentos condicionados pelo ambiente (Rotundo & Sackett, 2002).

Koopmans et al. (2011) realizaram uma revisdo sistemética sobre o desempenho
individual no trabalho e propuseram um enquadramento conceptual que pudesse servir de
guia para compreender melhor este constructo o qual é constituido por quatro dimensdes:
desempenho da tarefa, desempenho contextual, desempenho adaptativo e comportamento

contraproducente no trabalho.

O desempenho da tarefa define-se como “o nivel de realizagdo das tarefas centrais
do trabalho, o cumprimento das fungbes-deveres” (Pérez-Nebra et al., 2021, p. 1537).
Alguns indicadores desta dimensdo podem ser finalizar as tarefas do trabalho, manter os
conhecimentos atualizados, acompanhar e controlar os recursos, quantidade e qualidade

do trabalho, etc (Koopmans et al., 2011).

O desempenho contextual diz respeito aos comportamentos que contribuem para
0S objetivos da organizacgéo ao colaborar no seu ambiente social e psicoldgico (Rotundo
& Sackett, 2002). Existem vérias designacdes para esta dimensdo, como, por exemplo, 0
comportamento de cidadania organizacional (Platania et al., 2024). Porém, todas incluem

aqueles comportamentos que véo para além dos objetivos de trabalho formalmente
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prescritos (Koopmans et al., 2011). Exemplos de indicadores sdo: a criatividade, a

cooperacéo e a ajuda aos outros, tarefas adicionais, etc (Koopmans et al., 2011).

O desempenho adaptativo € definido como o grau em que um individuo se adapta
as mudancas no sistema ou fun¢des de trabalho (Griffin et al., 2007). Alguns autores
incluem esta dimensdo no desempenho contextual (Daderman et al., 2020). Perceber
outros grupos ou culturas, mostrar resiliéncia, aprender novas tarefas e tecnologias séo

alguns indicadores desta dimensdo (Koopmans et al., 2011).

Por ultimo, o comportamento contraproducente no trabalho refere-se aos
comportamentos voluntarios que prejudicam o bem-estar da organizacdo (Rotundo &
Sackett, 2002). De acordo com Koopmans et al. (2011), esta componente inclui o

presentismo, o absentismo, fazer demasiadas pausas ou que sejam muito longas, etc.

O desempenho individual € um constructo abstrato e latente, o que significa que
ndo pode ser medido diretamente (Anderson et al., 2001) mas sim é possivel através dos
indicadores de cada dimensdo (Koopmans et al., 2011). Além disso, a relevancia das
quatro dimensdes e 0s seus indicadores exatos podem variar conforme o contexto
especifico (Koopmans et al., 2011). Por outro lado, devido ao pouco consenso sobre a
forma de aferir o desempenho individual no trabalho (Koopmans et al., 2016) e com o
intuito de colmatar algumas limitagdes identificadas, foi criado um questionario curto de
autorrelato: Individual Work Performance Questionnaire (Koopmans et al., 2013). O
questionario tem por base a revisao sistematica explicada anteriormente, porém, os itens
associados ao desempenho adaptativo foram incluidos no desempenho contextual
(Koopmans et al., 2013). Este instrumento apresenta varias vantagens, pois inclui todas
as dimensdes num Unico questionario, é curto e facil de aplicar em qualquer tipo de
organizacdo (Daderman et al., 2020). Ainda, existem varias adaptacdes transculturais

(e.g., Koopmans et al., 2016; Ramos-Villagrasa et al., 2019; Daderman et al., 2020).

Segundo Ramos-Villagrasa et al. (2019), a afericdo e a analise do desempenho
laboral consideram-se essenciais para diferentes processos organizacionais, como a
selecdo de pessoal, a remuneracdo e as recompensas, ou a formacdo. Nesse sentido, a
gestdo do desempenho individual no trabalho torna-se fulcral para otimizar os recursos
humanos e atingir os objetivos organizacionais (Platania et al., 2024) dado que o
desempenho das equipas e o desempenho da organizacdo depende do desempenho
individual (Campbell & Wiernik, 2015).
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Na revisdo sistematica e meta-analise realizada por Nielsen et al. (2017)
verificaram que os recursos a nivel individual, grupal, de lider e organizacional estavam
relacionados, de forma significativa, com bem-estar e desempenho dos colaboradores.
Nesta linha de pensamento e de acordo com o modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2017),
a motivacdo tem um impacto positivo no desempenho do colaborador ao passo que a
tensdo profissional tem um impacto negativo dado que os trabalhadores com altos niveis
de exaustdo ou problemas de salide ndo possuem 0s recursos energéticos para alcancar as

metas profissionais.
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2. Objetivos e hipoteses

O presente estudo tem como objetivo principal analisar o contributo explicativo
das exigéncias e recursos laborais sobre o desempenho individual no trabalho e perceber
0 papel mediador do humor entre as exigéncias-recursos laborais e o desempenho
individual no trabalho, através da aplicacdo do modelo conceptual JD-R.

De acordo com 0 modelo JD-R, quando as exigéncias laborais séo elevadas e ndo
sdo compensadas atraves dos recursos laborais, a energia do colaborador acaba por
esgotar-se progressivamente (Schaufeli, 2017). Por conseguinte, o trabalhador ndo dispde
de recursos energéticos suficientes para alcancar os objetivos profissionais (Bakker &
Demerouti, 2017). Em contrapartida, os colaboradores com alto engagement, possuem
toda a energia e entusiasmo para ter um bom desempenho no trabalho (Bakker &
Demerouti, 2017). Posto isto, considera-se relevante verificar se:

H1. As exigéncias laborais contribuem negativamente para o desempenho

individual no trabalho;

H2. Os recursos laborais contribuem positivamente para o desempenho individual

no trabalho.

No que respeita ao humor, Grandi et al. (2022) verificaram a relacdo negativa
entre 0 humor e a exaustdo. Van den Broeck et al. (2012) concluiram que os estilos
positivos do humor melhoram o bem-estar dos colaboradores. Por outro lado, o humor,
como estratégia de coping, pode ter um impacto positivo no desempenho do colaborador

(Hennekam et al., 2020). Neste sentido, pretende-se comprovar se:

H3. O humor medeia a relacdo entre as exigéncias-recursos laborais e o
desempenho individual no trabalho.
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3. Metodologia

3.1. Amostra

O presente estudo seguiu uma amostragem nao probabilistica por conveniéncia.
A amostra é composta por 400 sujeitos, sendo 65.8 % (n=263) do género feminino, 34%
(n=136) do genero masculino e 0.3% (n=1) ndo binario. A faixa etaria compreende entre
0s 23 e 0s 68 anos (M =46.15, DP =8.915).

No que respeita ao estado civil, a maior parte eram casados ou estavam em unido
de facto (60.8%, n=243), 25.3% (n=101) eram solteiros, 12.8% (n=51) encontravam-se
divorciados e 1.3% (n=5) eram vilvos. Relativamente a nacionalidade, praticamente toda
a amostra era portuguesa (98.8%, n=395) e apenas 1.3% (n=5) correspondia a outra
nacionalidade. Em relacdo as habilitacdes literarias, quase a metade da amostra era
licenciado (48.3%, n=193), 33% (n=132) apresentavam como nivel de escolaridade o
ensino secundario, 15.5% (n=62) possuiam o titulo de mestrado, 2% (n=8) detinham 3.°
ciclo do ensino bésico, o doutoramento regista 0.8% (n=3) e 0.5% (n=2) 2.° ciclo do

ensino basico.

Quanto a situacdo profissional dos participantes, a grande parte da amostra
(97.3%, n=389) trabalhavam por conta de outrem, 2% (n=8) trabalhavam de forma
independente e 0.8% (n=3) encontravam-se em situacdo de lay-off. No que se refere ao
setor de atividade, 96% (n=384) pertenciam ao setor terciario, 3.8% (n=15) ao setor
secundario e 0.3% (n=1) ao setor primério. Perto da totalidade da amostra exerciam
funcdes no setor publico 98% (n=392) e 2% (n=8) no ambito privado.

Das respostas obtidas, 84.3% (n=337) referiram ndo desempenhar cargo de gestéo
e 15.8% (n=63) desempenhavam cargo de chefia. Quanto ao tempo de servigo, encontra-
se entre 0s 0 e 45 anos (M =18.21, DP =11.136). No que toca ao horéario de trabalho atual
dos participantes, 95% (n=380) trabalhavam a tempo inteiro, 3.3% (n=13) em horario

rotativo, 1.5% (n=6) a tempo parcial e 0.3 % (n=1) teletrabalhavam.
3.2. Instrumento

O questionario utilizado na presente investigacdo é constituido por questdes de

caraterizacdo sociodemografica e socioprofissional e por trés escalas diferentes:
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Escala do modelo das exigéncias-recursos laborais (Lee et al., 2017), encontra-
se em processo de adaptagdo portuguesa. Por um lado, as exigéncias laborais incluem 11
itens distribuidos em trés dimensfes: sobrecarga no trabalho (o = .86), exigéncias
emocionais (o = .66) e exigéncias tecnologicas (a = .92). No presente estudo, o valor do
alfa de Cronbach foi de .907, .863 e .866, respetivamente. Por outro lado, 0s recursos
laborais compreendem 14 itens distribuidos em outras trés dimensdes: autonomia no
trabalho (o = .85), feedback de desempenho (o = .88) e recursos tecnoldgicos (o = .67).
Na presente amostra, verificaram-se o alfa de Cronbach no valor de .861, .881 e .612. Os
itens foram organizados numa escala do tipo Likert de 5 pontos, que varia entre 1

(“nunca”) e 5 (“sempre”).

Humor Styles Questionnaire (HSQ), a verséo original foi desenvolvida por Martin
et al. (2003) e a versdo portuguesa por Fernandes e Viseu (2023). O questionario €
constituido por 32 itens, sendo as respostas dadas numa escala tipo Likert de 7 pontos
variando entre 1 (“discordo totalmente™) e 7 (“concordo totalmente™). Dos 32 itens, 11
devem ser classificados de forma invertida. Este instrumento pretende avaliar os quatro
estilos de humor, incluindo 8 itens cada um: humor autovalorativo (oo = .77), humor
autodepreciativo (o = .81), humor afiliativo (a = .69) e humor agressivo (a = .72). Na
atual amostra, as dimensdes apresentaram uma consisténcia interna de .799, .761, .811 e
533, respetivamente.

Escala de Desempenho Individual no Trabalho, de Rego e Cunha (2005). Trata-
se de uma medida autorrelato cuja finalidade € avaliar os niveis de desempenho
individual. E composta por 6 itens que pretendem aferir a produtividade interna (o = .80),
isto é, a percecdo do desempenho conforme os fatores internos da organizacdo, e a
produtividade comparativa (o = .83), ou seja, 0 desempenho individual em comparagao
com a de individuos externos a organizacdo. No presente estudo, o alfa de Cronbach foi
de .793. Os itens estdo ordenados numa escala do tipo Likert de 7 pontos (1- ndo se aplica

rigorosamente nada a mim; 7- aplica-se completamente a mim).

No que concerne a fiabilidade, a consisténcia interna das dimensdes foi medida
através do alfa de Cronbach. Ainda que néo exista um consenso entre os investigadores
em relagédo aos pontos de corte adequados, de acordo com Hilton et al. (2014) os valores
do presente estudo variaram entre fiabilidade moderada (.50 - .70) e fiabilidade excelente

(.90 e superior).
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3.3. Procedimento

3.3.1. Procedimento de recolha de dados

Os dados obtidos foram recolhidos atraves de questionarios de autopreenchimento
via online, desenvolvido na plataforma Microsoft Forms. Foi partilhado nas redes sociais
e enviado por e-mail as cdmaras municipais do pais, sendo o tempo estimado de concluséo
15 minutos. Antes de responder as questdes, 0s participantes tiveram que ler e concordar
com uma série de informac@es acerca dos critérios de anonimato e de confidencialidade
assim como a finalidade de natureza investigativa da recolha dos dados. Além disso,
podiam interromper a sua participacdo em qualquer momento, ndo existindo recompensas

monetarias ou de outro cariz.

O critério de inclusdo é que deviam estar empregados no momento de preencher

0 questionario.
3.3.2. Procedimento de analise de dados

A analise dos dados recolhidos foi feita através do software estatistico IBM SPSS
(Statistical Package for Social Sciences, versao 29). Apos a inserc¢ao dos dados na base
criada, realizou-se uma analise estatistica descrita, como as medidas de tendéncia
central (média), dispersao (desvio-padrao) valor minimo e valor maximo, assimetria e
curtose com o objetivo de caracterizar-se os participantes da amostra recolhida. Apés
a exploragao dos dados, calculou-se o coeficiente de correlagdo de Pearson de forma
a analisar a relacdo entre as variaveis em estudo. Este coeficiente varia entre -1 e 1 (-
1 <r<1).Ser (i.e., o coeficiente de correlagdo) for superior a zero significa que as
duas variaveis variam no mesmo sentido, contudo se r for inferior a zero as variaveis
variam em sentido inverso. As correlagdes consideram-se fracas quando r ¢ inferior a
.25; moderadas entre .25 < r < .50; fortes entre .50< r < .75; e muito fortes se r > .75
(Mardco, 2011). De seguida, realizaram-se analises de regressao, de forma a verificar-
se o0 poder preditivo das varidveis independentes sobre as variaveis dependentes.

Por fim, com recurso ao software JASP (Jeffreys’s Amazing Statistics
Program, versdo 0.18.1), verificaram-se os efeitos de mediacao que se realizou atraves
do célculo do intervalo de confianca pelo método bias-corrected percentile bootstrap,
se 0s valores estivessem dentro dos 95% do intervalo de confianca, o efeito indireto é

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

4.1. Andlise Descritiva

4.1.1 Anélise Descritiva da Escala de Exigéncias e Recursos Laborais

Na tabela 4.1 podemos observar que todas as dimensdes registam o valor minimo
de 1 e o valor maximo de 5. No que se refere ao valor médio, as exigéncias tecnologicas
apresentam a média mais alta (M = 3.825, DP = .860) e as exigéncias emocionais o valor
mais baixo (M = 3.089, DP = 1.006). Quanto a assimetria, todas dimensdes, a exce¢ao
das exigéncias emocionais, possuem valores positivos, o que sugeriria uma cauda direita
mais longa. Relativamente a curtose, todas as componentes registam uma distribuicdo
platicrtica salvo a autonomia no trabalho e as exigéncias tecnoldgicas que seria

leptocdrtica.

Tabela 4.1
Estatisticas Descritivas das DimensGes dos Recursos e Exigéncias Laborais

Minimo Méximo Média —co''°"  Assimetria Curtose
padréo

Autonomia no 1.00 5.00 3.613 768 -506 195
Trabalho
Feedback de 100 500 3389 818  -249  -170
Desempenho
Recursos 100 500 3670  .907 -312 -394
Tecnoldgicos
Sobrecarga no 1.00 500 3.534 818 -.168 -.226
Trabalho
Exigencias 1.00 500  3.089  1.006 001 -.748
Emocionais
Exigencias 100 500 3825 860 -644 401

Tecnoldgicas

4.1.2. Analise Descritiva de Humor Styles Questionnaire (HSQ)
E possivel constatar, através da tabela 4.2, que o humor autodepreciativo e 0
agressivo variaram entre o valor minimo de 1 e o valor maximo de 5.50. J& o humor

autovalorativo e afiliativo apresentaram um minimo de 1.75 e 2.50, respetivamente, sendo
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o valor de 7 0 maximo de ambas as dimens6es. Em relacdo a média, o humor afiliativo
regista a maior pontuagédo (M = 5.258, DP = .971) e o humor autodepreciativo a menor
pontuacdo (M =2.708, DP =.953). No que diz respeito a assimetria, todas as dimensdes,
salvo o humor afiliativo, apresentam uma assimetria positiva. Quanto a curtose, todas as

componentes, exceto 0 humor agressivo, apontam para uma distribuicdo platicartica.

Tabela 4.2
Estatisticas Descritivas das Dimensdes do Humor

Minimo Méaximo Média Desv~|o- Assimetria Curtose
padrédo

Humor 1.75 700 4625 977 022 -107
autovalorativo
Humor 1.00 550 2708  .953 482 -.133
autodepreciativo
Humor 250 700 5258 971 _241 .731
afiliativo
Humor 1.00 550 2741  .739 338 172
agreSSIVO
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4.1.3. Analise Descritiva da Escala de Desempenho Individual no Trabalho

Como podemos verificar na tabela 4.3, a escala de desempenho individual no
trabalho oscila entre 0 1.17 de minimo e 7 de maximo (M = 5.076, DP = .910). No que
toca a assimetria, o desempenho individual no trabalho possui um valor negativo, o0 que
sugeriria uma cauda esquerda mais longa. Relativamente a curtose, apresenta uma

distribuicdo leptocurtica.
Tabela 4.3

Estatistica Descritiva para a escala de Desempenho Individual no Trabalho

Desvio-

Minimo Méaximo  Média . Assimetria Curtose
padrdo
Desempenho
Individual 1.17 7.00 5.076 910 -.376 332
no Trabalho

4.2. Analise Correlacional

Na Tabela 4.4 podemos observar os coeficientes de Pearson das variaveis em

estudo: exigéncias e recursos laborais, humor e desempenho individual no trabalho.

No que se refere as dimensdes que constituem os recursos laborais, verifica-se
uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa entre elas: o feedback de
desempenho apresenta uma associac¢ao forte com a autonomia no trabalho (r = .506; p <
.01) e os recursos tecnoldgicos apresentam uma associacdo moderada com a autonomia
no trabalho (r =.379; p <.01) e o feedback de desempenho (r = .440; p <.01). Do mesmo
modo, as dimensbes das exigéncias laborais estdo correlacionadas de forma positiva e
com significancia estatistica entre elas: as exigéncias emocionais detém uma associacao
forte com a sobrecarga no trabalho (r = .520; p < .01) e as exigéncias tecnoldgicas
apresentam uma correlacdo moderada com a sobrecarga no trabalho (r =.320; p <.01) e
uma correlacéo fraca com as exigéncias emocionais (r =.136; p < .01). No que se refere
as correlagbes entre 0s recursos e as exigéncias laborais, destaca-se a correlacdo
significativa positiva de magnitude moderada entre as exigéncias tecnoldgicas e os

recursos tecnologicos (r = .432; p <.01).

No que concerne aos estilos positivos do humor, o humor afiliativo esta

correlacionado fortemente de maneira positiva e estatisticamente significativo com o
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humor autovalorativo (r = .580; p < .01). Ja nos estilos negativos do humor, o humor
agressivo correlaciona-se significativamente de modo positivo e moderado com o humor

autodepreciativo (r = .485; p <.01).

Quanto & relacdo entre o humor e os recursos laborais, verifica-se que o humor
autovalorativo e o humor afiliativo apresentam uma correlagdo moderada com
significancia estadistica e de sinal positivo com os recursos tecnolégicos (r = .283; p <
.01 er=.264; p <.01). Relativamente as exigéncias laborais, observa-se uma correlacao
significativa positiva entre os dois estilos positivos do humor e as exigéncias

tecnoldgicas, de ordem moderada (r =.229; p<.0ler=.242; p<.01).

No que diz respeito ao desempenho individual no trabalho, obteve-se uma
correlacéo significativamente moderada de sinal positivo com os trés recursos laborais:
autonomia no trabalho (r = .303; p < .01), feedback de desempenho (r = .298; p <.01) e
recursos tecnoldgicos (r = .275; p < .01). A supracitada dimensdo estabelece uma
correlacdo positiva e estatisticamente significativa com as exigéncias tecnolégicas (r =
246; p < .01), de magnitude moderada. Por ultimo, regista-se uma correlacéo
significativa positiva e moderada com o humor autovalorativo (r = .335; p < .01) e 0
humor afiliativo (r =.312; p <.01).
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Tabela 4.4

Correlacao de Pearson entre as Varidveis em Estudo

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Autonomia no trabalho 1
2. Feedback de desempenho 506** 1
3. Recursos tecnologicos 379**  440%* 1
4. Sobrecarga no trabalho 123* 045 .042 1
5. Exigéncias emocionais -046  -.220** -140** 520** 1
6. Exigéncias tecnoldgicas J122*  168**  432**  320** .136** 1
7. Humor autovalorativo 223**  213**  283**  .039 -.074 229%* 1
8. Humor autodepreciativo 011 -.073 -070*  .032 158** .026 .068 1
9. Humor afiliativo A77** 0 184**  264**  -.022 -.041 242%* - 580**  -.029 1
10. Humor agressivo -.057 -.044 -113*  -.035 -.009 -.067 .046 485**  -.060 1
11. Desempenho individual no trabalho  .303** .298**  275**  179** .006 246**  .335**  -.060 312**  -046 1

Nota. ** p<.01; *p<.05
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4.3. Teste de Hipoteses

Com o objetivo de examinar o poder preditivo tanto das exigéncias como dos
recursos laborais no desempenho individual no trabalho, efetuou-se aanalise de regressao
linear simples. Posteriormente, realizou-se uma regressdo linear hierarquica entre as
exigéncias, os recursos laborais e os estilos do humor sobre o desempenho individual no
trabalho.

4.3.1 Andlise da Regressao Linear Simples

Através dos resultados apresentados na tabela 4.5, podemos verificar que a
sobrecarga no trabalho e as exigéncias tecnolégicas contribuem de forma significativa
para a explicacdo do desempenho individual no trabalho, sendo o valor preditivo de 3.2%
[F(1, 381) =12.658, p = <.001], (B =.193, t = 3.558, p = < .001) e de 6% [F(1, 387) =
24.880, p = <.001], (B = .261, t = 4.988, p = < .001), respetivamente. No entanto, o
contributo das exigéncias emocionais ndo alcanga um valor significativo para poder atuar

como variavel preditora do desempenho individual no trabalho.
Tabela 4.5

Regressao linear simples das Exigéncias Laborais sobre o Desempenho Individual no
Trabalho

ﬁ t I’2 p
Sobrecarga no 193 3.558 .032 <.001
Trabalho
EX|ge_nC|a_s 005 119 .000 .905
emocionais
Exigéncias 261 4.988 .060 <.001

Tecnoldgicas

No que respeita aos recursos laborais, as trés dimensdes tém um efeito
significativo sobre o desempenho individual no trabalho. A autonomia no trabalho explica
09.2 % [F(1,378) = 38.152, p=<.001], (B = .353, t=6.177, p = < .001), 0 feedback de
desempenho 0 8.9 % [F(1, 379) = 36.870, p=<.001], (B =.335,t=6.072, p=<.001) e
0s recursos tecnologicos o 7.6% [F(1, 385) = 31.472, p=<.001], (B =.275,t=5.610, p

=< .001) da variancia do desempenho individual no trabalho (Tabela 4.6).
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Tabela 4.6

Regressdo linear simples dos Recursos Laborais sobre o Desempenho Individual no
Trabalho

B t 2 p
Autonomia no
Trabalho 353 6.177 092 <.001
Feedback de 335 6.072 089 < 001
Desempenho
Recursos 275 5.610 076 < 001

Tecnoldgicos

4.3.2 Andlise da Regressdo Hierarquica entre as Exigéncias Laborais, 0s Recursos
Laborais e 0 Humor sobre o Desempenho Individual no Trabalho

O bloco 1 mostra o impacto que as exigéncias laborais sobre o desempenho
individual no trabalho. Na tabela 4.7, constata-se que as exigéncias laborais apresentam
um poder preditivo de 10.1% e estatisticamente significativo (p = <.001). No bloco 2,
adicionou-se os recursos laborais, aumentando o valor preditivo para 18.2% (Ar?= 0.081
, p =<.001). Por altimo, ao acrescentar as dimensdes do humor no terceiro bloco, o poder
preditivo fixa-se nos 25.2% (Ar?=0.07 , p = <.001).

No que toca as exigéncias laborais, verifica-se que as trés dimensbes contribuem
de forma significativa sobre o desempenho individual no trabalho. A sobrecarga no
trabalho (8 =.197, t = 2.886, p = .004) e as exigéncias tecnologicas (£ =.235, t = 4.017,
p = <.001) atuam como preditores positivos. No entanto, as exigéncias emocionais (f = -
113, t =-2.143, p = .033) atuam no sentido contrario. Relativamente ao segundo bloco,
apenas as exigéncias tecnologicas se mantém como preditor significativo (4= .181, t =
2.878, p = .004) e o feedback de desempenho € o unico recurso laboral que apresenta um
valor preditivo significativo (8 = .209, t = 3.072, p = .002). No que toca ao terceiro e
ultimo bloco, as exigéncias tecnoldgicas se mantém como preditor significativo (= .132,
t = 2.138, p = .033) e a sobrecarga no trabalho reaparece como variavel preditora
significativa (£ = .138, t = 2.132, p = .034). O feedback de desempenho continua como
preditor significativo (f# = .185, t = 2.827, p = .005). Dos estilos do humor, apenas o
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humor autovalorativo (£ =.120, t = 2.230, p = .026) e o humor afiliativo (f=.157,t =
2.885, p = .004) atuam como preditores significativos do desempenho individual no
trabalho.

Tabela 4.7

Regressdo Hierarquica entre as Exigéncias Laborais, os Recursos Laborais e 0 Humor

sobre o Desempenho Individual no Trabalho

Bloco Dimensoes Yij t p r2 p
Sobrecarga no Trabalho 197 2.886 .004
1 Exigéncias Emocionais -113  -2.143 .033 101 <.001

Exigéncias Tecnoldgicas 235 4.017 <.001

Sobrecarga no Trabalho 131 1.959 .051

Exigéncias Emocionais -0.27 -511 .609

Exigéncias Tecnoldgicas 181 2.878 .004

2 Autonomia no Trabalho 135 1959 051 182 <.001
[F)Zig:’na;:niz 209 3072 .002
Recursos Tecnoldgicos .052 .861 390
Sobrecarga no Trabalho 138 2.132 .034
Exigéncias Emocionais -.009 -171 .864
Exigéncias Tecnoldgicas 132 2.138 .033
Autonomia no Trabalho 115 1.720 .086
; E’Zi‘:f’na;:nf]i 185 2827 w05
Recursos Tecnoldgicos .029 493 .622
Humor Autovalorativo 120 2.230 .026

Humor Autodepreciativo -054  -1.062 .289

Humor Afiliativo 157 2.885 .004

Humor Agressivo .062 948 344
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4.3.3 Andlise do Efeito de Mediagao

Com o intuito de testar a terceira hipdtese, comprovou-se o efeito que 0s recursos
e exigéncias laborais (variaveis independentes) exercem no desempenho individual no
trabalho (varidvel dependente) através do humor (varidvel mediadora). No modelo
testado (Fig. 4.1), as estimativas dos efeitos totais confirmaram que 0S recursos
tecnoldgicos (S = .276, z = 5.656, p = <.001) foram um preditor positivo e significativo

do desempenho individual no trabalho.

go,ssl
HmrAt
A
0.19
0.31
/,‘"A
0.82 RcT ——0.18—049—————»| DIT 0.68
vl e
0.28
0.14
Y

HmrAf

o
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Figura 4.1

Modelo de Mediagdo do Humor Autovalorativo e o Humor Afiliativo entre

Recursos/Exigéncias Laborais e o0 Desempenho Individual no Trabalho

Notas. RcT = Recursos Tecnoldgicos; HmrAt = Humor Autovalorativo; HmrAf = Humor

Afiliativo; DIT = Desempenho Individual no Trabalho.

Na Tabela 4.8 podemos verificar as estimativas dos efeitos indiretos de mediacao.
Tendo em conta os intervalos de confianca bootstrap bias-corrected a 95%, os resultados
mostraram que ndo foi verificado zero dentro dos intervalos para os recursos tecnolégicos
sobre o desempenho individual no trabalho através do humor autovalorativo [0.021,
0.098] e 0 humor afiliativo [0.007, 0.073]. Portanto, tanto o humor autovalorativo como
o humor afiliativo atuam como mediadores significativos do efeito que os recursos

tecnoldgicos tém no desempenho individual no trabalho.
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Tabela 4.8

Efeitos diretos, indiretos e totais do Humor entre Recursos/Exigéncias Laborais e o

Desempenho Individual no Trabalho

Efeito Estimativa  Erro-padrdo z-value p Cor:?itaerrl\ézlgedSS%
Inferior  Superior
Efeito Direto
RcT — DIT A77 .049 3.633 <.001 0.082 0.273
Efeito Indireto
RcT— HmrAt — DIT .059 .020 3.006 .003 0.021 0.098
RcT — HmrAf — DIT .040 .017 2.364 .018 0.007 0.073
Efeito Total
RcT — DIT 276 .049 5.656 <.001 0.181 0.372

Notas. RcT = Recursos Tecnolégicos; HmrAt = Humor Autovalorativo; HmrAf = Humor Afiliativo; DIT

= Desempenho Individual no Trabalho.
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5. Discussao

O presente estudo teve como objetivo analisar o contributo explicativo das
exigéncias e recursos laborais sobre o desempenho individual no trabalho e perceber o
papel mediador do humor entre as exigéncias-recursos laborais e o desempenho
individual no trabalho, através da aplicacdo do modelo conceptual JD-R.

Em primeiro lugar, serdo referidos os resultados respeitantes a estatistica
descritiva das variaveis de estudo.

Relativamente aos recursos e exigéncias laborais, todas as dimensdes apresentam
valores médios superiores ao ponto central da escala. Lee et al. (2017) alcancaram
resultados semelhantes para as mesmas dimensdes. Na atual amostra, a dimensao dos
recursos laborais que apresentou maior valor médio foi os recursos tecnoldgicos, seguida
da autonomia no trabalho, o que sugere que os individuos ndo tinham grande dificuldade
para aceder a utilizacdo da tecnologia (Lee et al., 2017) e que usufruiam de certo grau de
liberdade, independéncia e discricdo na realizacdo das tarefas do posto de trabalho
(Hackman & Oldham, 1975). Quanto as exigéncias laborais, o maior valor médio
corresponde as exigéncias tecnolégicas, o que indica que os trabalhadores se sentiam
obrigados ou pressionados a utilizar a tecnologia no local de trabalho (Lee et al., 2017).

No que concerne aos estilos do humor, os humores positivos foram as dimensdes
que obtiveram valores médios acima do ponto central da escala, destacando o humor
afiliativo. Estes valores estdo de acordo com os resultados encontrados no estudo de
Marchezi de Souza et al. (2019), portanto, podemos inferir que os trabalhadores tém
tendéncia, por um lado, a dizer coisas engracadas para divertir os outros, melhorar as
relacOes e aliviar a tensdo e, por outro, a manter uma visdo humoristica da vida como
estratégia de coping (Martin, 2007).

Com respeito ao desempenho individual do trabalho, verificou-se que o valor
médio é elevado. Este resultado coincide com o encontrado na investigacdo de Rego
(2009), o que mostra que os participantes se descrevem a si mesmos como trabalhadores
com bons niveis de desempenho ndo sé dentro da prépria organizacdo, mas também
quando comparados com individuos externos a organizacao (Rego & Cunha, 2005).

Em segundo lugar, serd abordado os resultados relacionados ao analise

correlacional.
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No que se refere aos recursos e exigéncias laborais, sublinha-se a forte a
associacdo entre o feedback de desempenho e a autonomia no trabalho e entre as
exigéncias emocionais e a sobrecarga no trabalho. Ainda, observou-se uma associagéo
moderada entre 0s recursos tecnoldgicos e as exigéncias tecnologicas. Estes resultados
vao ao encontro das associacdes encontradas no estudo de Lee et al. (2017). Podemos
inferir que quando o trabalhador dispde de maior liberdade e influéncia na realizagdo das
tarefas, recebe mais feedback associado ao quéo bem esté a realizar o trabalho. Por outro
lado, parece que os individuos que sdo confrontados com situacdes que lhes impacta
emocionalmente, sentem que tém que lidar com demasiadas tarefas ou trabalhar sob
pressdo de tempo. Ainda, a associacdo recursos-exigéncias tecnoldgicas sugere que
apesar de que os colaboradores se sintam pressionados a utilizar a tecnologia no local de
trabalho, a organizacdo garante que os recursos tecnoldgicos estejam a disposicao.

Quantos aos estilos do humor, tanto os estilos positivos (humor afiliativo e
autovalorativo) como o0s estilos negativos (humor agressivo e autodepreciativo)
correlacionam-se entre si, com magnitude forte e moderada, respetivamente. Estas
associacdes coincidem com as obtidas no estudo de Fernandes e Viseu (2023). Isto pode
indicar que a presenca do humor valorativo, isto é, a tendéncia a utilizar este estilo de
humor a fim de entreter os outros e criar coesao de grupo facilita que a pessoa desenvolva
uma perspetiva leve e distanciada dos acontecimentos stressantes (Silvia & Rodriguez,
2020) ou vice-versa. A correlacdo entre os humores negativos pode mostrar que ao utilizar
0 humor com a intencdo de criticar e ofender pode promover o uso do humor que ri junto
com as pessoas quando sdo ridicularizados ou menosprezados a fim de serem aceites
(Martin, 2007; Martin et al., 2003). Além disso, tanto o humor afiliativo como o humor
autovalorativo correlacionaram-se, de forma moderada, com o0s recursos tecnolégicos e
as exigéncias tecnologicas. Através destas associacOes, € possivel inferir que os
participantes utilizam os humores adaptativos como uma alternativa para lidar com as
exigéncias tecnologicas, seja entretendo os outros ou favorecendo a coesao interpessoal,
seja mantendo uma perspetiva humoristica da vida.

Relativamente ao desempenho individual no trabalho, apresentou uma associacéo
moderada com as trés dimensdes dos recursos laborais. Assim, parece indicar que ao
aumentar os recursos laborais, melhora o desempenho dos trabalhadores, o que reforca
um dos principais pressupostos do modelo JD-R que defende que os recursos laborais
promovem o desempenho mediante o processo motivacional (Demerouti & Bakker,

2023). Também foi observada a correlagdo do desempenho individual com as exigéncias
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tecnoldgicas. Este resultado poderia ir contra o esperado a luz das premissas principais
do modelo JD-R, porém, se considerarmos as exigéncias tecnolégicas como exigéncias
desafiantes, permitird compreender a associagdo com o incremento do desempenho
individual. Esta ideia ird ser explorada com mais profundidade na discussao das hipdteses.
Por ltimo, registou-se uma correlacdo moderada com o humor autovalorativo e o humor
afiliativo. Isto vai em consonancia com os resultados achados na investigacdo de
Fernandes e Viseu (2023), o que pode sugerir que quanto maior a utilizagdo do humor
positivo, maior o nivel de desempenho, tal como foi apresentado na meta-analise de
Mesmer-Magnus et al. (2012).

No seguimento da discussao das hipdteses propostas nesta investigacao, a H1 que
pretendia verificar se as exigéncias laborais contribuem negativamente para o
desempenho individual no trabalho, ndo foi confirmada. Através da analise de regressédo
linear efetuada, encontrou-se que a sobrecarga no trabalho e as exigéncias tecnologicas
tém um valor preditivo positivo e significativo sobre o desempenho individual no
trabalho. Este resultado ndo vai ao encontro do esperado de acordo com as premissas
béasicas do modelo JD-R o qual considera as exigéncias laborais como aspetos do local de
trabalho que requerem um esforco continuo e que, portanto, estdo associados a custos
fisiologicos e psicologicos (Schaufeli & Bakker, 2004). Portanto, é de esperar que
elevadas exigéncias laborais aumentem o risco de burnout conduzindo a outcomes
indesejaveis como o baixo desempenho devido a que o trabalhador nédo dispde de recursos

laborais suficientes que consiga compensar essa exaustdo (Schaufeli, 2017).

No entanto, segundo Crawford et al. (2010), podemos distinguir entre exigéncias
desafiantes e exigéncias ameacadoras. Estes autores postulam que as exigéncias
desafiantes tém o potencial de fomentar a competéncia, o crescimento pessoal e ganhos
futuros. A evidéncia empirica tem demonstrado que as exigéncias desafiantes tém um
efeito direto positivo no desempenho (Bakker & Sanz-Vergel, 2013). Deste modo, é
possivel que os participantes percecionem a sobrecarga no trabalho e as exigéncias
tecnoldgicas como exigéncias desafiantes porque sentem que os esforgos de
enfrentamento serdo eficazes (Crawford et al., 2010), e ainda, lhes permitirdo atingir
resultados positivos como o crescimento e a realizagdo de objetivos profissionais (Van
den Broeck et al., 2010). Se bem que este tipo de exigéncias também requer energia, sdo
consideradas como obstaculos que podem ser ultrapassados, e, portanto, estimulantes

(Van den Broeck et al., 2010). Estudos anteriores concluiram que a sobrecarga de trabalho
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se relaciona de forma positiva com o desempenho dos colaboradores (Ashar et al., 2021;
Johari et al., 2019) devido a, provavelmente, o colaborador considerar que essa exigéncia
possa ser ultrapassada investindo grande esforgo junto com o cumprimento de um prazo,
podendo resultar em novos projetos estimulantes (Van den Broeck et al., 2010). Por outro
lado, apesar das exigéncias tecnoldgicas poderem ter um efeito negativo no colaborador
(e.g., constante disponibilidade, excessiva dependéncia a tecnologia, intensificagdo do
trabalho) (Scholze & Hecker, 2023), a utilizagdo da tecnologia da informagéo tem um
impacto direto e significativo sobre o desempenho dos colaboradores (Indiyaningsih,
2019). E possivel que estes individuos interpretem as mesmas exigéncias como
oportunidades de crescimento e também possuam as competéncias e 0S recursos

necessarios (van Oortmerssen et al., 2020).

Os resultados obtidos demostraram que 0s recursos laborais contribuem
positivamente para o desempenho individual no trabalho, confirmando-se a H2. Isto vai
em linha com o0 modelo JD-R o qual postula que os recursos laborais originam o processo
motivacional, fomentando tanto o engagement como o desempenho do trabalhador
(Demerouti & Bakker, 2023). Neste processo, 0s recursos laborais podem atuar como
motivadores intrinsecos, dado que estimulam o crescimento e o desenvolvimento do
colaborador; ou como motivadores extrinsecos ao favorecerem a realizacdo das metas
profissionais, resultando num melhor funcionamento (Demerouti & Bakker, 2023).
Adicionalmente, os recursos laborais tém a capacidade de amortecer 0 impacto causado
pelas exigéncias laborais no bem-estar e no desempenho do colaborador (Bakker &
Demerouti, 2017). Especificamente, o feedback de desempenho pode promover a
melhoria do desempenho individual ao esclarecer os objetivos de desempenho em que 0s
colaboradores precisam concentrar-se (Park & Choi, 2020). Por sua vez, a autonomia no
trabalho esté4 relacionada de forma positiva com o desempenho (Khoshnaw & Alavi,
2020) porque trabalhadores com elevada autonomia sentem que estéo a confiar neles para
a realizacdo das tarefas, o que também influi positivamente na motivacdo intrinseca e na
eficacia no trabalho (Saragih, 2011). Além disso, a tecnologia da informacgdo promove a
otimizacdo do desempenho através da autonomizagéo de tarefas, acesso e recuperagédo
eficiente de informacdes, analise inteligente de dados, melhor colaboracéo, flexibilidade

de trabalho e gestdo segura de informagdes (Diawati et al., 2023).

A terceira e ultima hipdtese, isto é, 0 humor medeia a relacao entre as exigéncias-

recursos laborais e o desempenho individual no trabalho, foi confirmada parcialmente.
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Os resultados evidenciaram o efeito indireto dos recursos tecnologicos no desempenho
individual no trabalho através dos estilos positivos do humor. Um estudo recente
demonstrou que a utilizacdo das tecnologias da informacdo tem um efeito direto e
significativo no desempenho do trabalhador devido a que a adequacdo da tarefa a
tecnologia permite aos colaboradores realizar as tarefas de forma atempada, exata e fiavel,
0 que, por sua vez, promove o desempenho global da organizacéo (Indiyaningsih, 2019).
Por outro lado, na meta-analise realizada por Mesmer-Magnus et al. (2012) verificaram
que os humores positivos estdo associados ao desempenho dos trabalhadores, assim como
a melhoria da saude e a reducdo do stress e do burnout. Neste sentido, outro estudo mais
recente verificou que o humor, quando usado como estratégia de coping, pode ter um

impacto positivo no desempenho do colaborador (Hennekam et al., 2020).
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Conclusao

A presente investigagdo tencionava verificar o contributo explicativo das
exigéncias e recursos laborais sobre o desempenho individual no trabalho e o papel
mediador do humor entre as exigéncias-recursos laborais e 0 desempenho individual no

trabalho, tendo como base o modelo conceptual JD-R.

Face aos resultados obtidos, é preciso ressaltar a importancia de distinguir entre
exigéncias desafiantes e exigéncias ameacadoras ja que isto permite uma melhor
compreensdo dos resultados, eventualmente, ndo expectaveis (Van den Broeck et al.,
2010) como é o caso deste estudo no qual tanto as exigéncias tecnoldgicas como a
sobrecarga no trabalho atuam como preditores positivos do desempenho individual no
trabalho. A incorporacdo desta diferenciacdo iria, ainda, aumentar a abrangéncia do

modelo e o0 seu valor quer tedrico, quer pratico (Van den Broeck et al., 2010).

Por outro lado, os dados obtidos reforcam o0 impacto positivo que 0S recursos
laborais tém sobre o desempenho individual através do processo motivacional, ja que 0s
recursos laborais fazem com que os colaboradores estejam com maiores niveis de
engagement, permitindo assim, terem toda a energia e entusiasmo para desempenhar bem
as funcbes do trabalho (Bakker & Demerouti, 2017). Em vista disso, esta pesquisa
evidencia que se o local de trabalho € enriquecido com recursos laborais tais como a
autonomia no trabalho, o feedback de desempenho e os recursos tecnoldgicos, vai levar a
um aumento do desempenho individual no trabalho, logo, ao aumento do desempenho da

organizacao.

No que respeita ao humor, os resultados fundamentam o impacto que 0s recursos
tecnoldgicos exercem sobre o desempenho individual no trabalho através dos estilos
positivos do humor. Desta forma, reforcam-se os beneficios associados aos estilos
autovalorativo e afiliativo no contexto laboral, o que se traduz em mais uma ferramenta
valiosa para atingir resultados desejaveis nas organizacdes como o incremento do
desempenho seja individual, seja organizacional. Segundo a reviséo realizada por Bitterly
(2022), quando o humor é usado de forma adequada, os individuos podem aumentar,
manter e solidificar a posicdo de lideranga ao ser percebidos como competentes e cordiais.
Outro estudo recente demonstrou que aqueles que utilizam o humor afiliativo em vez de

0 humor agressivo tém maior probabilidade de serem considerados lideres pelo facto de
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receberem mais avalia¢Oes interpessoais positivas, elevando o status da pessoa (Gheorghe
& Curseu, 2023). Desse modo, as organizacfes podem tirar proveito da eficécia do uso
do humor por parte das liderancas para sensibilizar acerca dos diferentes estilos do humor
e incentivar para que os subordinados se sintam confortaveis para fazer uso do humor de
forma adequada com a intencdo de aumentar a coesdo de grupo ou como estratégia de

coping, entre outros exemplos.

Apesar das contribuicdes, existe uma serie de limitagdes encontradas durante a
elaboracdo desta dissertacdo que devem ser levadas em consideracdo. Em primeiro lugar,
trata-se de um estudo de corte transversal, o que dificulta identificar as relagdes causais
entre as varidveis. Por essa razdo, sao necessarias investigacoes longitudinais futuras nao
s0 para poder confirmar as relacBes causais entre as exigéncias-recursos laborais
utilizadas neste estudo sobre o desempenho individual no trabalho, mas também para
verificar se 0 uso do humor, principalmente os estilos positivos, mantém-se estavel ao
longo do tempo independentemente das circunstancias ou se existem fluctuagdes devido
as mudancas no clima organizacional ou na lideranca, por exemplo. Ainda, poderia ser
interessante observar se hd uma tendéncia para utilizar algum dos estilos do humor de
acordo com o sexo da pessoa. Em segundo lugar, a consisténcia interna de duas dimensdes
(recursos tecnoldgicos e humor agressivo) apresentaram valores relativamente baixos
tendo em consideracdo o intervalo aceitavel mais utilizado, ou seja, valores entre .70 e
.90 (Adeniran, 2019). Isto poderia dever-se a um nimero reduzido de perguntas, a uma
fraca inter-relagdo entre itens ou a constructos heterogéneos (Tavakol & Dennick, 2011).
N&o obstante, como foi referido anteriormente, atendendo a classificagdo de Hilton et al.
(2014), os valores obtidos seriam considerados como fiabilidade moderada (.50 - .70).
Além disso, os dados foram recolhidos através de medidas de autorrelato. Se bem que o
intuito era conhecer a experiéncia subjetiva do colaborador e que este tipo de medidas
oferece vérias vantagens, poderia ter levado a resultados enviesados devido a que a
mesma pessoa fornece toda a informacéo requerida (Bakker & Demerouti, 2017) podendo
cair no risco de viés de desejabilidade social (Trif & Fodor, 2019). Além do mais, as auto-
avaliacOes tém tendéncia a ser mais favoraveis do que outros tipos de avaliagcdes (DeNisi
& Murphy, 2017). Posto isto, sugerimos que futuros estudos que incluam a aferi¢cdo do
desempenho individual, selecionem medidas objetivas ou que as avaliagdes sejam feitas

por outra pessoa (e.g. chefias, colegas ou subordinados).
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Adicionalmente, é fundamental ter em conta tanto a cultura da organizagdo como a
cultura do pais uma vez que existem organizagdes que associam 0 uso do humor a falta
de profissionalismo e existem diferencas entre os paises orientais e 0s ocidentais na
maneira de perceber e fazer uso do humor (Jiang et al., 2019). Yam e Ye (2024)
acrescentam que o estilo e o contetdo do humor, o pablico-alvo, a identidade de quem

faz humor e outros fatores poderiam interferir no sucesso e na eficicia do uso do humor.

InvestigacBes futuras poderiam considerar outros contextos laborais diferentes ao
setor pablico e incluir outros exemplos de exigéncias e recursos laborais a fim de verificar
se ¢ possivel generalizar os resultados encontrados. E de grande importancia continuar a
investigar a relacdo das variaveis em estudo e os beneficios associados aos estilos do
humor para obter um conhecimento mais aprofundado e conseguir levar a teoria a pratica

de forma mais adequada e eficaz.

Quanto as implicagbes praticas, o modelo JD-R permite fazer uma avaliacdo
organizacional a qual inclui as pontuacGes médias sobre as exigéncias-recursos laborais,
0 bem-estar e 0 desempenho para as diferentes equipas e departamentos da organizagédo
(Bakker & Demerouti, 2017). Os resultados possibilitam que as chefias e liderancas
identifiguem quais areas devem manter e em quais areas e equipas/departamentos
precisam de intervir. Alguns exemplos de intervencdo poderiam ser workshops que
incorporem a técnica de brainstorming para que os individuos da mesma equipa ou
departamento discutam sobre possiveis solugdes junto com o supervisor (Bakker &
Demerouti, 2017), treinar os trabalhadores para saberem redesenhar as suas préprias
funcGes (Bakker & Demerouti, 2018), reservar, de forma regular, momentos individuais
de comunicacado aberta e feedback com os trabalhadores, e mostrar novas estratégias de
coping com o intuito de ampliar o repertério do trabalhador (e.g. desenvolver o estilo
autovalorativo do humor). Quanto as liderancas, estas poderiam dar exemplos de
comportamentos que podem ser modelados pelos subordinados (Bakker et al., 2023). Isto
é de grande relevancia posto que o humor usado por aqueles que possuem uma elevada
posicao poderia ser entendido como os padrdes morais aceitaveis dentro da organizacao
(Yam & Ye, 2024). Por altimo, Mazzetti e Schaufeli (2022), face aos resultados
encontrados em um estudo longitudinal, recomendam as organiza¢fes promover o estilo
engaging leadership nas chefias e responsaveis de equipa visto que poderia predizer o

work engagement e a eficacia das equipas.
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Em suma, como a viabilidade e o desempenho das organizacGes dependem do
desempenho dos colaboradores, estes tornam-se determinantes para a sobrevivéncia da
empresa, particularmente em tempos de crise (Demerouti & Bakker, 2023). A presente
pesquisa aponta para que as organizagdes invistam em ambientes laborais enriquecidos
de recursos laborais acompanhados de exigéncias que o colaborador percecione como
desafiantes, além de ponderar a incorporacdo dos estilos positivos do humor no dia a dia
dos trabalhadores seja formalmente com programas de treino / desenvolvimento de
competéncia, seja informalmente. Igualmente, seria interessante que as organizacdes
considerem a digitalizacdo do local de trabalho como uma oportunidade perante a
crescente concorréncia (Scholze & Hecker, 2023), a titulo de exemplo, a Inteligéncia
Artificial facilita praticas de recursos humanos como o bem-estar e seguranca no trabalho

e a gestdo do desempenho dos trabalhadores (Pereira et al., 2023).
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Anexo A - Consentimento Informado
Caro/a participante:

O presente questionario insere-se num projeto de investigacdo no &mbito de uma
dissertacdo de Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizagdes da
Universidade do Algarve no periodo entre janeiro e abril de 2023, orientado pela Prof.

Doutora Joana Conduto Vieira dos Santos.

O objetivo do presente estudo é analisar as exigéncias e recursos laborais percebidos pelo

trabalhador, assim como o papel do humor e a do desempenho individual no trabalho.

O questionario € anonimo e confidencial, os dados recolhidos serdo tratados
estatisticamente e servem apenas para os fins da investigacdo. O seu preenchimento tera

uma duracdo aproximada de 15-20 minutos.

Asua participacao € totalmente voluntaria e, caso deseje, podera interrompé-la ou desistir

a qualquer momento.

Durante o preenchimento do questionario tenha em consideracdo que ndo existem
respostas certas ou erradas, mas por favor responda-as de forma mais sincera e espontanea

possivel, seguindo as instrucdes que lhe sdo apresentadas em cada grupo de questdes.

Todos os dados sdo recolhidos apenas para efeitos de registo e gestdo do Questionario,
estando garantida a confidencialidade do seu tratamento e a exclusiva utilizacdo
pela UAIg, sendo o seu tratamento realizado nos termos e condicdes da Politica de

Protecdo de Dados que se encontra acessivel em www.ualg.pt.
Desde ja, agradecemos pela sua disponibilidade e importante contribuicdo!

Se tiver alguma duvida no preenchimento do presente questionario podera contactar-nos

através do e-mail a73595@ualg.pt (aluna Claudia Silva Rios) ou jcsantos@ualg.pt

71 Confirmo que tomei conhecimento e aceito as condic¢des gerais dos termos acima
descritas.

"1 Confirmo que aceito os termos e condi¢bes da Politica de Privacidade do
Microsoft  Forms  disponivel —em  "https://privacy.microsoft.com/en-

US/privacystatement#mainnoticetoendusersmodule™.
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Anexo B - Questionario de Informacéo Sociodemografica

4.

10.

[ I I R

I e A O O

[ I B B

Género *

Feminino
Masculino
Ndo Binario
Idade (anos) *

Estado Civil *

Solteiro (a)

Casado (a) / Unido de Facto
Divorciado (a)

Viavo

Nacionalidade *

Portuguesa

Outra
HabilitacGes Literarias *

1.° Ciclo de Ensino Bésico
2.° Ciclo do Ensino Basico
3.% Ciclo do Ensino Bésico
Ensino Secundario
Licenciatura/Bacharelato
Mestrado

Doutoramento
Situacgéo Laboral *

Trabalho por conta de outrem
Trabalho independente
Estagio

Lay-off

Categoria Profissional *
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11.

12.

13.

14.

15.

o o 0o O

Setor de Atividade *

Primario (agricultura, silvicultura, pescas, pecudria e atividades extrativas)

Secundario (atividades de industrias transformadoras, eletricidade, gas e agua,

construcéo civil e obras publicas)

Terciario (comercio, transportes, administracdo pablica, comunicacdes e restantes

Servigos)
Exerce funcdes no setor *

Privado

Publico

Desempenha cargo de gestdo? *
Sim

Né&o

Tempo de servico (em anos) *

Qual o seu horario de trabalho atual? *

Trabalho a tempo inteiro
Trabalho a tempo parcial
Teletrabalho

Horario rotativo
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Anexo C - Escala de Exigéncias-Recursos Laborais

Pense no seu trabalho e nas suas atividades profissionais.

Para cada afirmacéo, por favor indique a frequéncia com que ocorre consigo, sendo que

1 corresponde a nunca e 5 a sempre.

1 2 3 4 5
Nunca Sempre
1. Tenho liberdade para realizar as minhas atividades de trabalho. 1 2 3 4 5
2. Tenho influéncia no planeamento das minhas atividades profissionais. 1 2 3 4 5
3. Tenho influéncia no ritmo de trabalho. 1 2 3 4 5
4. Decido autonomamente como é que vou realizar o meu trabalho. 1 2 3 4 5
5. Decido autonomamente o contetido das minhas atividades de trabalho. 1 2 3 4 5
6. Recebo informagdes suficientes sobre o objetivo do meu trabalho. 1 2 3 4 5
7. Recebo informagdes suficientes quanto aos resultados do meu trabalho. 1 2 3 4 5
8. O meu trabalho permite me verificar quao bem estou a realiza-lo. 1 2 3 4 5
9. O meu trabalho permite me ter feedback direto de qudo bom esta a ser o meu 1 2 3 4 5
desempenho.
10. O meu superior informa-me acerca do meu desempenho no trabalho. 1 2 3 4 5
11. Os meus colegas informam-me acerca do meu desempenho no trabalho. 1 2 3 4 5
12. E necesséario muito tempo para aprender tecnologias de informacéo. 1 2 3 4 5
13. Tenho acesso as tecnologias de informacéao a qualquer momento. 1 2 3 4 5
14. Tenho varios aparelhos tecnologicos (e.g. tablets, smartphones, computadores) 1 2 3 4 5
para utilizar a tecnologia de informac&o.
15. Eu tenho de trabalhar muito depressa. 1 2 3 4 5
16. Eu tenho muito trabalho para fazer. 1 2 3 4 5
17. Eu tenho de trabalhar arduamente para concluir as minhas tarefas. 1 2 3 4 5
18. Eu trabalho sob pressdo de tempo/prazos. 1 2 3 4 5
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19. Eu tenho de trabalhar apressadamente. 2 3 4 5

20. O meu trabalho exige emocionalmente muito de mim. 2 3 4 5

21. No meu trabalho sou confrontado com coisas que me afetam pessoalmente. 2 3 4 5

22. O meu trabalho coloca-me em situa¢des emocionalmente perturbadoras. 2 3 4 5

23. O meu superior espera que utilize a tecnologia de informac&o para realizar as 2 3 4 5
minhas tarefas.

24. Os meus colegas esperam que utilize a tecnologia de informacéo para realizar 2 3 4 5
as minhas tarefas.

25. O meu trabalho exige que execute as tarefas com recurso a tecnologias de 2 3 4 5

informacao.

Anexo D - Humor Styles Questionnaire (HSQ)

Por favor, leia atentamente cada afirmacéo e indique a que mais se adequa a sua resposta

de acordo com as seguintes alternativas:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
totalmente totalmente

1. Geralmente, ndo me rio muito ou brinco com as outras pessoas. 1 2 4 5 6 7

2. Se me sinto deprimido, normalmente consigo animar me através do 1 2 4 5 6 7
humor.

3. Se alguém comete um erro, frequentemente provoco essa pessoa. 1 2 4 5 6 7

4. Deixo que as pessoas se riam de mim e que gozem comigo maisdoque 1 2 4 5 6 7
deveria.

5. N&o preciso de me esforcar muito para fazer com que as outras pessoas 1 2 4 5 6 7
se riam. Parego uma pessoa naturalmente bem- humorada.

6. Mesmo quando estou sozinho, frequentemente divirto-me com os 1 2 4 5 6 7
absurdos da vida.

7. As pessoas nunca ficam ofendidas ou magoadas com o0 meu sentidode 1 2 4 5 6 7

humor.
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Frequentemente rebaixo-me, se isso fizer com que a minha familia ou

0S Meus amigos se riam.

Raramente fago outras pessoas rir quando conto histdrias engragadas

sobre mim.

10.

Se estou chateado ou infeliz, geralmente tento pensar em algo
engracado sobre a situagéo para me sentir melhor.

11.

Quando conto piadas ou digo coisas engracadas, normalmente nédo

estou muito preocupado como as outras pessoas irdo reagir.

12.

Frequentemente tento fazer com que as pessoas gostem de mim ou me
aceitem, dizendo algo engracado sobre as minhas proprias fraquezas,

erros ou falhas.

13.

Rio e brinco muito com meus amigos.

14.

A minha visdo bem-humorada da vida impede-me de ficar muito
chateado ou deprimido com as coisas.

15.

N&o gosto quando as pessoas utilizam o humor para criticar ou rebaixar
alguém.

16.

N&o costumo dizer coisas engracadas para me rebaixar.

17.

Normalmente ndo gosto de contar piadas ou de divertir as pessoas.

18.

Se estou sozinho e me sinto infeliz, fago um esforgo para pensar em algo

engracado para me animar.

19.

As vezes penso em algo que é tdo engracado que ndo consigo parar de

dizé-lo, mesmo que nao seja apropriado a situacao.

20.

Frequentemente costumo rebaixar-me em demasia, quando estou a

fazer piadas ou a tentar ser engracado.

21.

Gosto de fazer com que as pessoas se riam.

22.

Se me sinto triste ou aborrecido, geralmente perco o meu sentido de

humor.

23.

Nunca me rio ou gozo com 0s outros, mesmo que todos 0s meus amigos

o0 estejam a fazer.

24.

Quando estou com meus amigos ou familiares, frequentemente pareco

ser aquele com que todos brincam ou fazem piadas acerca.

25.

N&o costumo brincar com meus amigos.

26.

Da minha experiéncia, pensar sobre os aspetos divertidos de uma

situagdo € uma forma eficaz de lidar com os problemas.
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217.

Se nado gosto de alguém, costumo usar o0 humor e as provocacdes para o

rebaixar.

28.

Se estou a ter problemas ou a sentir-me infeliz, frequentemente brinco
com as outras pessoas de modo a esconder isso, para que até os meus

amigos mais préximos nao percebam como me estou a sentir.

29.

Normalmente ndo consigo pensar em coisas espirituosas para dizer

quando estou com outras pessoas.

30.

Nao preciso de estar com outras pessoas para me divertir.
Frequentemente consigo encontrar coisas que me fa¢am rir mesmo

quando estou sozinho.

31.

Mesmo que algo seja realmente engragado para mim, nao vou rir ou

brincar sobre isso caso saiba que alguém se vai sentir ofendido.

32.

Deixar que 0s outros se riam de mim ¢é a forma que utilizo para manter
0s meus amigos e familiares de bom humor.

Anexo E - Questionario do Desempenho Individual no Trabalho

Para responder, indique o grau em que cada afirmacéo se aplica ou néo a si.

Por favor, ndo deixe itens sem resposta. Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou

erradas.

A afirmacéo

ndo se aplica rigorosamente

A afirmagéo

aplica-se

nada a mim completamente a mim

1. Tudo me leva a crer que sou um empregado eficaz. 1 2 3 4 5 6 7

2. Os meus colegas véem-me como um empregado bastante produtivo. 1 2 3 4 5 6 7

3. Comparativamente com outras pessoas noutras organizagbes, eu 1 2 3 4 5 6 7
produzo mais do que elas.

4. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7

5. O meu superior vé-me como um empregado eficaz. 1 2 3 4 5 6 7
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6.

Comparativamente as pessoas que trabalham noutras organizacoes, o

meu trabalho é de melhor qualidade do que o delas.

1 2 3 4 5 6 7
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