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Resumo
As exigéncias emocionais no trabalho submetem os trabalhadores a diferentes efeitos que
afetam a forma como estes lidam com o contexto laboral, com impacto direto nos resul-
tados de trabalho desejaveis, como a satisfacdo no trabalho e o empenhamento afetivo.
Porém, a existéncia de recursos pessoais, como o capital psicologico positivo, permitem
dotar o individuo de formas de contornar esses efeitos negativos, culminando numa ex-
periéncia de trabalho positiva. Desta forma, o presente estudo procurou testar os meca-
nismos moderadores que intervém na relacé@o entre as exigéncias emocionais e 0s resul-
tados de trabalho positivos, seguindo os pressupostos do Modelo Exigéncias-Recursos.
Para esse efeito, foi recolhida uma amostra de 507 trabalhadores portugueses (67.9% do
género feminino, 30.2% do género masculino e .2% do género ndo-binario). O protocolo
de investigacdo, composto por sete instrumentos, foi aplicado a todos os participantes de
igual forma, adotando um design transversal. Todos 0s instrumentos demonstraram niveis
de fiabilidade satisfatorios (i.e., a > .70) e o modelo tedrico foi testado através de uma
andlise de equaces estruturais, com recurso ao software Analysis of Moment Structures
(AMOS) versdo 20. Além disso, demonstrou carateristicas psicométricas aceitaveis ao
nivel da validade fatorial, convergente e discriminante. A andlise dos resultados permitiu
identificar diversas relacdes diretas e, principalmente, o efeito moderador do capital psi-

coldgico positivo na relacdo entre as exigéncias emocionais € 0 engagement no trabalho.

Palavras-chave: Capital psicolégico positivo, engagement no trabalho, modelo
JD-R, exigéncias emocionais, exaustdo emocional, empenhamento afetivo, satisfacdo no
trabalho



Abstract
Emotional demands at work makes workers experience different effects, that affect the
way they deal with the work context, with a direct impact on desirable work results, such
as job satisfaction and affective commitment. However, the existence of personal resou-
rces, such as positive psychological capital, can provide individuals with ways of avoi-
ding these negative effects, culminating in a positive work experience. This study aimed
to test the moderating mechanisms involved in the relationship between emotional de-
mands and positive work outcomes, following the assumptions of the Demands-Resour-
ces Model. To this end, a sample of 507 Portuguese workers was obtained (67.9% female,
30.2% male and .2% non-binary). The research protocol, consisting of seven instruments,
was applied to all participants equally, adopting a cross-sectional design. All the instru-
ments showed satisfactory levels of reliability (i.e., o >.70) and the theoretical model was
tested using a structural equation analysis, using the Analysis of Moment Structures
(AMOS) software version 20. It also demonstrated acceptable psychometric characteris-
tics in terms of factorial, convergent and discriminant validity. The analysis of the results
revealed several direct relationships and, above all, the moderating effect of positive
psychological capital on the relationship between emotional demands and work engage-

ment.

Keywords: Positive psychological capital, work engagement, JD-R model, emoti-

onal demands, emotional exhaustion, affective commitment, job satisfaction
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Introducéo

Durante grande parte do século XX, o foco do trabalho e das organiza¢6es sempre
se centrou, essencialmente, na construcdo de um ndcleo de trabalho eficiente e produtivo
(Cunha et al., 2016), despido de preocupacdo pela natureza dos problemas dos seus
trabalhadores, sem a habilidade de entender que o préprio contexto laboral pode ser a
fonte de diversos transtornos na salde e vida pessoal dos mesmos (Cunha et al., 2016;
Fernandes & Pereira, 2016; Giménez-Espert et al., 2020; Leka & Jain, 2010). Devido a
estes mesmo problemas oriundos da organizacdo e estrutura do trabalho, os riscos
psicossociais transitaram de um problema pouco relevante, para um dos principais
desafios do mundo organizacional no século XXI (Fernandes & Pereira, 2016).
Atualmente, € percetivel a importancia dada a esta tematica, na mesma medida em que €
visto com um problema transversal a cultura, desenvolvimento do pais ou da profissao,
afetando ndo sé o trabalhador, mas também a organizacdo e, porventura, a economia
nacional (Bailey et al., 2015; Fernandes & Pereira, 2016; Giménez-Espert et al, 2020;
Lippel & Quilan, 2011). A diferenca esta que nas economias mais consolidadas e
desenvolvidas, certa atencdo vem sendo dada a alguns destes problemas, como a violéncia
ou assédio no trabalho, ainda que pouca legislacdo tenha sido criada para atenuar riscos
associados a organizacao do trabalho (Lippel & Quilan, 2011).

Segundo a International Labour Organization (ILO; 1984), o risco psicossocial
define-se, historicamente, como a interacdo entre o conteldo, a organizacao e a gestao do
trabalho, as condi¢des organizacionais e ambientais e as necessidades e habilidades do
trabalhador. Atualmente, a definico adota uma versdo mais simplista e compreensivel,
sendo considerado risco psicossocial qualquer aspeto, relacionado ao trabalho, ao
contexto organizacional ou a gestdo, passivel de causar dano, fisico ou psicolégico, ao
individuo, afetando a sua satde (Giménez-Espert et al., 2020; Talavera-Velasco et al.,
2018). Com base nesta definicdo, pode-se assumir diversos determinantes que poderdo
causar esse mesmo dano, como o baixo suporte social, as exigéncias do trabalho, o estilo
de lideranca, a justica organizacional ou as exigéncias emocionais (Costa & Santos, 2013;
Cox et al., 2008; Fernandes & Pereira, 2016; Leka & Jain, 2010; Seidler et al., 2014).
Estes, além de inumeros outros fatores, poderdo ser a fonte de riscos psicossociais, com
consequéncias que afetam varios campos da vida do trabalhador e poderdo revelar-se em
diferentes formatos, desde resultados indesejados no trabalho, como a baixa satisfagéo

profissional ou um baixo engagement no trabalho (Guadix et al., 2014; Watanabe et al.,



2019), danos psicoldgicos atraves da exaustdo emocional (Baum & Hai, 2020; Elshaer et
al., 2018; Nieuwenhuijsen et al., 2010; Seidler et al., 2014; Van der Molen et al., 2020),
ou até a nivel fisico, nomeadamente através de acidentes de trabalho ou quebras na sua
saude (e.g., problemas cardiovasculares; Jung et al., 2021; Maslach et al., 2001; Seidler
et al., 2014). Mais concretamente no que concerne aos fenémenos psicoldgicos, estudos
apontam para uma incidéncia de 50% de sintomas de stress em determinados paises e
profissdes, além de uma prevaléncia de 22% de exaustdo emocional nos trabalhadores
(Inoue et al., 2013; Magnusson Hanson et al., 2008). Em Portugal, em particular, apesar
de regras da Unido Europeia que obrigam a uma constante avaliagdo de riscos
psicossociais, uma grande percentagem dos trabalhadores portugueses afirma estarem
expostos a situacdes de stresse com frequéncia, constituindo 60% de uma amostra dos

mesmos, acima da média europeia de 51% (Faria et al., 2020).

Os riscos psicossociais impactam as organizagdes e 0s seus trabalhadores pela
forma como destabilizam o objetivo de atingir resultados laborais desejaveis, possiveis
de alcangar somente se estes riscos ndo estiverem presentes e a atuar efetivamente, com
efeitos nefastos, sobre o desempenho e o bem-estar dos colaboradores (Fernandes &
Pereira, 2016; Giménez-Espert et al., 2020; Talavera-Velasco et al., 2018). Da mesma
forma que afeta fendmenos positivos como a satisfacdo no trabalho ou 0 engagement no
trabalho, ja referidos acima, também o empenhamento do trabalhador é deteriorado pelo
contributo destrutivo dos riscos psicossociais (Choi et al., 2015; Li et al., 2010; Teo et al.,
2020). Principalmente através da presenca de stresse provocado por estes riscos, € de
esperar que o empenhamento no trabalho seja reduzido, destacando-se 0 empenhamento
afetivo, com base na literatura (Copranzano et al., 2003; Ili¢ et al., 2017; Peterson et al.,
2011; Teo et al., 2020; Van den Tooren & Rutte, 2016). Assim, ficam salientadas as
inlmeras consequéncias que 0s riscos psicossociais podem provocar, tornando-se um
constructo determinante na literatura organizacional, com diferentes modelos tedricos que
procuram perceber como estes podem incidir sobre inimeros resultados laborais
desejaveis, entre eles, o Job Demands-Resources Model (JD-R; Modelo Exigéncias-
Recursos; Demerouti et al., 2001; Talavera-Velasco et al., 2018). Nesse sentido, a
presente investigacdo utilizou esse mesmo modelo, pela sua proeminéncia na explicagdo
do bem-estar no trabalho (Bakker & Demerouti, 2014), pela abordagem as exigéncias

laborais, como as exigéncias emocionais e por considerar variaveis individuais, como o



capital psicoldgico positivo, cuja importancia em situac6es de stress foi ja evidenciada

por Mao e colegas (2020).



1. Enquadramento tedrico

No decorrer deste capitulo, sera realizado um enquadramento tedrico referente aos
conceitos considerados no presente estudo, onde serdo analisados 0s constructos que irdo

permitir a aplicabilidade do modelo JD-R, posteriormente, noutra fase da investigacéo.
1.1. Modelo JD-R

No inicio do novo milénio assistiu-se ao surgimento de um modelo que
revolucionou e se instalou na abordagem ao trabalho — o Modelo Exigéncias-Recursos
(JD-R; Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Taris, 2014). A sua capacidade de afirmacao
enguanto modelo de avaliacdo do bem-estar e da motivacao do trabalhador deve-se, em
grande parte, a alguns aspetos real¢ados ao longo das revisdes da literatura langadas por
autores renomados sobre o tema (Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli & Taris, 2014).
Primeiramente, insere-se no grupo de modelos que assumem que existe uma perturbacao
do equilibrio entre as carateristicas positivas e negativas do trabalho, como o responsavel
pelo mal-estar de um trabalhador. A semelhanca do modelo Exigéncias-Controlo
(Karasek, 1979), o modelo JD-R preconiza que um trabalhador saudavel deve ser capaz
de dar resposta as exigéncias do trabalho através dos seus recursos, estabelecendo um
equilibrio. No seguimento, outro ponto favoravel ao modelo postulado pela escola
holandesa, € a sua destacada flexibilidade, por ndo impor limites sobre as exigéncias e 0s
recursos do trabalho. A flexibilidade do modelo JD-R estende-se, também, & sua
aplicabilidade a varios trabalhos, contrariamente ao modelo de Karasek (1979), mais
restrito (Bakker & Demerouti, 2007; Borst et al., 2017; Schaufeli & Taris, 2014).

1.1.1. Modelo JD-R: a teoria

O modelo JD-R procura perceber quais 0s motivos para a divergéncias entre as
experiéncias laborais, em que alguns trabalhadores podem sentir-se esgotados, enquanto
outros vivem o trabalho num estado de profunda relacdo com a tarefa (Bakker &
Demerouti, 2007, 2014; Schaufeli & Bakker, 2004). Anteriormente, 0 modelo focava-se
somente no processo de burnout (i.e., perda da satde) como um produto da interacéo
entre as exigéncias e 0s recursos no trabalho (Demerouti et al., 2001). Somente a
posteriori foi considerado o engagement no trabalho como um processo alternativo ao

burnout (Schaufeli & Bakker 2004), dotando 0 modelo de uma modernizagéo e orientacdo



para a psicologia positiva, paradigma da psicologia que reemergiu no inicio do século
XXI.

Para esse efeito, 0 modelo é fundamentado em trés principais premissas (Bakker
et al., 2014; Bakker & Demerouti, 2007, 2014, 2017) que serdo abordadas de seguida. A
primeira premissa, enaltece a flexibilidade do modelo, na medida em que agrega as
carateristicas organizacionais e do trabalho, em dois conceitos distintos — exigéncias
laborais e recursos laborais. As exigéncias laborais, englobam todos os aspetos fisicos,
psicoldgicos, sociais e organizacionais do trabalho, cuja presenca exige esforcos fisicos
e/lou psicologicos, motivo pelo qual poderdo ser nefastos para salde (Bakker &
Demerouti 2007, 2014; Demerouti et al., 2001). Porém, as exigéncias laborais ndo sao
forcosamente negativas, pois, esse efeito decadente so6 se verifica em situagdes em que o
individuo ndo consegue, ou tem muita dificuldade em dar resposta a essas mesmas
exigéncias (Bakker & Demerouti, 2007). De Cuyper e De Witte (2006), apontaram a
inseguranca no trabalho como uma das exigéncias mais recorrentes, nomeadamente entre
trabalhadores temporarios e semiespecializados (Baum et al., 2020). Por sua vez, 0s
recursos laborais, dizem respeito a todos os aspetos, da mesma natureza, que reduzam o
peso das exigéncias e promovam o bem-estar e 0s objetivos laborais (Demerouti et al.,
2001; Bakker & Demerouti, 2007). O suporte dos colegas e das chefias, por exemplo, foi
desde muito cedo apontado como essencial para a salde mental e retencdo dos
trabalhadores (Karasek et al.,, 1982), atuando assim como um recurso laboral
(Charoensukmongkol et al., 2016; Schaufeli & Bakker, 2004). Todavia, 0S recursos
laborais sdo fundamentais, ndo apenas para equilibrar a balanca entre exigéncias-recursos,
mas para evitarem propensdes ao turnover (Schaufeli & Taris 2014). Segundo Bakker e
Demerouti (2007), os recursos do trabalho assemelham-se ao que Hackman e Oldham
(1980) caraterizaram como carateristicas do trabalho que, no caso, seriam importantes no
processo motivacional do trabalhador. Assim, o papel dos recursos laborais sai reforcado,

muito além de um simples antidoto contra as exigéncias do trabalho.

A interacéo e equilibrio entre as exigéncias e os recursos do trabalho, vao originar
dois caminhos independentes, que preconizam a segunda premissa (Bakker & Demerouti,
2014, 2017; Schaufeli & Taris, 2014). Em situagdes de elevadas exigéncias laborais,
continuas e sem recursos para as suportar, eventualmente resultara num processo de
deterioracdo da saude, caraterizado pelo burnout, cujas consequéncias sdo degradantes

(Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Taris, 2014). Assim, é possivel atribuir as exigéncias
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laborais, a responsabilidade pelas situacdes de exaustdo emocional, contrariamente aos
recursos do trabalho, que serdo responsaveis por um processo benéfico — o processo
motivacional (Bakker & Demerouti, 2007, 2017). Através deste, o trabalhador podera
experienciar sentimentos de realizacdo, entusiamo e energia no trabalho (Bakker et al.,
2008; Bakker & Leiter, 2010), promovidos pelo engagement, que surge como resultado
deste mesmo processo (Bakker & Demerouti, 2007, 2014, 2017; Bakker & Leiter, 2010;
Schaufeli & Taris, 2014).

Por fim, a terceira premissa do modelo, afirma que a interacédo entre as exigéncias
e 0s recursos laborais prediz o bem-estar ocupacional dos trabalhadores (Bakker &
Demerouti, 2014, 2017), através de duas situacdes possiveis: (1) os recursos do trabalho
amenizam os efeitos das exigéncias laborais, sendo que os trabalhadores com mais
recursos, lidam melhor com as suas exigéncias diarias (Bakker, 2015); (2) as exigéncias
do trabalho fomentam os efeitos positivos dos recursos do trabalho, pois, os efeitos dos
recursos sao mais fortes e evidentes na presenca de exigéncias que tornem a atividade
desafiante (Bakker & Demerouti, 2014).

Mais recentemente, 0 modelo sofreu alteragdes que o levaram a incluir uma nova
dimensdo — os recursos individuais (Bakker & Demerouti, 2014). A forte tendéncia da
psicologia em colocar o individuo em constante relacdo com o contexto em que se insere,
deu sustentacdo a revisdo do modelo (Bakker & Demerouti, 2014; Schaufeli & Taris,
2014). Este tipo de recurso advém de avaliaces positivas, que suscitam a resiliéncia no
individuo e o tornam capaz de controlar o ambiente em que se insere, fomentando o
desenvolvimento pessoal (Hobfoll, 2002; Schaufeli & Taris, 2014). Desta forma, na
perspetiva de Schaufeli e Taris (2014), revelou-se pertinente considerar as habilidades
individuais, cujo efeito se manifesta no bem-estar (Xanthopoulou et al., 2009) e em
relacGes de moderacdo (Brenninkmeijer et al., 2010) e mediacdo (Xanthopoulou et al.,
2007) entre as carateristicas do trabalho e o proprio bem-estar. Exemplos de recursos
individuais sdo o otimismo, a autoeficacia, a esperanca e a resiliéncia, todos eles com a
capacidade de amenizar os efeitos das exigéncias no trabalho, por auxiliarem 0s sujeitos
a lidarem com as mesmas, e evitar o burnout (Bakker & Demerouti, 2014, 2017; Schaufeli
& Taris, 2014; Sweetman & Luthans, 2010).



1.2. Exigéncias emocionais no trabalho enquanto exigéncia laboral

Num contexto de trabalho dindmico e mutavel, como o que se verifica nas dltimas
décadas, ndo é surpresa que os trabalhadores responsaveis por determinada posi¢do no
ecossistema laboral, sejam expostos a diferentes estimulos e mudangas, as quais
dificilmente poderdo ser indiferentes. Estas mutagdes organizacionais vao,
inevitavelmente, suscitar alteracfes na vida dos trabalhadores, dentro e/ou fora do
contexto de trabalho, com consequéncias a serem verificadas, muitas vezes, na dimenséo
emocional do ser humano, se as suas necessidades ndo forem devidamente atendidas e
reconhecidas (Frost, 2003; Hartel & Hartel, 2005). Nessa medida, as organizacdes,
representadas pelas suas chefias, deverdo dar especial atencdo a determinados fatores
condicionantes e promotores dessas mesmas exigéncias, entre 0s quais se destacam as
interacdes com os clientes, colegas e superiores, a inseguranca no trabalho ou o fluxo de
trabalho (Grandey & Gabriel, 2015; Hakanen et al., 2006; Hochschild, 1983). Assim, o
peso das exigéncias emocionais no trabalho, adota um carater universal e comum a toda
e qualquer atividade (Jeung et al., 2018), por ser um fendmeno extraido de diversos
processos ou fatores organizacionais e relacionais, como revelam os exemplos

supracitados.

Determinadas profissdes exibem uma maior propensdo a presenca de aspetos
emocionais no local de trabalho, desde logo, o setor publico (Elfering et al., 2016;
Hochschild, 1983, Geisler et al., 2019; Grandey & Gabriel, 2015; Jeung et al., 2018). De
facto, a existéncia desta predisposi¢do ndo exclui a permanéncia destes aspetos noutros
setores, mas algumas carateristicas delimitam a primazia na funcdo publica. Hochschild
(1938, p. 7), sociologo e um dos pioneiros sobre o tema, avancou com uma definicéo para
as profissdes onde as emog¢des sao um ponto predominante: “(...) € vendido por um valor,
sendo atribuido valor de troca ao mesmo.”. Assim, denominou as atividades, cuja
retribuicdo reflete o peso das exigéncias emocionais, de trabalho emocional. Além disso,
é comum nestas profissdes que os colaboradores tenham forte aptidao para gerir as suas
emogdes (Jeung et al., 2018). Desta forma, o trabalho emocional continua, ainda hoje, a
ser caraterizado como uma profissdo onde existe uma forte experiéncia emocional, a
vocacdo para a regulacdo das emogOes e uma expressdo, real ou fingida, destas
(Hochschild, 1983, Grandey & Gabriel, 2015; Jeung et al., 2018), aspetos facilmente



identificaveis em atividades associadas ao setor publico, com a medicina e seguranca

publica a servirem de exemplos recorrentemente apresentados.

De modo a melhor entender a presente seccdo, é fundamental clarificar o conceito
de exigéncia emocional no trabalho. Globalmente, as exigéncias emocionais sdo situacdes
e interacOes que, através da sua elevada carga emocional, despertam o lado emotivo dos
trabalhadores (Heuven et al., 2006; Xanthopoulou, 2013).

Uma boa parcela dos estudos relativos ao tema, incidem sobre profissdes ligadas
aos servicos (Elfering et al., 2016; Geisler et al., 2019; Heuven et al., 2006; Xanthopoulou
et al., 2013), pela presenca dessa mesma carga emocional. No estudo desenvolvido por
Elfering e colegas (2016), a amostra recorreu a enfermeiros médico-cirargicos, pela
constante exposicdo e confrontacdo a quadros clinicos complexos e noticias duras de
comunicar, por exemplo, aos familiares do paciente. Posto isto, torna-se evidente a
constante associacdo entre uma atividade com uma elevada exigéncia emocional que,
inserida no Modelo JD-R, toma a posicdo de exigéncia laboral, e altos niveis de stress
oriundo do contexto profissional (Ahmed et al., 2017; Geisler et al., 2019), quando os
recursos pessoais e laborais ndo equilibram a balanca, com consequéncias a nivel pessoal
(e.g., autoestima) e no seu desempenho (e.g., satisfacdo no trabalho; Bhave & Glomb,
2016; Totterdell & Holman, 2003). Porém, alguns investigadores reclamam a atencdo
para o efeito inverso, onde as exigéncias emocionais, em interacdo com 0S recursos
pessoais, poderdo antecipar o engagement no trabalho, pelo seu carater desafiante, se
encarado dessa maneira pelos individuos (Bakker & Sanz-Vergel, 2013; Geisler et al.,
2019; Taris & Schreurs, 2009). Alids, uma boa parcela dos trabalhadores do setor
terciario, dedicam-se a sua ocupacao na procura de significado e de prestar auxilio ao
préximo, algo que, por si so, ja envolve um lado emocional, capitalizado positivamente

para o sucesso nas suas funcoes (Geisler et al., 2019).

As fontes de pressdo emocional, carateristica do conceito em analise, sdo diversas

e ndo podem somente ser atribuidas ao contacto com o cliente/paciente. A raiz do
problema podera dizer respeito a aspetos organizacionais ou do trabalho como: (1) a
cultura organizacional, no caso de uma organizagdo que promove a supressao das
emocoes; (2) expetativas da organizagdo, nomeadamente no que diz respeito aos padroes
de produtividade; (3) ambiguidade de papéis, um exemplo classico de uma fonte de
stresse e pressdo emocional, promove essas mesmas consequéncias pelo simples facto de
criar incerteza no colaborador (Grandey & Gabriel, 2015; Hakanen et al., 2006). Assim,
8



descarta-se um quid pro quo recorrente, pois, a exigéncia emocional podera estar presente
em qualquer que seja a atividade desempenhada, independentemente do seu carater de
servico ao cliente, dados os diversos antecedentes que a viabilizam, desde

organizacionais, interpessoais e afetos ao trabalho.

O conceito de exigéncia emocional é associado com frequéncia, de forma
negativa, a salde e ao bem-estar do trabalhador (Ahmed et al., 2017; Heuven et al., 2006;
Totterdell & Holman, 2003), bem como ao engagement no trabalho (Hakanen et al.,
2006). Nao obstante, a existéncia de consenso face a estes resultados ndo se verifica.
Como referido anteriormente, colaboradores que detenham, principalmente, recursos
pessoais para fazer face a essas exigéncias, poderdo motivar-se pela interpretagéo das
mesmas enquanto um desafio (Bakker & Sanz-Vergel, 2013; Geisler et al., 2019; Taris &
Schreurs, 2009). Ainda no sentido negativo das relac@es, as exigéncias emocionais sdo
regularmente estudadas enquanto preditoras do burnout, baseado na perspetiva que o
individuo tera dificuldades em gerir essas exigéncias (Grandey & Gabriel, 2015; Grandey
et al., 2007; Jeung et al., 2018). Porém, a semelhanca do engagement no trabalho, a
abordagem podera ser invertida, pois, a presenca de uma elevada carga emocional na
atividade laboral poderd, também, resultar em maior satisfacdo no trabalho (Bhave &
Glomb, 2015; Grandey & Gabriel, 2015; Totterdell & Holman, 2003). Pela sua relacao
com o burnout, as exigéncias emocionais estdo igualmente correlacionadas, pela positiva,
com a exaustdo emocional, na medida em que, esta Ultima, atua como um antecedente do
burnout (Jeung et al., 2018; Grandey & Gabriel, 2015; Hakanen et al., 2006;
Xanthopoulou et al., 2013).

Apos a analise realizada, espera-se que tenha sido esclarecedora a importancia do
conceito, bem como a sua ambivaléncia. As exigéncias emocionais, por si sO, nao
acarretam necessariamente aspetos negativos, pelo que é fulcral entender a sua origem,
interpretacdo e operacionalizacdo para cada caso em particular (Hakanen et al., 2006;
Heuven et al., 2006). Em todo o caso, a gestdo emocional € uma ferramenta indispensavel,
especialmente para sujeitos que enfrentam contextos emocionalmente exigentes com
frequéncia, dentro e fora do meio profissional. Ainda assim, a responsabilidade da
organizacao ndo pode ser descartada. A préatica e promogao de comportamentos positivos
enquanto cultura organizacional e o apoio emocional sdo da maxima importancia, de
forma a garantir a saude psicologica dos trabalhadores altamente expostos (Grandey &
Gabriel, 2015; Hakanen et al., 2006).



Em seguida, o presente enquadramento teorico ira recair sobre o capital
psicologico positivo (PsyCap), conceito inserido no modelo JD-R enquanto recurso
pessoal, tido como uma opgéo de relevo para melhor combater o peso das exigéncias

emocionais no trabalho.

10



1.3. O capital psicologico positivo como recurso individual

Na seccdo que se segue, o foco ira recair sobre as potencialidades dos recursos
individuais que, em particular neste estudo, estdo representadas pelo PsyCap. Com o
objetivo de entender os efeitos que este podera proporcionar aos restantes constructos,
inseridos no nosso modelo tedrico, segue-se, abaixo, uma analise ao conceito que Ihe da

titulo.
1.3.1. A origem do conceito

Com a inevitabilidade das mudancas decorridas ao longo dos Ultimos anos, seja
por avancos tecnolégicos, novos paradigmas sociais ou alteracdes na prépria perspetiva
e operacionalizacdo do trabalho, as organizacdes precisaram, e continuam a precisar, de
se atualizar em conformidade. Conceitos como a motivacdo, a satisfacdo no trabalho e o
conflito trabalho-familia tornaram-se preocupac@es das organizacdes, além do leque de
funcbes dos recursos humanos (RH), o que se tornou um grande passo para o que, hoje,
é estudado na area e, acima de tudo, para a crenga na capacidade dos profissionais de RH
em promoverem o0s pontos fortes e as potencialidades dos restantes elementos da

organizacédo (Schuler & Jackson, 2014).

A simbiose entre a psicologia positiva e as organizacGes, bem como este
paradigma e a psicologia, ndo foi tdo cedo evidenciada. Apesar da preponderancia dos
estudos em Hawthorne, pioneiro em realgar a importancia dos integrantes da organizacao,
no desempenho e funcionamento da mesma (Cem et al., 2017), a afirmacdo desta visao
ndo foi imediata. Quando a atividade do psic6logo comecava a considerar aspetos como
a identificagdo e potencializagdo dos pontos fortes e talentos individuais, inicia-se a
Segunda Guerra Mundial (Boniwell, 2012; Luthans et al., 2006). Tendo em consideragédo
a importancia de fundos governamentais no desenvolvimento cientifico, nomeadamente
nas ciéncias sociais, o pés-guerra ndo favoreceu a vertente positiva da psicologia
(Boniwell, 2012).

Somente varias décadas depois, voltou a ser dada atencdo as potencialidades
humanas. Sobretudo através de Seligman, a ciéncia virou-se novamente para aquilo que
a fez nascer, melhorar o mundo e as pessoas que 0 compdem, ndo somente através da cura
de diversas perturbacGes, mas promovendo um outro lado da moeda onde se procura

identificar, compreender e maximizar o que de bom ha no ser humano, seja na sua vertente
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pessoal (e.g.,, otimismo, esperanca, felicidade, bondade) ou na vertente profissional (e.g.,
satisfagdo no trabalho, empenhamento, desempenho), sendo que nédo é possivel dissociar
a primeira da segunda pela sua interacao e influéncia matua (Boniwell, 2012; Luthans et
al., 2006; Luthans et al., 2015; Viseu et al., 2012). Cameron (2008) foi mais longe,
afirmando que a primazia pelo estudo de aspetos negativos pode ser explicada por quatro
motivos: a intensidade dos eventos negativos; a sua frequéncia mais reduzida; serem um
sinal de m& adaptacdo que necessita ser corrigido; e a capacidade de afetar todo um

sistema.

A maior conquista deste ramo da psicologia, a nivel organizacional, foi ter
alavancado a perspetiva do “capital humano”, num contexto empresarial duro, rigido e
centrado no capital financeiro, tornando popular a ideia de que as pessoas que fazem a
organizacdo sdo uma fonte diversificada e unica de diferenciacdo, sustentabilidade e
competitividade da mesma, contrariamente a abordagem enraizada na época, puramente
empreendedora, com foco no capital tecnoldgico, fisico e financeiro (Cem et al., 2017;
Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2007; Luthans et al., 2015). S6 apds esta mudanca de
paradigma, foi possivel assistir ao surgimento de correntes como o comportamento
organizacional positivo (COP; Avey et al., 2011; Costa & Neves, 2017; Luthans et al.,
2006, 2007, 2015). O COP é descrito, citando Luthans e colaboradores (2006, p. 26),

como

0 estudo e aplicagéo de forcas e recursos positivos, orientados para 0 humano,
bem como competéncias psicologicas, que podem ser medidas, desenvolvidas e

eficientemente aplicadas, no sentido de melhorarem a performance laboral.

Por outras palavras, 0s constructos que pretendem integrar-se no COP, devem
corresponder aos seguintes critérios: serem positivos, distintos, com sustentacdo tedrica
e empirica, mensuraveis, baseado na perspetiva estado-traco (state-like, distingue-se, por
exemplo, do traco de personalidade por ser passivel de desenvolvimento) e, por fim,
relacionado com resultados desejaveis no trabalho (Alessandri et al., 2018; Luthans et al.,
2006, 2007; Luthans et al., 2015; Luthans & Avolio, 2009; Peterson et al, 2011; Viseu et
al, 2012). Assim, distingue-se de uma outra corrente, a Positive Organizational
Scholarship (Cameron & Levine, 2006), focada essencialmente em aspetos positivos
centrados na organizacdo, ndo necessariamente no individuo, além de ndo aplicar

critérios, como o carater state-like que carateriza a COP (Luthans & Avolio, 2009)
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1.3.2. Definicéo e dimensdes do PsyCap

O capital psicolégico positivo, ou simplesmente PsyCap, é postulado como um
estado positivo de desenvolvimento individual, passivel de treino e melhorias (Costa &
Neves, 2017; Luthans et al, 2006; Luthans et al., 2015), que visa promover atitudes e
comportamentos positivos no contexto de trabalho, atuando como um recurso de resposta
a situacdes desconhecidas e dificeis (Luthans et al., 2006, 2015; Viseu et al, 2020). Por
ser um constructo integrativo, engloba quatro conceitos fundamentais a sua compreensao:
otimismo, esperanca, autoeficacia e resiliéncia (Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2015).
Embora estes conceitos atribuam sustentacdo ao PsyCap, este continua a ser um
constructo maior, pois, estes ndo explicam melhor os resultados separados do que a
interacdo entre eles, tornando o PsyCap um constructo de segunda-ordem, composto de
quatro conceitos, designados por conceitos de primeira-ordem, descritos seguidamente
(Luthans et al., 2015).

1.3.2.1. Otimismo

O otimismo, como perspetivado pelo senso comum, auxilia os individuos em
manter um pensamento positivo de que vao conseguir resultados positivos nas suas
diversas atividades e contextos, tanto no presente, como no futuro (Alessandri et al., 2018;
Cem et al., 2017; Luthans et al., 2007; Peterson et al., 2011). Luthans e colegas (2006,
2007) foram mais longe, ao afirmar que um individuo otimista ndo ¢é aquele que se limita
a acreditar que vao ocorrer eventos positivos na sua vida, mas sim aquele que atribui
motivos para a ocorréncia de determinados acontecimentos, positivos ou negativos,
independentemente do espaco temporal, expandindo-se também ao passado, salientando
ainda que estes motivos devem ser realistas. Assim, devido a esse realismo, 0 otimismo
acaba por se relacionar com a autoeficécia e a esperanca, outros conceitos fundamentais
na elaboracdo de expetativas e avaliagcdo de acontecimentos de forma realista, de acordo
com aquilo que se cré conseguir alcancar ou superar (Luthans et al., 2007). Seligman
(1998) acrescentou ainda que, relativamente aos acontecimentos positivos, os individuos
otimistas atribuem razdes internas e estaveis, enquanto nas situagdes negativas, justificam

com atribuicdes externas e instaveis.

Dessa forma e, em concordéncia com a literatura (Boniwell, 2012; Cem et al.,
2017; Green et al, 2004; Youssef & Luthans, 2007), o otimismo, enquanto um recurso

individual, relaciona-se com o trabalho através da relagdo positiva com aspetos como a
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satisfacdo com o trabalho, desempenho no trabalho e empenhamento organizacional.
Além disso, tem importancia em diversos aspetos da vida pessoal do individuo, tendo
sido estabelecidas relacBes entre o otimismo e a saude mental, superacdo de eventos
negativos e bem-estar (proveniente da persisténcia na perseguicdo do mesmo; Boniwell,
2012).

O otimismo, bem como os restantes elementos que compdem o PsyCap, pode ser
treinado e melhorado. Ainda no século passado, foram sugeridas diversas estratégias no
classico Learned Optimism, de Martin Seligman (1998), como a ado¢do de um estilo
explicativo (dos acontecimentos) positivo. Atualmente, € sugerido ainda que se adote uma
postura de respeito pelo passado, enquanto o presente deve ser desfrutado de forma
positiva e, por fim, o futuro, deve comegar a ser construido no presente, agarrando as

oportunidades que surgem na vida (Youssef & Luthans, 2007).
1.3.2.2. Esperanca

A esperanca e o0 otimismo sdo dois conceitos que se relacionam, mas distintos,
bem como a esperanca e a autoeficacia (Boniwell, 2012; Cem et al., 2017). Esta, reflete
a percecdo dos individuos relativamente as suas capacidades para conceptualizar 0s seus
objetivos, elaborar estratégias e meios para atingir essas metas e reunir a motivacdo
necessaria para perseguir os mesmos (Boniwell, 2012; Lopez et al., 2004). Desta forma,
ficam mais claras a semelhanca e a diferenca entre a esperanca e o otimismo, sendo que
a primeira esta mais orientada para os resultados positivos no futuro, enquanto a segunda
procura afastar as atribui¢fes internas a eventos negativos, ndo apenas no futuro, ainda
que a funcdo de ambas seja afastar o individuo de acontecimentos e pensamentos
negativos (Snyder, 2002). Ainda segundo Snyder (2002), um dos grandes responsaveis
do progresso no estudo da esperanga, esta deve ser entendida como um “estado
motivacional” que engloba duas competéncias fundamentais: agéncia e trajetérias. A
agéncia, como ja abordado, reflete a capacidade de iniciar e direcionar a motivagdo para
alcancar os objetivos, enquanto as trajetorias remetem para a elaboracdo de estratégias
que facilitem esse processo e ajudem a contornar as adversidades (Boniwell, 2012; Cem
et al., 2017; Lopez et al., 2004; Snyder, 2002; Snyder et al., 2002; Youssef & Luthans,
2007).

Por sua vez, a esperanca obteve resultados interessantes ao promover um melhor

desempenho académico (Snyder et al., 2002), melhor desempenho desportivo (Snyder,
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2002) e, mais importante para a area das organizacdes, um melhor desempenho no
trabalho, no famoso estudo de Luthans e colegas (2005) numa fabrica chinesa. Estes
resultados poder&o ser aplicados noutras organizag¢des promovendo o treino da esperanga
(entenda-se como estado, distinguindo-se, mais uma vez, do traco): estabelecendo
objetivos desafiantes e realistas, sempre com planos alternativos e abertura para os
reformular, de forma a evitar falsas esperancas (Cem et al., 2017; Snyder 2002; Youssef
& Luthans, 2007).

1.3.2.3. Autoeficacia

Baseado na teoria de Bandura (1997), a autoeficacia € a crenca do individuo em
conseguir direcionar a sua motivacao, 0s recursos cognitivos a disposicao e 0s caminhos
estabelecidos para alcancar um determinado objetivo, muitas vezes de grande dificuldade
e, sO tornado possivel, devido a sua percecao bastante positiva face a sua eficiéncia (Cem
et al., 2017; Luthans et al., 2015; Stajkovic & Luthans, 1998). A opcdo por metas
ambiciosas e dificeis, o prazer pelo desafio, a motivacdo intrinseca, o esforco e a
perseveranca, sdo algumas das carateristicas que definem um individuo crente na sua
autoeficécia (Luthans et al., 2015) e, altos niveis de autoeficacia, estdo associados a altos
niveis de desempenho (Luthans et al., 2015; Stajkovic & Luthans, 1998).

Como forma de promover a autoeficacia, as organizacdes devem auxiliar e
promover aos seus colaboradores experiéncias de sucesso, feedback positivo, bem-estar,
aprendizagens vicariantes, além de organizar o trabalho de forma que, tarefas complexas,
se dividam em tarefas mais simples, para que os trabalhadores desenvolvam,
gradualmente, a sua percecdo de autoeficacia (Cem et al., 2017; Luthans et al., 2015;
Stajkovic & Luthans, 1998).

1.3.2.4. Resiliéncia

A resiliéncia é definida na literatura, como a capacidade psicoldgica de adaptagédo
e superacdo das adversidades e, um individuo resiliente pressupde-se que experiencie dois
fendbmenos essenciais: uma situacdo adversa e, a outra condicdo, prende-se com a
avaliacdo positiva da adaptagdo a essa mesma adversidade (Alessandri et al., 2018;
Luthans et al., 2006; Masten, 2001). Os mesmos autores acrescentaram ainda que a
resiliéncia permite ao sujeito adquirir consciéncia das consequéncias da adversidade,
dando-lhe o tempo, a energia e 0S recursos necessarios para ripostar perante este evento

negativo, promovendo ainda uma interpretacdo positiva dos fatores de risco a que
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determinadas pessoas estdo expostas, fornecendo uma perspetiva de que esses mesmos
fatores, ndo devem ser vistos como negativos, mas como oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem (Cem et al., 2017; Masten, 2001; Youssef & Luthans,
2007).

Este conceito, a semelhanca dos restantes que compdem o PsyCap, € encarada
como um estado-traco e, contrariamente aos tracos de personalidade, é mais facilmente
mutavel e desenvolvido (Cem et al., 2017; Coutu, 2002; Luthans, 2006). Assim, sdo
propostas diversas intervencdes e programas de treino que visam melhorar os niveis de
resiliéncia dos trabalhadores (Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2015). Sdo sugeridas
intervencdes baseadas em estratégias orientadas para 0s recursos, onde se pretende
maximizar os recursos dos colaboradores seja através de educacdo ou atividades que
promovam experiéncias fortalecedoras; estratégias focadas no risco, promovendo
situacbes com certo grau de risco (e.g., promoc¢fes) que permitam evitar situacdes
adversas no futuro; estratégias focadas no processo, onde se pretende passar alguma
responsabilidade aos lideres, pois, mesmo possuindo 0S recursos necessarios, 0s
individuos poderdo ndo conseguir aplica-los, sem o auxilio de um lider com determinadas
carateristicas (Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2015; Masten, 2001).

Por fim, a resiliéncia tem sido associada a varios aspetos relacionados com o
trabalho, como a satisfagdo no trabalho e o empenhamento organizacional (Cem et al.,
2017; Coutu, 2002; Youssef & Luthans, 2007). Assim, e a par com 0s restantes conceitos
que compdem o PsyCap, a resiliéncia tem sido descrita como um recurso importante para
a extracdo dos melhores resultados por parte dos trabalhadores de dada organizacéo e,
dessa forma, parece certa a pertinéncia da sua inclusdo na construcdo de um conceito de

ordem maior como o aqui descrito.
1.3.3. PsyCap em relag@o com outros fendmenos positivos no trabalho

Apesar das dimensdes que compdem o PsyCap atuarem como recursos individuais
e estarem, por si s0, relacionadas com resultados positivos no trabalho, como a satisfagéo
no trabalho (Coutu, 2002; Youssef & Luthans, 2007), ndo explicam melhor os resultados
enquanto conceito unidimensionais, do que integrados num constructo de segunda-
ordem, no caso, o PsyCap (Avey et al., 2011; Luthans et al., 2006, Luthans et al., 2015).
Entre as relagdes teoricas e estatisticas estabelecidas com o PsyCap, verificam-se

associagOes positivas com a satisfacdo no trabalho e o empenhamento afetivo (Avey et
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al., 2011; Luthans et al., 2006; Luthans et al., 2015; Ribeiro et al., 2021; Viseu et al.,
2020). Um individuo que acredita em resultados positivos no trabalho (otimismo), elabora
estratégias e acredita no seu sucesso (esperanca e autoeficacia) e com maior capacidade
de adaptacdo as situacOes adversas (resiliéncia), representa um individuo com elevado
PsyCap e, consequentemente, com maior tendéncia a adotar atitudes positivas face ao
trabalho (e.g., satisfacdo no trabalho; Avey et al., 2011; Karatepe & Karadas, 2015;
Luthans et al., 2006; Paek et al., 2015; Peterson et al., 2011).

Além da satisfacdo no trabalho, o PsyCap relaciona-se com o engagement no
trabalho, na medida em que atua como um recurso individual, com base no modelo JD-
R, potencializando o engagement laboral nos trabalhadores (King et al., 2020; Sweetman
& Luthans, 2010). Por sua vez, o engagement no trabalho levara o individuo ao sucesso
nas suas funcdes (Bakker & Demerouti, 2008), promovendo aprecia¢fes positivas por
parte dos colegas, feedback e suporte das chefias (Bakker & Albrecht, 2018).
Inevitavelmente, o PsyCap atua também como mediador entre os recursos do trabalho e
0 engagement no trabalho (Luthans et al., 2008; Newman et al., 2014; Purnami &
Handoyo, 2018; Xanthopulou et al., 2009).

Entre os estudos analisados, foi possivel tirar conclusdes interessantes e
favoraveis a importancia de fomentar o PsyCap nos trabalhadores de diferentes setores.
Num estudo com 352 participantes taiwaneses, Lin (2013) identificou um papel mediador
do PsyCap na relacdo entre a percecdo de suporte organizacional e o burnout, além de
uma correlacdo negativa entre o PsyCap e o burnout. Diversos outcomes positivos
relacionados ao trabalho foram relacionados com o PsyCap, em estudos conduzidos em
empresas ou com amostras de trabalhadores, como baixos niveis de turnover (Bouzari &
Karatepe, 2017; Celik, 2018), comportamentos de cidadania organizacional (Avey et al.,
2011; Bouzari & Karatepe, 2017) e/ou 0 empenhamento afetivo (Clarence et al., 2021;
Ribeiro et al., 2021). Ainda com todos estes resultados, destaca-se o estudo de Mathe e
colegas (2014), por se centrar na experiéncia do cliente e no retorno que o PsyCap podera
trazer as empresas. Com uma amostra total de 168 trabalhadores de uma rede de
restaurantes de fast-food norte-americana, este estudo, procurou perceber de que forma o
PsyCap se relaciona com a qualidade do servigo, a satisfacdo do cliente e o lucro gerado
pelos restaurantes da cadeia em questdo, concluindo que este conceito estabelece uma

correlacdo positiva com as trés variaveis (Mathe et al., 2014).
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Concluindo, fica sintetizado nesta seccdo uma serie de estudos onde se formaliza
a importancia do capital psicolégico positivo na missdo de atingir resultados laborais
desejaveis, bem como a preponderdncia do seu papel para minimizar os efeitos

prejudiciais das exigéncias do trabalho.
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1.4. Engagement no trabalho

Na busca incessante pela distin¢do e competitividade, ja por vérias vezes referido
anteriormente como caracteristico do mercado global, é cada vez mais evidente o quéo
determinante podera ser um capital humano motivado, entusiasmado e empenhado no
alcance desses marcos (Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli, 2012). Ainda que o
engagement no trabalho seja um dos constructos mais abordados na psicologia
organizacional (Salanova & Schaufeli 2008; Schaufeli & Salanova, 2011), sé
recentemente conseguiu estabelecer algum consenso nas academias (Macey & Schneider
2008).

A fim de clarificar as incongruéncias e o desenvolvimento conturbado do
conceito, a seccdo seguinte visa aprofundar alguns pontos de discordia entre as
investigacdes, definigdes e abordagens ao mesmo.

1.4.1. Engagement no trabalho: origem e desenvolvimento

Desde o seu surgimento que existe uma estreita ligacdo entre o engagement no
trabalno e o burnout, normalmente analisados como opostos de um continuo
(Halbesleben, 2010; Schaufeli & Salanova, 2011). De facto, é uma perspetiva bastante
abordada pelo cruzamento entre as defini¢cOes e as dimensdes de ambos 0S processos
envolvidos no modelo JD-R. Schaufeli e Salavona (2011) reforcaram a possivel antitese
entre os dois ao evidenciarem a relacdo entre o vigor e a dedicacdo com a exaustdo e o
cinismo, dimensdes do engagement no trabalho e burnout, respetivamente. Todavia, a
investigacdo em torno dessa relagdo antagonica podera ter atrasado o desenvolvimento de
ambos 0s conceitos, em particular o engagement no trabalho, nos ultimos 20 anos
(Halbesleben, 2010; Schaufeli & Salanova, 2011; Taris et al., 2017). Ainda que partilhem
aspetos como a energia, 0 envolvimento e a eficacia (Maslach & Leiter, 1997; Taris et
al., 2017), pela negativa e positiva como se de um continuo se tratasse, a comunidade
cientifica mostra-se relutante face a certeza dessa oposi¢éo, considerando as correlagdes
encontradas entre as dimensdes dos constructos em questdo, compreendidas entre -.24 e
-.65, ainda distante de -1.0, valor representativo de uma antitese perfeita (Halbesleben,
2010; Schaufeli, 2012; Schaufeli & Salanova, 2011). Por esse e outros motivos, Schaufeli
e Salanova (2011) defenderam que, um participante que pontue alto num instrumento que
visa medir os niveis de engagement no trabalho (e.g., Utrecht Work Engagement Scale -

WES; Schaufeli & Bakker, 2003) ndo tem de, necessariamente, ter um score reduzido
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num instrumento que meca o burnout. Na pratica, um individuo energético, com
dedicacdo ao trabalho e que se sinta absorvido pelo mesmo, esta também ele sujeito a
fatores stressantes (e.g., ndo sentir retorno da organizacdo) e, como tal, podera
experienciar burnout, permitindo que ambos 0s processos coocorram, ainda que seja por
pouco tempo (Schaufeli & Salanova, 2011; Schaufeli, 2012; Taris et al., 2017).

O empenhamento organizacional, neste caso um conceito igualmente positivo, por
muito tempo também se confundiu com o engagement no trabalho, motivo pelo qual foi
importante garantir a validade discriminante deste ultimo. De acordo com varios autores
(Hallberg et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2010; Vecina et al., 2012), enquanto o
engagement no trabalho reflete uma otimizagdo funcional e um estado positivo
direcionado a tarefa, 0 empenhamento organizacional, por sua vez, sobressai como uma
atitude voltada para a organizacdo. Sendo factual que ambos abordam aspetos positivos
e emocionais, além da sua tendéncia para se misturar na literatura (Hallberg et al., 2006),

é importante perceber como se distinguem e qual o alvo a que cada constructo aponta.

Numa situacdo de engagement no trabalho, o individuo apresenta-se num estado
onde o esforco provém de vontade propria e compromisso, diferente serd dizer que um
colaborador vai além do que lhe é exigido por necessidade compulsiva, como é
caracteristico numa situacdo de workaholism, um constructo muitas vezes associado ao
engagement (Schaufeli & Bakker, 2010). Assim sendo, devido a essa componente aditiva
ao trabalho, é comum verificarem-se momentos de escalacdo do conflito trabalho-familia,
pela incapacidade de se abster das tarefas a desempenhar, contexto esse que ndo se

verifica no caso do engagement no trabalho (Schaufeli et al., 2006).

Depois de uma analise a evolucdo do engagement no trabalho, a sec¢do seguinte
tera a utilidade de indagar sobre a definicdo que é atribuida ao mesmo, de forma a trazer

clareza a compreensao deste fenémeno.
1.4.2. Engagement no trabalho: defini¢do do constructo

Fruto do processo motivacional, segundo Bakker e Demerouti (2007), o
engagement no trabalho € caraterizado por um envolvimento fisico, cognitivo e
emocional para com o trabalho, como originalmente defendido por Kahn (1990). Ainda
que muita incerteza surja em torno deste conceito e da melhor forma de o medir (Knight
et al., 2017), a abordagem de Schaufeli e colegas (2002) continua a ser a mais robusta e

popular (Hakanan & Roodt, 2010). Esta, define o engagement no trabalho como um
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estado positivo e duradouro, caraterizado por vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli et
al., 2002). A abordagem popularizada por Schaufeli e colaboradores (2002) baseia-se no
modelo JD-R, no sentido em que o engagement no trabalho é enquadrado teoricamente
como fruto da interacdo entre os recursos pessoais e do trabalho e as exigéncias do
trabalho (Knight et al., 2017), resultando em outcomes laborais, como a satisfacdo no
trabalho (Demerouti & Cropanzano, 2010; Lu et al., 2016; Yalabik et al., 2013) e a
percecdo de empregabilidade (De Cuyper et al., 2008; Ngo et al., 2017). Um individuo
em estado de engagement serd mais dedicado e competente nas tarefas de indole laboral,
tornando-se capaz de subsistir perante os contratempos, potencializando a estratégia e
operacéo das organizagdes (Schaufeli, 2012; Schaufeli & Bakker, 2010). Posto isto, fica
evidente a importancia do engagement no trabalho para o sucesso da gestdo, pois, é
através deste estado positivo que os funcionarios poderdo alcancar a sua potencialidade.
Um incremento no desempenho e na dedicacdo dos colaboradores, € provavel que resulte

em beneficios semelhantes para a organizag&o.

Através dos recursos laborais e individuais surge o trabalhador engaged. Segundo
Saks (2006), baseado nos modelos de Kahn (1990) e Maslach et al. (2001), as
carateristicas do trabalho (e.g., autonomia, controlo e feedback) tornam o trabalho
desafiante e com significado para quem o desempenha. A percecdo de suporte
organizacional e das chefias, promovem um local de trabalho de entreajuda e pautado
pela compreensdo. Ainda com base no estudo de Saks (2006), a justica organizacional é
determinante na missdo de garantir um ambiente de igualdade e meritocracia no contexto
laboral. Os recursos do trabalho referidos sdo alguns dos mencionados, pelo autor
indicado, como sendo impulsionadores do engagement no trabalho, sem desconsiderar 0s
recursos individuais, dos quais se destacam a personalidade e o PsyCap (Saks, 2006;
Schaufeli & Taris, 2014).

Para um melhor entendimento do constructo, é fundamental uma melhor
compreensdo dos elementos que o compdem, que € exatamente a que se compromete o

ponto seguinte.
1.4.3. Engagement no trabalho e as suas dimensdes

No decorrer deste capitulo foi referido, por varias vezes, a existéncia de trés
dimensdes na génese do engagement no trabalho, sendo elas o vigor, a dedicacdo e a
absorcédo (Schaufeli, 2012; Schaufeli & Bakker, 2010; van den Heuvel et al., 2010). As
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trés carateristicas referidas sdo fundamentais a compreensdo do constructo: o vigor
remete para a capacidade do individuo em sentir-se energético enquanto trabalha, com
habilidade para persistir nas adversidades e dispensar esforgos com a finalidade ser bem
sucedido nas suas funcdes; a dedicacdo centra-se no sentimento de significado e desafio
do trabalho desempenhado, que proporciona inspiracdo e entusiasmo, o que permite ao
sujeito envolver-se na tarefa; e a absorgéo aponta para o estado de total concentracéo no
trabalho, semelhante ao flow, caraterizado por uma perda da percegdo temporal,
experienciado por trabalhadores com altos niveis de engagement (Knight et al., 2017;
Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2010; van den Heuvel et al., 2010).
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1.5. Exaustdo emocional

A medida que se avanca neste enquadramento tedrico, é percetivel que os
conceitos, até agora abordados, interagem de diversas formas. Da mesma maneira, tém
sido visiveis as diferentes valéncias que estes podem adotar. Numa conjuntura
desfavoravel, as exigéncias emocionais exercem uma forca tal, que o sujeito podera ndo
dispor das ferramentas e dos recursos necessarios para as gerir com sapiéncia e
proatividade. Num contexto em que a inversao do panorama ndo fosse uma possibilidade,
como foi possivel perceber noutras seccdes, o individuo estaria exposto a diversos
maleficios que, ndo s6 podem comprometer o seu desempenho profissional, como
acarretar consequéncia no dominio pessoal. O stresse decorrente dessa circunstancia,
poderad conduzir a exaustdo emocional (Jeung et al., 2018; Grandey & Gabriel, 2015;
Hakanen et al., 2006; Xanthopoulou et al., 2013).

Pela pertinéncia do conceito de exaustdo emocional para a investigacdo que

decorre, esta seccdo sera dedicada a analise e compreensao do mesmo.
1.5.1. Origem e definicdo do conceito

Ao longo das Ultimas décadas, a exaustdo emocional tem sido estudada sem se
conseguir distanciar da sua relagio com o burnout. Demerouti e colegas (2001),
defenderam que a exaustdo emocional tem bastantes semelhangas com o stresse, ao nivel
das reacdes no individuo (e.g., ansiedade, depressdo). Desta forma, o conceito em analise
enquadrou-se numa forma de stresse, neste caso, relacionado ao trabalho (Copranzano et
al., 2003).

Desde os primeiros estudos sobre o assunto (Kahill, 1988; Maslach, 1982;
Schaufeli & Van Dierendonck, 1993), a exaustdo emocional é enquadrada enquanto uma
dimensdo de um conceito de segunda ordem (i.e., burnout), algo que se mantém mesmo
em investigacOes mais recentes (Halbesleben & Bowler, 2007; Sun & Pan, 2008; Wirtz
et al., 2017; Zadow et al., 2017). Porém, a sua similaridade ndo os torna indissociaveis.
A exaustdo emocional é um conceito utilizado para descrever a sensacdo de fadiga
crénica, com efeitos nefastos ao nivel fisico, mas também ao nivel psicolégico, com a
sensacéo de ser drenado emocionalmente pelo trabalho (Maslach, 1982; Sun & Pan, 2008;
Wirtz et al., 2017; Wright & Copranzano, 1998). Por sua vez, ainda que a exaustdo

emocional represente a génese do burnout, este Ultimo é composto por outras dimensdes

23



(e.g., despersonalizagéo), formando um conceito mais complexo e profundo (Dishop et
al., 2019; Schaufeli & van Dierendonck, 1993).

Ainda que os seus antecedentes tenham sido vorazmente estudados, ainda néo
existe consenso quanto a pertinéncia de determinadas conclusdes. A primeira perspetiva,
e a Unica unanime, centra-se no peso das carateristicas do trabalho e numa visédo
organizacional, onde a exaustdo emocional provém de elevadas exigéncias (e.g.,
ambiguidade de papéis, conflito de papéis) e baixos recursos (e.g., suporte social), que
interagem com consequéncias desastrosas para o individuo (Brewer & Shapard, 2004;
Dishop et al., 2019; Sun & Pan, 2008; Van den Tooren & Rutte, 2016). Esta abordagem
assenta numa pedra basilar consagrada pelo seu pragmatismo — a Teoria da Conservagéo
dos Recursos (Hobfoll, 1989). Ndo sendo possivel eliminar determinadas exigéncias
laborais, é 0 papel da organizagdo proporcionar um ambiente de trabalho onde os recursos
fornecidos, aos seus trabalhadores, sejam suficientes para as colmatar. Caso contrario, 0s
trabalhadores serdo forcados a reduzir, por exemplo, o seu desempenho, de forma a
equilibrar a balanca e conservar o0s recursos que detém (Sun & Pan, 2008; Wright &
Hobfoll, 2004), o que resultard em situacGes stressantes no contexto laboral que, num
determinado espaco temporal, podera incorrer, posteriormente, em exaustdo emocional
(Alonso et al., 2020; Copranzano et al., 2003; Dishop et al., 2019). Outra teoria
frequentemente mencionada para suportar esta abordagem, remete para a Teoria das
Trocas Sociais (TTS; Blau, 1964; Emerson, 1976). Numa 6tica organizacional, esta teoria
diz respeito as trocas sociais representadas entre a entidade empregadora e o trabalhador,
mas também entre os préprios trabalhadores, as quais implicam custos, beneficios e
recursos (Aryee et al., 2015; Colquitt et al., 2014). Através do entendimento das regras e
recursos implicitos nestas trocas, a TTS explica como o individuo visa a supremacia dos
beneficios face aos custos, na medida em que, caso este facto ndo se verifique, tende a
retirar recursos da relacdo estabelecida (Blau, 1964; Copranzano et al., 2003; Emerson,
1976; Dishop et al., 2019). Com base nestas duas teorias, a importancia das exigéncias e
recursos € percetivel como uma homeostase necessaria @ manutencdo da gestdo
emocional do trabalhador. No mesmo sentido, real¢a o papel das organiza¢Ges em garantir
recursos aos seus trabalhadores, de maneira que lhes seja possivel corresponder as
exigéncias no trabalho, bem como a relevancia das trocas sociais entre a organizacao e 0s

seus trabalhadores como forma de evitar a exaustdo emocional e, em contrapartida,
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fomentar o empenhamento no trabalho, resultado de uma relagdo social bem construida
(Copranzano et al., 2003; Dishop et al., 2019; Van den Tooren & Rutte, 2016).

O segundo antecedente, menos consensual, aponta para os tracos de personalidade
que estabelecem relacdo com a exaustdo emocional. Ainda que ndo tenha sido atribuida
a personalidade a sua devida responsabilidade enquanto preditor do conceito em estudo,
é inquestionavel que dois individuos distintos, inseridos no mesmo contexto de trabalho,
possam experienciar diferentes niveis de exaustdo emocional (O’Neill & Xiao, 2010).
Com base no modelo The Big Five, alguns estudos ja investigaram como esses cinco
tracos podem estar relacionados com essa carga emocional negativa (Costa & McCrae,
1992; O’Neill & Xiao, 2010; Sosnowska et al., 2019; Welbourne et al., 2020). Porém,
somente 0 neuroticismo e a extroversao apresentam resultados consistentes que permitam
estabelecer uma relacdo (Sosnowka et al., 2019). O primeiro, numa dose elevada,
apresenta-se em individuos com maior predisposicdo ao stresse e aos afetos negativos,
enguanto a extroversdo denota visGes e comportamentos mais otimistas e positivos no
sujeito (Bianchi, 2018; Sosnowska et al., 2019). Desta forma, é esperado que um
trabalhador com propenséo para o neuroticismo avalie a situagdo como mais stressante
do que um individuo com uma pontuacdo mais reduzida nesse traco (Bianchi, 2018). Em
contrapartida, altos niveis de extroversdo poderao servir de salvaguarda a acontecimentos
stressantes, revestindo o sujeito contra a exaustdo (O’Neill & Xiao, 2010). Assim,
podemos concluir que o antecedente primordial da exaustdo emocional esta inserido no
trabalho, sendo ele as suas préprias carateristicas, ainda que, como um ser Gnico que cada
um de nos representa, ndo deve ser desconsiderado o papel da personalidade ao ajuizar

0S eventos que ocorrem.

Por fim, a pertinéncia da anlise deste conceito prende-se, também, com as suas
consequéncias e relacdes conceptuais. Na presenca de exaustdo emocional, sdo esperados
diversos outcomes laborais com efeitos nocivos, desde logo no trabalho, nomeadamente
um aumento nas intencdes de turnover, baixo desempenho e reduzida satisfacao laboral
(Demerouti et al., 2001; Maslach et al., 2001; O’Neill & Xiao, 2010). A exaustdo
emocional mantém uma relacdo positiva com o0s acidentes de trabalho, deixando os
individuos mais vulneraveis a estes percal¢os, muitas vezes por via da distracdo (Alonso
et al., 2020). Na mesma medida, é evidenciada a sua relacdo para com a mortalidade
(Copranzano et al., 2003), além de condigdes meédicas adversas, como a depressao
(Schonfeld & Bianchi, 2016) e/ou fadiga cronica (Hege et al., 2018), principalmente em
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trabalhadores que prestam servicos ao publico, devido a aspetos ja abordados em secgdes
anteriores. Ainda relacionado ao trabalho, verificaram-se alta tendéncia ao absentismo
(Copranzano et al., 2003) e empenhamento no trabalho diminuido (Peterson et al., 2011;
Van den Tooren & Rutte, 2016).

Os efeitos danosos da exaustdo emocional destacam-se, igualmente, no ramo da
vida pessoal. Fora os aspetos relacionados a salde, ja descritos, as consequéncias podem
extrapolar, por exemplo, para a familia (Maslach et al., 2001). Outra questdo afeta ao
individuo, remete para o consumo de substancias ilicitas como supressor do stresse
constante (Maslach et al., 2001; O’Neill & Xiao, 2010).

Apds considerar os topicos abordados, prevalece a relevancia deste constructo,
bem como a sua capacidade de afetar o sujeito, na sua vida pessoal e profissional, mas
também a organizagdo onde se insere, consequentemente. A incompatibilidade entre a
exaustdo emocional e 0 empenho no trabalho, serve de alerta as entidades empregadoras,
cuja funcdo devera ser mitigar a falta de recursos que possam levar o colaborador a ndo
conseguir sustentar as exigéncias laborais, drenando toda a sua energia, diariamente, no
exercer das suas responsabilidades. Somente adotando essa estratégia podera ser
estabelecida uma relacdo organizagdo-colaborador baseada na confianca e no beneficio
mutuo, de forma a afastar a iminéncia de uma sensacdo de exaustdo e fadiga fisica e

mental, aliada as consequéncias que dela derivam.

Na seccdo seguinte, serdo descritos os outcomes laborais que integram 0 modelo
proposto no presente estudo.
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1.6. Outcomes laborais: satisfagdo no trabalho e empenhamento afetivo

Neste ultimo topico do enquadramento tedrico, a prioridade recai sobre os
resultados laborais desejaveis, inseridos nesta investigagdo, como forma de concluir a
composicdo do modelo adotado, na perspetiva de perceber as relacbes entre os diversos

conceitos abordados.
1.6.1. Satisfacéo no trabalho: defini¢cdo do constructo

A satisfagdo no trabalho tornou-se, sem sombra de davidas, um dos conceitos mais
estudados na literatura centrada na psicologia organizacional, e ndo s6. Todavia, apesar
da vasta investigacdo ao redor do tema, especialmente relevante desde a década de 70
(séc. XX), ndo parece desgastar-se a sua pertinéncia e atualidade (Jagalat, 2016; Hofmans
et al., 2013). Toda a atencdo depositada sobre este constructo pode ser explicada pela,
também extensa, lista de relacbes encontradas com diversos comportamentos laborais
desejaveis, entre eles o turnover, o absentismo, e o desempenho (Dugguh & Dennis, 2014;
Hofmans et al., 2013; Saygi et al., 2011; Schleicher et al., 2010). Na sua definicdo mais
conhecida e tradicional, a satisfacdo no trabalho é entendida como um estado de prazer
proveniente da avaliacdo do trabalho (Locke, 1976). Noutra perspetiva, € vista como o
reflexo do bem-estar do trabalhador, no meio laboral, diferenciando-se por ser especifico
a esse contexto, contrariamente ao bem-estar, que se estende aos diversos cenarios da vida
de um individuo (Page & Vella-Brodrick, 2009; Wright & Bonett, 2007). N&o sé o bem-
estar é fundamental no local de trabalho, mas também o prazer retirado da atividade, a
competéncia na realizagdo da mesma e a recompensa pelo esforco, sdo aspetos
considerados por Maxwell (2007) como essenciais para a experiéncia de satisfacdo no
trabalho.

Indiferente a definicdo adotada permanece a crenca de que a satisfacdo no trabalho
representa uma atitude no trabalho e, como tal, acarreta trés componentes (Dugguh &
Dennis, 2014; Kian, 2014; Weiss, 2002; Zhu, 2012): afetiva (e.g., emog0es); cognitiva
(e.g., opinides, conhecimento, avaliacbes) e comportamental (e.g., tendéncia para
determinada acdo). As atitudes no trabalho consistem, essencialmente, de avaliagOes
direcionadas ao trabalho que poderdo adotar uma valéncia positiva ou negativa (Weiss,
2002; Zhu, 2012). No mesmo seguimento, a satisfacdo no trabalho é amplamente
discutida em duas vertentes diferentes, mas indissociaveis, as dimensdes afetivas e
cognitivas (Hulin & Judge, 2003; Saygi et al., 2011; Thompson & Phua, 2012; Zhu,
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2012). Assim, 0 presente constructo € interpretado como uma avaliacdo do trabalho
consoante o que o individuo conhece e acredita, em grande parte devido as experiéncias
passadas e, por outro lado, uma apreciacgdo positiva ou negativa face ao seu local e posto
de trabalho. Ainda que, segundo Weiss (2002), e em concordancia com Judge e Klinger
(2008), a componente cognitiva tenha maior preponderancia, as duas permanecem objeto

de estudo.

Por ser um conceito bastante estudado na sua relagdo com o desempenho laboral,
varios estudos procuraram perceber os antecedentes da satisfacao no trabalho (Dugguh &
Dennis, 2014; Hagedorn, 2000; Yang, 2010; Zhu, 2012), nos quais se inserem, entre
outras hipoteses, a justica organizacional, o estilo de lideranca, carateristicas
demograficas (e.g., idade, estado civil) ou oportunidades de carreira. Hagedorn (2000)
inseriu a satisfacdo no trabalho num continuum com dois extremos (i.e., disengagement
e engagement no trabalho). A literatura tem demonstrado evidéncias que comprovam a
capacidade dos trabalhadores com maiores niveis de engagement no trabalho, serem
também os mais satisfeitos com o seu emprego (Aziri, 2011; Radosevich et al., 2008;
Saks, 2006). Contrariamente, outros estudos chegaram a conclusao de que as dimensdes
do burnout se relacionam negativamente com a satisfacdo no trabalho (Haydock et al.,
2011; Peng et al, 2016). As organizacdes e chefias devem manter-se atentas ao grau em
que os seus colaboradores se sentem satisfeitos, ndo s pelas implicacGes negativas para
ambos os lados, dada a relacdo entre a satisfagdo no trabalho e o desempenho do
trabalhador (Christen et al., 2006; Maxwell, 2007), mas também por ser da sua

responsabilidade promové-la (Maxwell, 2007).
1.6.1.1. Teorias da satisfagéo no trabalho

Diversas teorias tém sido desenvolvidas com o intuito de explicar a satisfacdo no
trabalho, sendo uma das mais aclamadas a teoria bifatorial de Herzberg e colegas (1959)
que procurou explicar o conceito através de fatores higiénicos e motivacionais. De acordo
com estes autores, a satisfagdo distingue-se de insatisfacdo sem que tracem uma linha
continua e, dessa forma, a satisfagdo correspondem os fatores motivacionais, que definem
se um individuo esta satisfeito ou ndo-satisfeito, enquanto a insatisfacdo € determinada
pelos fatores higiénicos que assinalam a insatisfacdo/ndo-insatisfacdo (Dugguh & Dennis,
2014; Hagedorn, 2000; Herzberg et al., 1959). Na pratica, o autor definiu catorze fatores,
oito higiénicos e seis motivacionais. Os primeiros, definem-se como os aspetos ligados
ao contexto de trabalho (e.g., condicGes de trabalho ou relagdes interpessoais), ja 0s
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fatores higiénicos reinem condic¢des intrinsecas ao individuo que o motivam para o
trabalho (Dugguh & Dennis, 2014; Hagedorn, 2000).

A teoria da equidade de Adams (1963) estabeleceu um ratio entre 0 que 0
trabalhador provém a empresa (inputs) e o que recebe em compensacao (output), com a
particularidade de atribuir um peso importante as recompensas materiais (Dugguh &
Dennis, 2014; Hofmans et al., 2013). Naturalmente, os trabalhadores sentir-se-ao t&o ou
mais satisfeitos, quanto maior o equilibrio na balanga entre o seu contributo e 0 que
recebem da organizacgdo e, no sentido oposto, irdo experienciar insatisfacdo se o esforco
empregue mostrar-se maior do que a recompensa (Kollmann et al., 2020; Hofmans et al.,
2013; Jagalart, 2016). Porém, a percecdo de equidade ndo se baseia apenas no que €
oferecido e, consequentemente, recebido. A teoria assenta bastante na ideia da
comparagdo social, pois, tratando-se de uma percecdo, esta s6 pode ser desenvolvida
através da realidade que observa ao seu redor, no mesmo contexto, através dos colegas
(Dugguh & Dennis, 2014; Jagalart, 2016).

Outra teoria predominante remete para aspetos relacionados ao trabalho, cuja
presenca ou auséncia determinam a satisfacdo do individuo (Ali et al., 2014; Hackman &
Oldham, 1976, 1980). Este modelo tedrico define carateristicas do trabalho essenciais,
sendo elas: a variedade, a identidade, a autonomia, o significado e o feedback (Dugguh &
Dennis, 2014; Hackman & Oldham, 1976, 1980). Tendo por base os estudos de Hackman
e Oldham (1976, 1980), estas carateristicas nucleares definem-se da seguinte forma: a
variedade diz respeito a quantidade de competéncias e tarefas a que o trabalhador esta
exposto nas suas fungdes; a identidade refere-se a importancia da tarefa e em que medida
o trabalhador acompanha o processo do inicio ao fim; a autonomia afirma a relevancia do
individuo ter liberdade e independéncia no trabalho; o significado remete para o impacto
que o seu trabalho tem para a sociedade e a organizacdo em que se insere; e, por fim, o
feedback, defende a necessidade de informacdo relativamente ao trabalho realizado.
Estudos posteriores destaparam a preponderancia destas carateristicas na satisfacdo dos
trabalhadores, demonstrando que, na sua presenca e reunindo as condi¢des ideais para tal,
podem, de facto, fomentar uma maior satisfacdo nos colaboradores (Ali et al., 2014;
Dugguh & Dennis, 2014; Said & Munap, 2010).
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1.6.2. O empenhamento afetivo

Cada vez mais, € recorrente que o papel dos decisores organizacionais englobe a
capacidade de gerir, reter e desenvolver os talentos inseridos na sua rede de trabalhadores,
como forma de progresso e sustentabilidade das organizagdes (Mercurio, 2015). O traba-
Ihador, como parte integrante, tem ganho espaco como um ponto distinto, Gnico e com
competéncias essenciais a organizacao que, por sua vez, investe nos mesmos, almejando
potencializar e reter os talentos que a distinguem da concorréncia. Aliada a esta questao
da-se, também, o surgimento de um trabalhador mais modernizado, preocupado com o
seu bem-estar, com a forma como ¢é tratado no seu local de trabalho e com a retribuicéo,
ndo somente monetaria, que a organizacao lhe atribui pelo seu servigo (Cunha et al.,
2016). Na eventualidade do trabalhador ver colmatadas as suas necessidades e exigéncias,
é provavel que adote comportamentos que vao ao encontro da missao e objetivos organi-
zacionais, através de um processo que culmina no conceito que vamos abordar ao longo
desta seccdo (Fazio et al., 2017; Meyer et al., 2006; Solinger et al., 2008).

1.6.2.1. Origem do conceito

O conceito de empenhamento organizacional (EO) desenvolveu-se ao longo de
décadas, com estudos e propostas diversificadas que Ihe trouxeram robustez e alternativas
a sua exploracdo. Desde cedo, comegou-se por entender o EO como um fenémeno no
qual os colaboradores partilhariam dos valores da organizacéo, operacionalizando-0s num
esforco ativo em prol da mesma, como forma de manterem o elo e o seu lugar na entidade
(Guzeller & Celiker, 2019; Steers, 1977). Até aqui, as similaridades com uma definicdo
contemporanea sao bastantes. Porém, numa fase inicial, o conceito esteve consideravel-
mente associado a TTS (Blau, 1964; Emerson 1976), o que levou a uma interpretacdo das
motivacdes do colaborador baseadas em inputs e outputs (LalLopa, 1997). Desta forma, o
EO estaria dependente do quao satisfeito o colaborador estd com o seu papel na organi-
zacdo e o que isso Ihe atribuiria em beneficios pessoais (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019),
valorizados pelo proprio, numa teoria do empenhamento conhecido como side-bet, intro-
duzida por Becker (1960). Assim, a lealdade a organizacdo estard presente, Gnica e ex-
clusivamente, se a percecdo do sujeito face a sua condicdo na instituicdo for positiva
(Becker, 1960; Cohen, 2007; Singh & Gupta, 2015; Somers, 1995). Posteriormente, esta
abordagem unidimensional perdeu espaco na literatura referente ao empenhamento orga-

nizacional, restando a sua influéncia nas teorias que a sucederam.
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Com o avanco dos estudos relativos ao tema, surge uma visdo com o enfoque a
incidir sobre os aspetos psicoldgicos e atitudinais (Allen & Meyer, 1990; Lalopa, 1994;
Mowday et al., 1982; Porter et al., 1974). Nesta perspetiva, é expectavel que um colabo-
rador cujo empenhamento organizacional seja elevado, sinta que a organizacao o repre-
senta no que concerne aos seus valores e ideais, verificando-se assim, uma identificacdo
para com a mesma (Allen & Meyer, 1990; Mowday et al., 1982; Porter et al., 1974). De
facto, e extremamente considerada a ideia de que, s6 com base na identificagdo e no en-
volvimento do individuo na organizacdo, € possivel retirar 0 maximo de cada um dos
talentos que a compde (Allen & Meyer, 1990; Devece et al., 2016). Alias, foi exatamente
dessa forma que, nesta segunda grande corrente do constructo, 0s autores mais proemi-
nentes o definiram como: “a forga relativa da identificagdo do individuo para com a or-

ganizacao e o seu envolvimento na mesma” (Mowday et al., 1979; p. 226).

Numa terceira fase, mais resistente a acdo do tempo, 0 empenhamento organiza-
cional afirmou-se, definitivamente, como um conceito multidimensional, sobretudo atra-
vés do modelo explicativo proposto por Meyer e Allen (1984; 1991). Na seccao que se

segue, serd abordado e esclarecido o modelo citado.
1.6.2.2. O modelo tridimensional de Meyer e Allen

A abordagem predominante sobre o conceito em estudo obedece a um prisma mul-
tidimensional, onde o EO ndo é analisado somente como estando, ou ndo, presente, mas
sim, através da sua origem e dos alicerces que o sustentam (Meyer & Allen, 1984; 1991;
Singh & Gupta, 2015). Todavia, este nao foi o Unico modelo baseado em diversas dimen-
soes. Outra perspetiva aclamada na literatura foi proposta por O’Reilly e Chatman (1986),
com particularidades que o diferem do modelo de Meyer e Allen, porém, cruzam-se em
duas carateristicas onde foram inovadores: (1) a importancia atribuida a compreenséo dos
antecedentes e consequentes do EO; e (2) a adogdo do conceito baseado em diferentes
formas de EO (Cohen, 2007; Mercurio, 2015).

Baseado nos fundamentos de O’Reilly e Chatman (1986), o EO depende do quao
internalizadas estdo as carateristicas da organizacdo no individuo, sendo que, somente
com uma forte internalizac&o, € possivel o surgimento de um apego psicoldgico, que de-
fine o constructo (Cohen, 2007; Meyer & Herscovitch, 2001; O’Reilly & Chatman, 1986).
Este apego psicoldgico é determinado por trés fatores independentes (Cohen, 2007;

O’Reilly & Chatman, 1986): (1) a conformidade, uma forma de envolvimento meramente
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instrumental, suportado por recompensas; (2) a identificacdo, que reflete um envolvi-
mento com base no desejo de pertenca e afiliacdo a organizacéo; e (3) a internalizacéo,
um estado onde o sujeito e a organizagdo atingem uma conexdo por via da partilha de
valores e objetivos. Estes fatores, consoante cada caso em particular, vdo determinar a
relacdo e a forma de empenhamento organizacional que um colaborador ird experienciar,
uns mais profundos (i.e., identificacdo e internalizagdo), outro mais fragil e superficial
(i.e., conformidade; Cohen, 2007; O’Reilly & Chatman 1986). Esta abordagem permitiu
a estes autores, bem como aos que estudaram posteriormente o constructo, uma analise
sobre o EO sem incidir sobre o turnover, pratica que vinha sendo recorrente até entéo,
direcionando o seu estudo para outras relagfes concetuais, como a relagdo com os com-
portamentos de cidadania organizacional (CCO) ou com o desempenho laboral (Cohen,
2007; Meyer & Herscovitch, 2001).

Além da perspetiva exposta no paragrafo anterior, varias outras propostas tiveram
0 seu destaque (e.g., Jaros et al., 1993; Vandenberg & Self, 1993), mas nenhuma se esta-
beleceu com tamanha imponéncia como o Modelo Tridimensional de Meyer e Allen
(1984). Estes autores propuseram um modelo explicativo que integra, em complementa-
ridade, as abordagens atitudinais e comportamentais, unindo a teoria de side-bet de
Becker (1960), aos avancos ja realizados a época, referentes aos aspetos psicologicos do
EO (Aranki et al. 2019, Cohen, 2007; Mercurio, 2015; Meyer & Allen, 1991). Assim,
afirmaram que as teorias sobre este constructo ndo deveriam ser tidas como opostas e
explicativas do fendmeno num todo, mas integradas enquanto componentes do EO, de
forma a entendé-lo corretamente (Mercurio, 2015; Meyer & Allen, 1991). Desta forma,
elaboraram trés componentes do modelo tridimensional, que o sujeito podera experienciar
simultaneamente, sendo elas: o empenhamento afetivo, 0 empenhamento de continuidade
e empenhamento normativo (Aranki et al., 2019; Cohen, 2007; Mercurio, 2015; Meyer &
Allen, 1984, 1991; Singh & Gupta, 2015). A primeira componente mencionada, 0 empe-
nhamento afetivo, é onde se foca grande parte dos estudos sobre o tema (Aranki et al.,
2019), e é mencionada como uma ligacdo emocional e de envolvéncia do individuo pe-
rante a organizagdo (Aranki et al., 2019; Cohen, 2007; Mercurio, 2015). Um individuo
que experiencia um elevado grau desta dimens@o, mantém-se na organizagao por desejo
préprio (Mercurio, 2015; Meyer & Allen, 1991). A segunda componente, 0 empenha-
mento de conformidade, € a que mais vai ao encontro da teoria side-bet de Becker (1960),

promovendo uma permanéncia na organizacdo devido ao peso dos custos que a saida
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acarreta (Aranki et al., 2019; Cohen, 2007; Meyer & Allen, 1991). Esses custos refletem-
se de varias maneiras (e.g., tempo, esforco, formacéo), nomeadamente em forma de in-
vestimentos que o individuo realizou desde a sua chega a organizagao e que, com a sua
saida, serdo perdidos (Mercurio, 2015; Meyer & Allen, 1984;1991). Assim, com a mis-
siva de evitar essas perdas, 0 sujeito permanece na organizagcdo por um periodo que se
estende além da sua vontade, de modo a contornar uma situacdo de procura de emprego,
por exemplo, deixando para tras tudo o que havia depositado na sua entidade empregadora
(Aranki et al., 2019). A terceira e ultima dimenséo, o empenhamento normativo, provém
de estudos anteriores de Wiener (1982), nos quais o autor defendeu a tese de que o EO se
alicercava numa postura e visdo normativas. Meyer e Allen, fundados nesta proposta,
postularam o empenhamento normativo como um sentido de obrigacdo ou dever, perce-
cionado pelo sujeito, de prosseguir na organizacdo (Aranki et al., 2019; Cohen, 2007;
Mercurio, 2015; Meyer & Allen, 1991). Nesta circunstancia, a moral destaca-se e reflete-
se num esforco acrescido suportado pela crenca de que esse € 0 comportamento certo para
com a organizagao (Aranki et al., 2019), o que encontra correspondéncia nos estudos de
Wiener (1982).

Seguidamente, o foco desta revisdo iré incidir somente sobre o empenhamento
afetivo, devido a sua relevancia para o presente estudo e com o proposito de fortalecer a

analise ja iniciada nesta seccao.
1.6.2.3. “A melhor forma” de empenhamento

Segundo Meyer e Allen (1991), a componente que da titulo a esta sec¢do deve ser
entendida como um vinculo emocional, entre colaborador e organizacao, estabelecido por
via da identificacdo de valores e do envolvimento voluntério do colaborador, através dos
quais o sujeito afirma a sua filiagdo a entidade empregadora. Por consequéncia, esta di-
mensdo destaca-se das restantes através do seu carater arbitrario que, contrariamente as
formas de empenhamento de conformidade e normativo, sugere a vontade prépria do su-
jeito em prolongar a sua ligacdo a organizagdo onde esta inserido (Fazio et al., 2017;
Meyer & Allen, 1991; Mowday et al., 1982; Singh & Gupta, 2015). Assim, na mesma
medida em que o empenhamento deve ser entendido como a vontade de manter vivo o
vinculo & organizagdo (Morgan & Hunt, 1994), o empenhamento afetivo acrescenta a
identificacdo e o envolvimento como a fonte dessa vontade (Meyer & Allen, 1991). Deste
modo, 0 empenhamento afetivo é tdo mais forte quanto maior for o grau de identificacao
e envolvimento do colaborador (Faloye, 2014). Porém, estes dois momentos nao ocorrem
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aleatoriamente, pois, s6 apds um periodo de identificacdo com os objetivos e valores vi-
gentes na organizacdo, ocorre o fendmeno de envolvimento, através do qual se d& a inter-
nalizacdo desses mesmos aspetos, permitindo uma maior participacdo na cultura, politica

e socializacdo no seio da organizacdo (Meyer & Allen, 1991; Singh & Gupta, 2015).

Esta forma de empenhamento, descrita com maior precisdo no paragrafo acima,
tem sido estudada pela sua natureza positiva e pelos efeitos positivos que estimula (Aranki
et al, 2019; Singh & Gutpa, 2015). Contrariamente as outras dimensdes do modelo tridi-
mensional, o carater voluntario do vinculo estabelecido entre ambas as partes, promove
comportamentos desejados para 0 sucesso organizacional, mas, também, para 0 sucesso
e salde do trabalhador (Aranki et al., 2019; Meyer & Allen, 1984, 1991; Singh & Gupta,
2015; Tornikoski, 2011). Além da ja esclarecida relacédo entre o EO e o turnover, poste-
riormente aos avangos de O’Reilly e Chatman (1986), comegou-Se a perceber outras im-
plicagdes do constructo, nomeadamente, do empenhamento afetivo, visto como a melhor
e a mais valiosa forma de empenhamento, numa perspetiva da organizagédo (lverson &
Buttigieg, 1999). Entre alguns dos comportamentos desejados que surgem positivamente
associados ao empenhamento afetivo estdo os CCO (Cohen, 2007; Vandenberghe et al.,
2004) ou o desempenho (Meyer & Herscovitch, 2001), enquanto, numa relagdo negativa,
destacam-se 0 absentismo, stresse ocupacional e turnover (lverson & Buttigieg, 1999;
Meyer & Herscovitch, 2001; VVandenberghe et al., 2004).

Em jeito de concluséo, destaca-se a importancia deste conceito maior, 0 empenha-
mento organizacional, especialmente naquela que é entendida como a sua melhor forma,
0 empenhamento afetivo (lverson & Buttigieg, 1999; Meyer & Allen, 1991). Né&o sé pelos
inimeros beneficios de carater comportamental que podera acrescentar tanto a organiza-
¢do, quanto aos trabalhadores da mesma, mas de igual forma pela possibilidade de evitar
uma enorme fonte de stresse, face a uma situacdo de obrigacdo em permanecer no mesmo
emprego (Fazio et al., 2017; Mowday et al., 1982). Por fim, é consensual que 0 EO é um
dos maiores jokers do ramo da psicologia organizacional e da gestao, pela sua capacidade
de ter penetrado narigida cultura organizacional, tendo-se afirmado como um dos grandes

desejos das organizacOes e dos seus gestores.

Ao longo da presente seccdo foram apresentados os diferentes conceitos que com-
pbem a presente investigacdo. Apos esta abordagem, é importante referir a principal meta
a alcancar. Este estudo procurou testar mecanismos moderadores que intervém na relagédo
entre as exigéncias emocionais (exigéncias laborais) e os resultados de trabalho positivos
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(satisfacdo no trabalho e empenhamento afetivo), seguindo dos pressupostos do modelo
JD-R e utilizando uma amostra de trabalhadores portugueses. Mais concretamente, pro-
curou-se (1) aferir o efeito direto das exigéncias emocionais no PsyCap (recurso indivi-
dual), no engagement no trabalho e na exaustdo emocional; (2) avaliar o papel moderador
do PsyCap (recurso individual) na relacéo entre as exigéncias emocionais (exigéncia la-
boral) e 0 engagement no trabalho e entre as exigéncias emocionais (exigéncia laboral) e
a exaustdo emocional; e (3) examinar o efeito direto do PsyCap, do engagement no tra-
balho e da exaustdo emocional na satisfacao no trabalho e no empenhamento afetivo. Para

tal, delineou-se o seguinte modelo teorico (Figura 1):

Figural

Modelo Teorico de Investigacdo
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Com base neste modelo foram definidas as seguintes hipoteses de investigacao:
Hipotese 1 (H1): As exigéncias emocionais (exigéncia laboral) relacionam-se de forma
negativa com o PsyCap (recurso individual).

Hipdtese 2 (H2): As exigéncias emocionais (exigéncia laboral) relacionam-se de forma
negativa com o engagement no trabalho.

Hipotese 3 (H3): As exigéncias emocionais (exigéncia laboral) relacionam-se de forma
positiva com a exaustdo emocional.

Hipotese 4 (H4): O PsyCap (recurso individual) modera a relagdo entre as exigéncias

emocionais (exigéncia laboral) e a exaustdo emocional.
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Hipdtese 5 (H5): O PsyCap (recurso individual) modera a relagdo entre as exigéncias
emocionais (exigéncia laboral) e 0 engagement no trabalho.

Hipotese 6 (H6): O PsyCap (recurso individual) relaciona-se de forma positiva com a
satisfacdo no trabalho e o empenhamento afetivo (resultados de trabalho).

Hipdtese 7 (H7): O engagement no trabalho relaciona-se de forma positiva com a satisfa-
¢ao no trabalho e 0 empenhamento afetivo (resultados de trabalho).

Hipotese 8 (H8): A exaustdo emocional relaciona-se de forma negativa com a satisfagcdo

no trabalho e o empenhamento afetivo (resultados de trabalho).
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2. Metodologia

2.1. Caraterizacio da amostra

A amostra recolhida totalizou 507 trabalhadores, os quais exerciam fungdes no
setor de atividade econdémica primario (n = 28; 5.5%), secundario (n = 41; 8.1%) e
terciario (n = 406; 80.1%). Relativamente ao vinculo contratual estabelecido com a
entidade empregadora, uma larga maioria detinha um contrato sem termo (n = 335;
66.1%), com os restantes a apresentarem contrato a termo (n = 90; 17.8%), trabalho
independente (n = 56; 11%) ou outras formas de contrato (n = 16; 3.2%), no momento do
preenchimento do protocolo de investigacdo. Face ao tempo de trabalho na organizacao
atual, em meédia, os participantes situaram-se nos 9 anos (M=9.33; DP=9.59; Min.=0;
Max.=49).

Ao nivel da formagdo, somente uma pequena margem dos inquiridos detinha o
grau de ensino basico (n = 12; 2.4%), enquanto uma boa parte possuia ja& 0 ensino
secundario (n = 150; 29.6%). Os restantes representam os varios graus do ensino superior,
com a maioria dos respondentes abrangidos pelo grau de licenciatura (n = 191; 37.7%) e,
em menor escala, o grau de mestrado (n = 80; 15.8%). Em menor dimensao, estdo os
detentores do grau de doutoramento (n = 6; 1.2%), pos-graduacdo (n = 48; 9.5%) ou outro

nivel de educacédo (n = 12; 2.4%).

No que diz respeito ao género, das 499 respostas validas, uma grande parte
representava o género feminino (n = 344; 67.9%), enquanto cerca de 30% pertencia ao
género masculino (n = 153; 30.2%) e menos de 1% representa o0 género ndo-binario (n =
2; .2%). Sobre o estado civil, a maioria dos sujeitos eram casados(as) ou unidos(as) de
facto (n = 282; 55.6%), enquanto os vilvos(as) se encontravam em menor presenca (n =
10; 2%). Entre estes dois polos, encontravam-se 0s(as) solteiros(as) (n = 163; 32.1%) e
os(as) separados(as)/divorciados(as) (n = 44; 8.7%). No que a idade diz respeito, a média
dos participantes ficou estabelecida nos 40 anos (M=39.87; DP=9.96; Min.=19;
Max.=79).

Por terem sido consideradas invalidas ou impercetiveis, algumas respostas nao
foram contabilizadas na descricdo acima, estando somente assinalados os valores

correspondentes as respostas devidamente validadas.
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2.2. Instrumentos

De forma a mensurar e viabilizar os objetivos ja citados, recorremos a aplicacao de

diversos instrumentos de autorresposta, seguidamente descritos.

O Carga Mental Questionnaire (CarMen-Q; Rubio Valdehita et al., 2017) é um
instrumento que procura aferir diversas dimensdes, porém, utilizamos apenas os itens
referentes a dimens&o das exigéncias emocionais, totalizando oito itens, relacionados com
situagdes € emogoes no trabalho (e.g., “O meu trabalho afeta-me emocionalmente™). Os
itens em questéo fazem uso de uma escala de resposta de quatro pontos (0 — Nunca; 3 —

Sempre).

Optimismo, Resiliencia, Esperanza e Autoeficacia (OREA; Meseguer-de Pedro et
a., 2017) visa mensurar as diferentes dimens6es do PsyCap, de forma mais simplificada
comparativamente a outros instrumentos semelhantes. Este instrumento totaliza doze
itens, dispostos em grupos de trés, correspondentes as quatro dimensdes do constructo
que afere. A dimens&o do otimismo é analisada pela forma como o otimismo esta presente
no individuo, no seu dia-a-dia (e.g., “Em tempos dificeis, costumo esperar o melhor”). Os
itens referentes a resiliéncia procuram perceber a capacidade do sujeito de persistir
perante as dificuldades (e.g., “Mesmo que as coisas me corram mal, ndo me rendo”). A
subescala da esperanca, afere em que medida o individuo se mantém esperancoso (e.g.,
“Penso que a minha vida tem sentido”). Por fim, a autoefic4cia ¢ avaliada com base em
itens cujo foco € verificar a sua presenga no sujeito (e.g., “Posso resolver a maioria dos
problemas se me esforcar para isso”). Todas as subescalas estdo dispostas em escalas de

Likert, com cinco op¢oes de resposta (0 - Discordo totalmente; 4 - Concordo totalmente).

O engagement no trabalho foi mensurado através da Utrecht Work Engagement
Scale 3 item version (UWES-3; Schaufeli et al., 2017), um instrumento baseado nas
propostas de Schaufeli e Bakker (2003), cujos estudos posteriores viabilizaram a versédo
reduzida de trés itens (e.g., “estou imerso no meu trabalho”), mantendo a sua qualidade
psicométrica. Os itens estdo dispostos numa escala de Likert de sete pontos (0 — Nunca;

6 — Sempre).

O constructo da exaustdo emocional foi avaliado com base na Oldenburg Burnout
Inventory (OLBI; Bakker et al., 2004; Sinval et al., 2019), que procura medir 0

disengagement e a exaustdo emocional, tendo sido utilizada apenas a subescala desta
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ultima. A OLBI possui oito itens (e.g., “Ha dias em que me sinto cansado antes mesmo
de chegar ao trabalho™), quatro deles com classificacao invertida, dispostos numa escala

de Likert de cinco respostas (1 — Discordo totalmente; 5 — Concordo totalmente).

Para o empenhamento afetivo foi utilizado o Questionario de Empenhamento
Organizacional (Rego & Souto, 2004), com teoria assente nos trabalhos de Meyer e
Allen (1991), no sentido de aferir somente esta dimensdo, ainda que seja uma medida
multidimensional, para a qual s&o atribuidos cinco itens (e.g., “Sinto que existe uma forte
ligagdo afetiva entre mim e a minha organizagdo”), organizados numa escala de Likert de
sete pontos (1 — A afirmacéo néo se aplica rigorosamente nada a mim; 7 — A afirmacéo

aplica-se completamente a mim).

Finalmente, no que diz respeito a satisfacdo no trabalho, procedeu-se a aplica¢éo da
Escala da Satisfacdo no Trabalho (Lima et al., 1995), focada em avaliar em que medida
o0 colaborador se sente satisfeito na sua atividade profissional. Com oito itens na sua
composicao (e.g., “Em relagdo a sua colaboracdo e clima de com os seus colegas de
trabalho, diria que esta:”), organizados através de uma escala de Likert de sete pontos (1

— Extremamente insatisfeito; 7 — Extremamente satisfeito).

Sendo a consisténcia interna um fator preponderante na ponderacdo dos
instrumentos utilizados, € de extrema relevancia referir que todos apresentaram valores
ajustados (i.e., a > .70), além de terem sido utilizadas versdes adaptadas a populacao

portuguesa.

Além dos instrumentos ja descritos, foi também incluido no protocolo de
investigacdo um questionario sociodemografico, que visava a recolha de informacoes
relativas ao género, idade, habilitacGes literarias, estado civil, tempo de trabalho na

organizacao atual, tipo de vinculo contratual e setor de atividade econémica.
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2.3. Procedimento de analise de dados

O primeiro passo da andlise foi a realizacdo de uma andlise estatistica descritiva,
mais concretamente dos valores de média (M), desvio-padréo (DP), minimo (Min.) e ma-
ximo (Max.). Além disso, foi igualmente efetuada uma avaliacdo da consisténcia interna,
tendo-se recorrido ao coeficiente alfa de Cronbach (o). Estes procedimentos foram con-
duzidos para todos os constructos latentes que integram o presente estudo e foram execu-
tados através do software de anélise estatistica Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) verséo 20.

Subsequentemente, os dados obtidos foram examinados com recurso a um modelo
de equac0es estruturais utilizando-se, para tal, o software estatistico Analysis of Moment
Structures (AMOS) versao 20. No entanto, a avaliagdo de um modelo de equaces estru-
turais deve obedecer a alguns pressupostos que devem ser testados a priori. A literatura
apresenta argumentos contraditérios relativamente ao pressuposto de distribuicdo normal
multivariada, uma vez que 0s autores ndo sao consensuais quanto aos valores de assime-
tria (|sk|) e de curtose (|ku|) que indicam a existéncia de uma distribui¢cdo normal. Porém,
Curran et al. (1996) indicaram que para 0 método de méxima verosimilhanga, um dos
mais comuns no dmbito dos modelos de equacdes estruturais, valores de [sk|<2 e de [ku|<7
apontam para um respeito deste pressuposto.

Apos a verificagdo da normalidade da distribuicéo, é necessario obter um modelo
de qualidade. De acordo com Hair et al. (2014), a obtencdo de um modelo ajustado passa
pela avaliacdo de um conjunto de indices, nomeadamente, absolutos, incrementais e de
parciménia. Numa primeira fase foi testado o valor do teste de qui-quadrado de bondade
do ajustamento (y%). Este teste deve registar valores de p superiores a .05, contudo, é
possivel observarem-se valores estatisticamente significativos (p<.05) na presenca de
amostras com um elevado nimero de participantes (Anderson & Gerbing, 1982). Foram
selecionados como indices absolutos: (a) Goodness of Fit Index (GFI), valores entre .90-
.95 apontam para um bom ajuste e superiores a .95 apontam para um ajustamento muito
bom; (b) Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), valores entre .05-.10 in-
dicam um ajustamento aceitavel e inferiores a .05 indicam um ajuste muito bom; (c) in-
tervalo de confianga de 90% para o indice RMSEA (90%IC RMSEA); e (d) Standardized
Root Mean Square Residual (SRMR), valores entre .05-.08 traduzem um ajustamento

aceitavel e valores menores do que .05 traduzem um bom ajustamento (Byrne, 2010; Hu
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& Bentler, 1999; Mar6co, 2021). Por sua vez, os indices incrementais definidos foram os
Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit Index (NFI), Tucker-Lewis Index (TLI) e In-
cremental Fit Index (IFI), estes apresentam a mesma classificagdo para os seus valores de
corte: (a) resultados entre .90-.95 apontam para um ajustamento bom; e (b) resultados
superiores a .95 apontam para um ajuste muito bom (Maréco, 2021). Por fim, o Parsi-
mony Comparative Fit Index (PCFI), Parsimony Normed Fit Index (PNFI) e y%/df foram
selecionados como indices de parcimonia. Quando o PCFI e PNFI obtém valores entre
.60-.80 esta-se na presenca de um ajuste aceitavel e quando os valores obtidos sdo supe-
riores a .80 esta-se na presencga de um bom ajustamento (Mardco, 2021). O indice y?/df é
classificado de forma diferente, valores menores do que dois salientam um bom ajuste e
valores iguais ou inferiores a cinco salientam um ajustamento aceitavel (Byrne, 2010).

Além da qualidade do modelo, é igualmente necessario que este apresente propri-
edades psicométricas adequadas, nomeadamente ao nivel da validade e da fidelidade (An-
derson & Gerbing, 1982). A validade foi aferida de trés formas: (a) fatorial, os valores
das cargas fatoriais padronizadas dos itens devem ser iguais ou superiores a .50; (b) con-
vergente, devem ser obtidos valores iguais ou superiores a .50 para o coeficiente Average
Variance Extracted (AVE); e (c) discriminante, comparacgdo entre os valores do coefici-
ente de correlacdo (r) ao quadrado dos constructos latentes e os valores de AVE (Bagozzi
& Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Mar6co, 2021; Sharma, 1996). No que respeita a
fidelidade, foram definidos dois indicadores, alfa de Cronbach (o)) e Composite Reliability
(CR), devendo-se obter valores iguais ou superiores a .70 (Hair et al., 2014).

A realizacdo de estudos com um design transversal, como o presente, aumenta a
probabilidade de existéncia de variancia do método comum, i.e., 0s resultados obtidos
podem-se dever a forma como os dados foram recolhidos e as relacdes entre as variaveis
(Podsakoff et al., 2003). Para despistar a existéncia deste viés foi utilizado 0 Harman s
Single Factor test, onde os itens do modelo séo testados através de uma analise fatorial
exploratoria forgada a um fator, devendo-se obter uma variancia total explicada inferior
a 50% (Podsakoff et al., 2003).

Em altimo lugar, foram aferidas as hipdteses de investigagdo sendo estas analisa-
das a partir do sinal e da significancia estatistica (p-value). O efeito de moderacao foi
avaliado através do método de pares combinados (Collier, 2020). Este método supera al-
gumas das limitacOes apontadas a outros métodos de teste da moderacao, uma vez que 0s
itens das variaveis independentes e moderadoras sdo considerados para criar o efeito de

interacdo e ndo pode haver repeticdes de itens (Marsh et al., 2004). O efeito de interacéo
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é criado a partir dos itens com uma carga fatorial mais elevada, sendo estes transformados
em Z-scores, i.e., padronizados (Collier, 2020). Devem ser reportados os resultados das
estimativas ndo padronizadas, os valores do teste t e a significancia estatistica (Collier,
2020).

2.4. Procedimento de recolha de dados

Inicialmente, foram definidos dois critérios de inclusdo para a participacdo neste
estudo, ter 18 ou mais anos de idade a data da resposta ao protocolo de investigacao e
estar numa situacao laboral ativa. A participacdo neste estudo foi voluntaria, i.e., cada
respondente foi livre de interromper o preenchimento do protocolo em qualquer mo-
mento, ndo havendo prejuizos para nenhuma das partes. Além disso, foi salientado aos
potenciais participantes de gque a participacao neste estudo nédo estava associada ao rece-
bimento de quaisquer recompensas. Antes de iniciar o preenchimento do protocolo, cada
participante leu e concordou com um documento de consentimento informado, que ga-
rantia o respeito pelos principios de anonimato e confidencialidade.

Esta investigacao seguiu uma metodologia quantitativa e apresentou um design de
investigacdo transversal, ou seja, 0os dados foram recolhidos hum Gnico momento. A re-
colha da amostra decorreu através de uma plataforma online. Foi seguida uma técnica de

amostragem ndo-probabilistica, por conveniéncia do investigador e em bola de neve.

2.5. Resultados
2.5.1. Ajustamento global do modelo

Antes de avaliar a qualidade do modelo, através dos indices definidos, foram ana-
lisados os valores de assimetria e de curtose para observar se o pressuposto de distribuicao
normal multivariada era respeitado. Os resultados obtidos estavam de acordo com os va-
lores de corte definidos pela literatura (|sk|<2; |ku|<7), pelo que foi possivel continuar a
andlise através do método de maxima verosimilhanca.

O teste de qui quadrado de bondade do ajustamento y? alcangou o resultado esta-
tisticamente significativo, facto justificado pelo tamanho da amostra recolhida (N=507).

O ajustamento para os indices propostos variou entre o aceitavel e o muito bom.

Tabela 1
indices de Ajustamento do Modelo
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indices de ajustamento Resultado obtido Comentario
$ 881.714™"
Absolutos
GFlI 906 Bom
RMSEA 044 Muito bom
90%IC RMSEA [.039-.048] NA
SRMR 072 Aceitavel
Incrementais
CFI 950 Muito bom
NFI 903 Bom
TLI 945 Bom
IFI 950 Muito bom
Parcimodnia
PCFI .862 Bom
PNFI 820 Bom
v2ldf 1.959 Bom

Nota. ““p<.001; GFI= Goodness of Fit Index; RMSEA= Root Mean Square Error of Ap-
proximation; SRMR= Standardized Root Mean Square Residual; CFI=Comparative Fit
Index; NFI=Normed Fit Index; TLI=Tucker-Lewis Index; IFI= Incremental Fit Index;
PCFI=Parsimony Comparative Fit Index; PNFI=Parsimony Normed Fit Index; df=Graus

de liberdade; NA=N&o aplicavel.

2.5.2. Ajustamento do modelo de medida

O modelo inicialmente proposto sofreu algumas alterac6es, dado que havia itens
que estavam a comprometer as qualidades psicométricas do mesmo. Na Tabela 2 podem
ser encontrados os itens que compuseram o modelo final e que serviram de base para o
calculo das hipoteses de investigagéo.

O modelo final apresentou evidéncia de validade fatorial, uma vez que as cargas
fatoriais padronizadas dos itens se situaram acima do valor de corte definido pela litera-
tura, .50, e foram estatisticamente significativas. Quanto a validade convergente, a maio-
ria dos constructos latentes apresentou valores de AVE superiores a .50, a excec¢do do
PsyCap que se obteve um valor marginalmente inferior. No que diz respeito a fidelidade,

aferida através de dois coeficientes, foram registados superiores a .70.
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Tabela 2

Resultados de Validade Fatorial, Validade Convergente e Fidelidade

Constructos, dimensoes e itens do mo-

Cargas fatoriais

delo padronizadas” Alf2/CR AVE
Exigéncias emocionais .895/.891 579
2. Consigo alcangar os meus objetivos 13

mesmo que existam obstaculos.

3. O meu trabalho est4 a afetar as mi-

nhas relacdes pessoais (familia, ami- 124

g0s...).

4. Sinto-me muito cansado(a), fati-

gado(a) fisicamente. 718

5. O meu trabalho afeta-me muito emo-

cionalmente. 836

6. Quando termino o meu dia de traba- 18

Iho, sinto-me esgotado(a) fisicamente.

7. O meu trabalho esta a afetar a minha

salide. 843

Capital psicologico positivo (PsyCap) .870/.869 426
3. Penso que a minha vida tem sentido. .555

4. Sinto-me confiante para lidar efici-

entemente com acontecimentos inespe- .680

rados.

5. Sou sempre otimista ao pensar no

meu futuro. 636

6. Mesmo que algo esteja a correr mal, 679

néo desisto.

7. Acredito que cada dia é valioso. .628

8. No geral, consigo lidar com tudo, ve- 217

nha o que vier.

9. Normalmente, espero que me acon-

tecam mais coisas positivas do que ne- .613

gativas.
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10. Sou capaz de tomar decisdes difi-
ceis.

12. Se aplicar o esfor¢o necessario,
consigo resolver a maioria dos proble-

mas.

.641

.648

Engagement no trabalho

.822/.836

.638

1. Sinto-me cheio(a) de energia no meu
trabalho.

2. Sinto-me entusiasmado(a) com o
meu trabalho.

3. Fico absorvido(a) com o meu traba-
Iho.

.857

922

573

Exaustdo emocional

.841/.832

.558

1. Ha dias em que me sinto cansado(a)
antes mesmo de chegar ao trabalho.

2. Depois do trabalho, preciso de mais
tempo para relaxar e sentir-me melhor
do que precisava antigamente.

4. Durante 0 meu trabalho, muitas ve-
zes sinto-me emocionalmente esgo-
tado(a).

6. Depois do trabalho, sinto-me can-

sado(a) e sem energia.

.604

710

187

.862

Satisfacdo no trabalho

.857/.859

.552

1. Em relacdo as suas perspetivas de
promocdo, diria que esta:

2. Em relacéo a organizagdo e funcio-
namento do departamento onde traba-
Iha, diria que esta:

3. Em relacéo a colaboragéo e clima de
relagdo com os seus colegas de traba-

Iho, diria que esta:

721

.870

.664
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5. Em relacdo a competéncia e funcio-

namento do seu superior imediato, diria 134
que esta:
6. Em relacdo ao trabalho que realiza, 209
diria que esta:
Empenhamento afetivo .930/.924 .709
1. Sinto que existe uma forte ligacao
afetiva entre mim e a minha organiza- .883
cao.
2. Tenho uma forte ligacdo de simpatia 964
por esta organizagao.
3. Importo-me realmente com o destino 204
da minha organizacao.
4. Tenho orgulho em dizer a outras pes- 288
soas que faco parte desta organizacao.
5. Sinto-me “parte da familia” da mi-

764

nha organizagéo.

Nota. “p<.05; Alfa=Coeficiente Alfa de Cronbach; CR=Coeficiente Composite Reliabi-
lity; AVE=Average Variance Extracted.

De acordo com o critério de Fornell e Larcker (1981), os resultados de AVE foram
superiores ao coeficiente de correlagéo (r) ao quadrado. Logo, pode-se afirmar que existe

evidéncia de validade discriminante.

Tabela 3
Anélise da Validade Discriminante
Conceitos 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Exigéncias emocionais  .579
2. PsyCap 075 426
3. Engagement no trabalho 047 167 .638
4. Exaustdo emocional .001 .022 .023 .558

5. Satisfacdo no trabalho .063 .084 194 .000 552
6. Empenhamento afetivo ~ .000 .005 .019 121 .001 .709

Nota. A negrito encontram-se os valores de AVE.
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2.5.3. Variancia do método comum

O Harman's Single Factor test indicou que os itens constantes do modelo final
explicavam 21.755% da variancia total. Este valor é inferior ao valor de corte de 50%,
pelo que se pode afirmar que, apesar de existir influéncia da variancia do método comum,

esta é insuficiente para impactar negativamente a qualidade do modelo.

2.5.4. Analise das hipoteses de investigacao

Das hipoteses de investigacdo propostas seis foram corroboradas e cinco foram
infirmadas (Tabela 4). No que diz respeito as hipoteses de investigacdo que apontam para
a existéncia de efeitos diretos: (a) as exigéncias emocionais estabelecem uma associagéo
negativa com o PsyCap e 0 engagement no trabalho (H1 e H2); (b) o PsyCap associa-se
de forma positiva com a satisfacdo no trabalho (H6a); (c) o engagement no trabalho esta-
belece uma relacdo positiva com a satisfacdo no trabalho (H7a); e (d) a exaustdo emoci-
onal relaciona-se de forma negativa com o empenhamento afetivo. Por sua vez, observou-
se que o PsyCap moderou a relagdo entre as exigéncias emocionais € 0 engagement no
trabalho (H5). Na hipdtese de investigacdo H2 registou-se que as exigéncias emocionais
estabeleceram uma associacdo negativa com o engagement no trabalho, porém, na pre-
senca de uma variavel moderadora, neste caso o PsyCap, o sinal desta hip6tese de inves-
tigacdo modificou-se, passando de negativo para positivo. Assim, pode-se afirmar que

houve um efeito de moderacao.

Tabela 4
Resultados das Hipoteses de Investigacao
Hipdteses de investigacdo Estimativas ndo  Valores do o
) Hipotese
padronizadas teste t
Efeito direto
H1: Exigéncias emocionais — s
-.203 -5.772 Corroborada
PsyCap
H2: Exigéncias emocionais — En- .
-.638 -6.901 Corroborada
gagement no trabalho
H3: Exigéncias emocionais —
-.066 -.098 Né&o corroborada

Exaustdo emocional
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Hé6a: PsyCap — Satisfacao no tra-

397 2.558" Corroborada
balho
H6b: Psycap — Empenhamento
_ .016 .083 Né&o corroborada
Afetivo
H7a: Engagement no trabalho — .
) 571 9.577 Corroborada
Satisfacdo no trabalho
H7b: Engagement no trabalho —
) 122 1.900 Né&o corroborada
Empenhamento Afetivo
H&8a: Exaustao emocional — Satis-
127 1.448 Né&o corroborada
fagdo no trabalho
H8b: Exaustdo emocional — Em- .
_ -.461 -4.101 Corroborada
penhamento afetivo
Efeito de moderacéo
H4: Exigéncias emocionais*PsyCap —
* ) -.180 -1.677 Né&o corroborada
Exaustio emocional
HS: Exigéncias emocionais*PsyCap —
. 407 2.421 Corroborada
Engagement no trabalho
Nota. “p<.05; ““p<.001.
3. Discusséo

Face aos desafios e precariedade inerentes ao contexto laboral atual, saturado de
diferentes manifestacdes das exigéncias emocionais, torna-se perentoria a analise, funda-
mentada na investigacdo cientifica, sobre a presente tematica. No seguimento dessa ne-
cessidade, foi elaborado este manuscrito e conduzida a respetiva investigacdo, com o pro-
posito de testar os mecanismos moderadores que atuam e orientam a relacéo entre as exi-
géncias emocionais e 0s resultados de trabalho positivos, considerando o modelo JD-R
como guia na orientacdo de todo processo. De forma sumaéria, o foco da investigacao
recaiu sempre sobre os efeitos proporcionados pelo PsyCap, na relacdo entre as exigén-
cias emocionais e os resultados do trabalho, desde a forma como este conceito pode mo-
derar os efeitos de outros fenomenos, ao seu efeito direto nos mesmos. Assim, assente
nesta ideia, foram estabelecidos os objetivos principal e especificos do estudo, assegu-

rando o trajeto a seguir no seu desenvolvimento.
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Atualmente, as praticas fundamentadas no campo da seguranca e saude no traba-
Iho, estdo muito mais solidificadas nas empresas de maior envergadura, em detrimento
das pequenas e médias empresas (PME), em maioria no nosso pais. Consequentemente,
ainda que com um forte crescimento na aplicacdo de boas praticas de seguranca e saude
no trabalho (Jemai et al., 2021), é nestas empresas que se verificam uma maior incidéncia
de acidentes ou danos a satde dos colaboradores (Tremblay & Badri, 2018). Portugal ndo
foge a regra e, apesar das inumeras entidades e legislatura que visam inspecionar e salva-
guardar os trabalhadores, é pratica recorrente que as falhas sejam camufladas, além da
dificuldade de aceder aos transtornos diarios dos trabalhadores e, acima de tudo, possiveis
fontes de stresse. Ao redor do mundo, muitos séo os contributos para uma compreenséo
mais eficiente desta questdo, ainda que, recorrentemente, incidam na relacéo entre as exi-
géncias emocionais e 0s seus efeitos nos resultados laborais (e.g., Ahmed et al., 2017;
Heuven et al., 2006; Totterdell & Holman, 2003). Desta forma, tem sido facil reconhecer
os efeitos nefastos do stresse na satde e no desempenho do colaborador, em oposicao as
solugdes para este constrangimento. Uma das prioridades na investigacdo conduzida foi,
precisamente, realcar os aspetos que atuam e moderam a forma como as variadas conse-
quéncias das exigéncias emocionais impactam os resultados positivos no trabalho. O
nosso principal contributo reflete-se na inclusdo do PsyCap e da exaustdo emocional nesta
relacdo, na expectativa de destacar o papel e a importancia de melhor compreender a
forma como, por exemplo, os recursos individuais podem ser determinantes para o feno-
meno referido por alguns autores (Bhave & Glomb, 2015; Grandey & Gabriel, 2015), em
que as exigéncias emocionais eram capitalizadas de forma positiva e encaradas como um
desafio.

O modelo resultante da analise conduzida mostrou resultados satisfatérios nos di-
versos testes a sua validade, denotando propriedades psicométricas adequadas. A validade
fatorial ofereceu-nos a possibilidade de presumir que o instrumento utilizado é adequado,
por via das cargas fatoriais padronizadas obtidas para cada item, todas superiores a .50,
como pretendido (Mar6co, 2021). Na mesma medida, a validade convergente foi confir-
mada em quase todos os constructos, com excec¢do do PsyCap, cujo valor de corte da
AVE se situou ligeiramente abaixo do que é estabelecido pela literatura adotada no estudo
(Bagozzi & Yi, 1988; Mard6co, 2021; Sharma 1996), presumivelmente, devido a itens com
cargas fatoriais padronizadas homogéneas, visto serem, tendencialmente, prejudicados

por este coeficiente, contrariamente as cargas fatoriais heterogéneas, cuja tendéncia
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aponta para a sobrevalorizacao (Valentini & Damasio, 2016). No entanto, a forte corre-
lacdo entre os itens analisados é um indicador positivo da validade convergente
(Campbell & Fiske, 1959; Mar6co, 2021). Finalmente, ao nivel da validade discriminante,
os diferentes constructos podem ser discriminados, considerados os valores obtidos. O
calculo partiu da comparacdo entre os valores da AVE e os valores do coeficiente de
correlacdo (r) ao quadrado dos constructos (Fornell & Larcker, 1981). A analise destes
conceitos psicométricos é fundamental a realizagdo do estudo, na medida em que a vali-
dade dos testes é preponderante na confirmacdo de inferéncias teodricas que ndo podem
ser observadas, como é recorrente em constructos psicoldgicos (Messick, 1989).

Face a adocdo do modelo de equaces estruturais, a fidelidade foi medida com
base em dois indicadores, de modo a tornar mais precisa a analise da consisténcia interna
dos instrumentos utilizados. Primeiramente, o valor do alfa de Cronbach, estabelecido em
.70 de forma a ser assegurada a sua fidelidade (Hair et al., 2014), foi verificado em todos
as escalas avaliadas, mesmo naquelas que, por serem compostas por um menor nimero
de itens, sdo mais vulnerdveis (Mardco, 2021; Peterson & Kai, 2013). No mesmo sentido,
o Composite Reliability (CR), teoricamente mais robusto e necessario neste tipo de estudo
(Peterson & Kai, 2013), revelou valores satisfatorios generalizados a todas as escalas (i.e.,
>.70; Hair et al., 2014). O contributo de ambos os coeficientes calculados permitem-nos
assegurar a fidelidade dos instrumentos utilizados na condug&o desta investigagdo, com a
crenca de que, futuramente, estes resultados poderdo ser replicados, em condi¢6es simi-
lares, noutros estudos.

Em conformidade com as relagdes teoricas estabelecidas ao longo da revisdo da
literatura, as hipéteses de investigacdo, previamente estabelecidas, foram alvo de uma
escrutinada analise, de forma a apurar a sua corroboracao ou refutacdo. No que concerne
as relacOes diretas, as exigéncias emocionais estabeleceram relacdes negativas com o
PsyCap, bem como com o engagement no trabalho. Segundo a literatura, ambos os feno-
menos podem atuar como supressores dos efeitos negativos das exigéncias emocionais
no trabalho (Bakker & Sanz-Vergel, 2013; Geisler et al., 2019; Hakanen et al., 2006; Taris
& Schreurs, 2009). O primeiro, por dotar o individuo de recursos pessoais e crengas po-
sitivas a seu proprio respeito, tornando-o mais capacitado para lidar com esses desafios e
impermedavel aos seus efeitos (Gesiler et al., 2019; Hur et al., 2015; Lopez-Nuriez et al.,
2020). Contra as expectativas iniciais, as exigéncias emocionais no trabalho ndo demons-
traram uma associa¢ao positiva com a exaustdo emocional, ainda que seja uma aposta,

superficialmente, consensual na literatura (Bhave & Glomb, 2015; Grandey & Gabriel,
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2015). Todavia, € na exploracdo de outras ramificacfes do conceito de exigéncias emo-
cionais no trabalho que podera estar a explicacdo. Desde a década de 80 (Hochschild,
1983) que se discute as formas como o colaborador acede as exigéncias emocionais nas
suas fungdes, com a conotagdo dos termos “surface acting” e “deep acting”. O primeiro,
entendido como uma forma quase ficticia de prestar auxilio, recorrendo a um ajustamento
da postura e emoc0es extrinseco, ndo pela intencdo e compaixao para com o cliente, mas
por ser parte do seu trabalho (Grandey, 2003; Hur et al., 2015). No sentido inverso, o
“deep acting”, verifica-se quando a empatia esta presente no colaborador, capacitado de
se colocar no lugar do outro e, com autenticidade, auxilia-lo (Grandey, 2003; Hur et al.,
2015; Rathi et al., 2013). A discriminacgéo da forma como sdo experienciadas as exigén-
cias emocionais no trabalho, podera ser pertinente em estudos futuros, clarificando as
diferentes relacdes estabelecidas entre os dois conceitos acima descritos, face a exaustdo
emocional.

As relagdes diretas estabelecidas entre o PsyCap e os resultados laborais positivos
foram, também, alvo de averiguacdo. Primeiramente, foi possivel corroborar, a ja longa
relacdo, entre o PsyCap e a satisfacdo laboral. As atitudes laborais promovidas pelo
PsyCap sdo, neste tipo de estudos, retratadas sucessivamente (Avey et al., 2011; Karatepe
& Karadas, 2015; Luthans et al., 2006; Paek et al., 2015; Peterson et al., 2011), o que
revela a propenséo, de trabalhadores dotados deste recurso pessoal, se sentirem satisfeitos
com o seu trabalho, alimentados pela crenca de que sdo capazes e a habilidade de dese-
nharem alternativas perante os desafios, superando-os ou integrando a aprendizagem pro-
veniente dos fracassos. Ainda que, na literatura, seja comum uma relagéo positiva signi-
ficativa entre o PsyCap e o empenhamento afetivo (Clarence et al., 2021; Jain & Kumar,
2017; Ribeiro et al., 2021), a mesma nao se revelou significativa nesta investigacdo. Ri-
beiro e colegas (2021) identificaram que, apesar da associacao se verificar, esta apenas
acontecia devido a mediacdo de determinadas variaveis, por via da dimensao da espe-
ranca. Shahwanaz e Jafri (2009), sugeriram que a relacdo entre o PsyCap e 0 empenha-
mento afetivo pode estar sujeita a existéncia de terceiras partes que afetam a magnitude e
significancia desta relacdo. Nesse sentido, e em concordancia com Ribeiro e colegas
(2021), ainda que sejam muitos os estudos que apontam para a existéncia desta relacéo,
sdo muito residuais os que explicam a forma como ela ocorre, 0 que devera ser uma aposta
para futuras investigacoes.

O engagement no trabalho assinalou uma associagao positiva com a satisfacdo no

trabalho, esperada a nivel tedrico tendo em conta a literatura (Demerouti & Cropanzano,
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2010; Lu et al., 2016; Yalabik et al., 2013). Trabalhadores com elevados niveis de vigor,
absorcéo e dedicacdo, facilmente se sentirdo satisfeitos no exercer das suas funcdes. Por
sua vez, entre o engagement no trabalho e o empenhamento afetivo ndo se estabeleceu
uma relacao estatisticamente significativa. Estas evidéncias vao ao encontro das conclu-
sOes de Gokul e colegas (2012), ao apontarem a parca influéncia do vigor e da absorcéo
no empenhamento afetivo, sugerindo que, apenas a dedicacao, no espectro das dimensdes
do engagement no trabalho, demonstrou uma relacgéo estatisticamente significativa. A se-
melhanca dos nossos resultados, também no estudo referido ndo se observou uma associ-
acao significativa entre o engagement no trabalho e o empenhamento afetivo. Ainda as-
sim, a relacdo entre estes dois constructos tem sido descrita, frequentemente, como posi-
tiva e significativa (Hakanen et al. 2006; Llorens et al., 2006).

A exaustdo emocional ndo se relacionou de forma estatisticamente significativa
com a satisfacdo profissional, o que podera indicar que os participantes neste estudo ndo
apresentam niveis de exaustdo elevados, facto que pode explicar a auséncia de qualquer
efeito na satisfacdo profissional. Por outro lado, a exaustdo emocional demonstrou uma
relacdo negativa e significativa com o empenhamento afetivo, o0 que revela consisténcia
face a literatura analisada (Peterson et al., 2011; Van den Tooren & Rutte, 2016), e que
podera ser explicado pela perda de recursos perante uma situacao de exaustdo emocional.
Nessa situacao, é de esperar que o colaborador, ao sentir-se com menos recursos para
atenuar os efeitos negativos, deixe atenuar o vinculo emocional que o liga a organizacao,
afetando o seu empenhamento afetivo (Thanacoody et al., 2014).

Por fim, testou-se o efeito moderador do PsyCap na relagé@o entre as exigéncias
emocionais e a exaustdo emocional (H4) e na relacdo entre as exigéncias emocionais e
engagement no trabalho (H5). Para a primeira, € importante referir, como feito anterior-
mente, que as exigéncias emocionais variam nos seus efeitos consoante o setor de trabalho
e a necessidade da demonstracdo e regulagédo de emocdes, podendo manifestar-se en-
quanto “surface acting” e “deep acting” (Grandey, 2003; Hur et al., 2015; Rathi et al.,
2013). Por sua vez, o PsyCap tem sido associado, por forga da sua vertente positiva, como
um caminho viavel para reduzir o efeito negativo de diversos fendmenos (L6opez-Nufiez
et al., 2020; Yin et al., 2018). Ainda que escassos, alguns estudos exploraram os efeitos
moderadores do PsyCap, na mesma relacdo que aqui se estudou (Aziz et al., 2018; Cheung
etal., 2011), ou com o burnout no lugar da exaustagdo emocional, sendo esta ultima uma

componente da primeira, extraindo efeitos significativos. O PsyCap consagrou-se na aca-
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demia pela sua vertente state-like, passivel de treino e que pode ser incrementada e de-
senvolvida nos colaboradores, capacitando-os de autoeficacia, esperanca, otimismo e re-
siliéncia, o que lhes permite sobressair na adversidade. Porém, neste estudo ndo se veri-
ficou tal efeito, de forma estatisticamente significativa. A diferenca para os estudos refe-
ridos pode situar-se na amostra, mais concretamente nas funcdes desempenhadas, pelos
participantes, nas suas profissdes. Yin e colegas (2018), discriminaram os efeitos mode-
radores do PsyCap em colaboradores que adotavam uma postura “surface acting”, onde
os efeitos da exaustdo emocional eram maiores, e “deep acting”, onde ndo se verificou
que os participantes sofressem dessa mesma exaustdo, na presenca de uma elevada pon-
tuacdo no PsyCap. Assim, a amostra podera ter uma forte influéncia nos resultados, con-
siderando que néo exista discriminagdo na forma as exigéncias emocionais se podem ma-
nifestar. Quanto ao efeito de moderacdo do PsyCap na associacdo entre as exigéncias
emocionais e 0 engagement no trabalho, a mesma foi corroborada nesta investigacao.
Ainda que, do nosso conhecimento, nenhum estudo tenha testado esta relagdo entre as
trés variaveis, dado o conhecimento tedrico abordado ao longo deste manuscrito, é facil
depreender de que forma a mesma se estabelece. Individuos com elevado PsyCap sédo
capazes de uma melhor gestdo e superacdo dos efeitos negativos das exigéncias emocio-
nais, mitigando-os e viabilizando o engagement no trabalho. Assim, perante este efeito
moderador, as exigéncias emocionais vdo afetar, mais ou menos, o engagement no traba-
Iho, consoante os niveis de PsyCap do colaborador.

Por fim, poderemos concluir que certos aspetos no trabalho devem ser trabalha-
dos, de forma a reduzir os fendmenos prejudiciais e potencializar os benéficos, com o
objetivo de equilibrar a balanca e fazer florescer resultados positivos no contexto laboral.
Ao longo do documento, foram enunciadas algumas estratégias que viabilizam essa pro-
posta, nomeadamente referentes ao reforco dos recursos pessoais, neste estudo em parti-
cular, o PsyCap, devido ao seu efeito amortecedor nas exigéncias laborais. O fortaleci-
mento do PsyCap dos trabalhadores podera ser alcangado por via do treino de cada uma
das suas dimensdes, todos passiveis de treino (Costa & Neves, 2017; Luthans et al, 2006;
Luthans et al., 2015). Seligman (1998) defendeu a adog¢do de um sistema explicativo po-
sitivo perante os acontecimentos no trabalho e vida pessoal, onde os individuos devem
esforgar-se por encontrar motivos favoraveis em situacdes desfavoraveis, adotando uma
postura otimista perante o passado. A esperanga, por sua vez, deve ser incrementada nas
organizacOes por via da adogcdo de uma estratégia de objetivos realistas e alcancaveis, de

forma a contornar falsas esperancas e possibilitar ao colaborador o alcance das suas metas
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(Cemetal., 2017; Snyder 2002; Youssef & Luthans, 2007). O treino da autoeficacia passa
por proporcionar aos colaboradores experiéncias positivas e feedback recorrente, relativo
ao seu desempenho. Para isso, é necessaria uma atuagao préxima dos supervisores, pro-
movendo, igualmente, o bem-estar dos funcionarios inseridos na organizacéo (Cem et al.,
2017; Snyder 2002; Youssef & Luthans, 2007). Quanto a resiliéncia, o seu treino podera
passar pela maximizagdo dos recursos do individuo, a exposicdo ocasional a situacdes
com um dado nivel de risco e a presenca assidua de um lider que se mostre presente no
auxilio aos colaboradores, principalmente em situacdes adversas (Luthans et al., 2006;
Luthans et al., 2015; Masten, 2001). Assim, 0 sujeito podera dotar-se de alternativas para
lidar com os desafios e superar o fracasso da melhor maneira possivel.

No que diz respeito ao engagement no trabalho, a misséo das organizacGes deve
passar, primeiramente, pela integracdo de um pensamento unificador, onde o sucesso do
colaborador correspondera ao sucesso da organizagdo. Assim, através de um trabalhador
engaged, a entidade empregadora poderad extrair o maximo potencial do mesmo, na
mesma medida em que, por consequéncia, a propria ird beneficiar deste fenémeno.
Posteriormente, parte da organizacdo viabilizar autonomia, controlo e feedback aos
trabalhadores, no exercicio das suas funcdes, além de uma postura de suporte e justica
organizacional, que se estenda a percecdo dos colaboradores (Saks, 2006). Neste
seguimento, é fundamental fomentar os recursos pessoais dos funcionarios para que
possam manter a resisténcia as inevitaveis exigéncias do trabalho (Saks, 2006). De forma
semelhante e, baseado nas carateristicas do trabalho, é possivel promover a satisfacdo no
trabalho. A autonomia e o feedback podem, também, contribuir para o fomento deste
fendmeno, associados a variedade, identidade e significado (Dugguh & Dennis, 2014;
Hackman & Oldham, 1976, 1980). Com base na crenca das carateristicas do trabalho
como alicerce da satisfacdo no trabalho, um trabalho com tarefas distintas e menos
mondtonas (variedade), com liberdade de execucdo (autonomia) e constante informacéo
relativa ao desempenho (feedback), onde o processo € acompanhado pelo trabalhador
(identidade) e entendido como significativo para os demais (significado), pode ser a chave
para uma organizacdo onde impera a satisfacdo (Dugguh & Dennis, 2014; Hackman &
Oldham, 1976, 1980). Relativamente ao empenhamento afetivo, muitas vezes associado
a satisfacdo no trabalho, € um dos fendbmenos mais desejados pelas organizages, visto
estar associado a uma vertente comportamental positiva. Como forma de estimula-lo, é
importante uma atuacdo desde o primeiro dia, dada a importancia que recai sobre o

processo de socializagdo organizacional, bem como o devido acompanhamento e
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investimento nos colaboradores, através de formacdes, avaliaces de desempenho e
suporte (Cunha et al., 2016; Morrow, 2011). Por sua vez, o respeito e inclusdo em
processos de mudanca organizacional e a aposta na lideranga e relagdes humanas, sao
pontos que devem ser considerados pelas organizacGes que visam este objetivo (Cunha et
al., 2016; Morrow, 2011).

Assim sendo, ao conciliar e fomentar estes atributos, serd possivel amenizar 0s
efeitos das exigéncias emocionais e exaustdo emocional, visto serem aspetos que dotam
o individuo de barreiras e resisténcia as consequéncias negativas dos mesmos. Ao garantir
recursos como o suporte e justica organizacional, os individuos poderdo atuar com 0s
recursos que possuem, sem ter de abdicar do seu desempenho, como forma de preservar
recursos (Dishop et al., 2019; Hobfoll, 1989; Sun & Pan, 2008; VVan den Tooren & Rultte,
2016). Posto isto, mesmo com elevadas exigéncias emocionais, é possivel mitigar os seus
efeitos, garantindo um contexto laboral sustentdvel, ao nivel da manutencdo e

desenvolvimento dos colaboradores.
3.1. Principais limitages e estudos futuros

No curso da construcao deste estudo, ocorreu a constatacdo de algumas limitagdes
que poderéo ter determinado o rumo dos resultados. Desde logo, o design transversal do
estudo, uma forma mais rapida e Gtil de gerar hipoteses, permitiu a conclusdo desta
investigacdo no espaco temporal concedido (Robinson et al., 2008). Ademais, o grande
contributo dos estudos transversais €, precisamente, abrir caminho para investigacoes
mais exaustivas e dispendiosas, com design longitudinal. Somente desta forma é possivel
inferir causalidade e medir os efeitos do tempo, algo que ndo ocorre em estudos
transversais (Robinson et al., 2008). Outra limitacdo encontra-se na aplicacdo do
protocolo de investigacao, onde algumas estratégias deveriam ter sido aplicadas de forma
a reduzir a probabilidade de variancia do método comum. Uma das principais causas para
este efeito, provem da utilizacdo do mesmo protocolo de investigacdo e formato de
aplicacédo (e.g., intervalos, ordem das perguntas) para todos os participantes, além da
adocdo de um design transversal (Podsakoff et al., 2003; Rodriguez-Ardura & Meseguer-
Artola, 2020; Schaller et al., 2015). Por ultimo, existiu alguma resisténcia em garantir a
validade convergente da medida utilizada para o PsyCap. Fornell e Larcker (1981),
definiram o valor de corte .50 na interpretagéo da AVE, valor que néo foi atingido pela
medida do PsyCap, estabelecendo-se em .426. Porém, ainda que ndo seja suficiente para
assegurar a validade convergente, os valores das cargas fatoriais e do Composite
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Reliability foram favoraveis a medida adotada, além de um valor de AVE proximo ao
valor de corte, motivos pelos quais ndo se considerou um transtorno substancial para o
estudo (Cheung et al., 2023; Dunn et al., 1994). Desta forma, estudos posteriores devem
procurar colmatar estas limitacbes apresentadas, desde logo, adotando um design
longitudinal, mais robusto e com a particularidade de permitir analisar relacdes de
causalidade, além de reduzir a variancia do método comum (Robinson et al., 2008;
Schaller et al., 2015). Outra prioridade deve ser uma maior compreensdo de certos
constructos, de forma a adotar a melhor forma de os medir, eliminando as davidas que
ficaram em aberto neste estudo, nomeadamente, relativas as diferencas praticas entre 0s

conceitos de “deep acting” e “surface acting”.
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