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Resumo

Conforme o Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho, o desempenho laboral desenvolve-se por meio do equilibrio entre demandas e recursos
do trabalho. Baseando-se nesse referencial, o presente estudo objetivou testar a mediagdo da energia organizacional produtiva nas relagdes de dois
recursos do trabalho com o desempenho laboral, bem como moderagdo da demanda percebida no trabalho na relagido dos recursos com a energia
organizacional produtiva. A amostra compds-se de 361 trabalhadores brasileiros, de ambos os sexos. A Modelagem de Equagdes Estruturais
evidenciou uma relagdo direta e positiva dos recursos do trabalho com o desempenho laboral, e as analises indiretas apontaram a mediacdo da
energia organizacional produtiva. Ainda, a demanda percebida no trabalho atenuou a associa¢do dos recursos com a energia. Concluiu-se que
os trabalhadores que apresentam niveis elevados de recursos no trabalho se sentem mais energizados e mais produtivos, trazendo vantagens as

empresas que investem em capital humano.

Palavras-chave: recursos e demandas no trabalho; energia laboral; desempenho no trabalho.

Job Resources and Job Results: the Role of
Productive Organizational Energy

Abstract

According to the Job Demands-Resources model, work performance
is developed through the balance between job demands and resources.
Based on this framework, the present study aimed to test the mediation
of productive organizational energy in the relationship of two job
resources with work performance, and the moderation of demand
perceived at work in the relationship of resources with productive
organizational energy. The sample consisted of 361 Brazilian workers,
ofboth sexes. Structural equation modeling showed a direct and positive
relationship between job resources and work performance, and indirect
analysis showed the mediation of productive organizational energy.
Furthermore, the perceived demand at work attenuated the association
of resources with energy. It was concluded that workers who have
high levels of job resources feel more energized and more productive,
bringing advantages to companies that invest in human capital.

Keywords: job resources and demands, job energy, work
performance.

Recursos Laborales y Resultados Laborales: el Papel
de la Energia Organizativa Productiva

Resumen

Segtin el Modelo de Demandas y Recursos del Trabajo, el desempefio
laboral se desarrolla a través del equilibrio entre las demandas y los
recursos del trabajo. Con esta base referencial, el presente estudio
tuvo como objetivo probar la mediacion de la energia organizacional
productiva en las relaciones de dos recursos de trabajo con el
desempefio laboral, asi como la moderacion de la demanda percibida
en el trabajo en la relacion de recursos de trabajo com la energia
organizacional productiva. La muestra estuvo compuesta por 361
trabajadores brasilefios, de ambos sexos. El Modelado de Ecuaciones
Estructurales mostro una relacion directa y positiva entre los recursos
de trabajo y el desempefio laboral, y los analisis indirectos mostraron
la mediacion de la energia organizacional productiva. Ademas, la
demanda percibida en el trabajo atenu¢ la asociacion de recursos con
la energia. Se concluy6 que los trabajadores que tienen altos niveles de
recursos en el trabajo se sienten mas energizados y mas productivos,
trayendo ventajas a las empresas que invierten en capital humano.

Palabras clave: recursos y demandas en el trabajo, energia laboral,
rendimiento en el trabajo.
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Nas ultimas décadas, ocorreram diversas mudancas no
contexto laboral, como por exemplo, as exigéncias de maior
competitividade e produtividade por parte das organizagdes,
que ocasionaram alteragdes no comportamento do trabalhador.
Assim, atualmente o trabalhador necessita lidar com a
adversidade, o que requisita que ele seja capaz de tomar decisdes.
Ele também precisa aprender a trabalhar em equipe, o que exige
que ele seja assertivo, tenha habilidade de comunicagdo e que
saiba atuar em redes hierarquicas verticalizadas (Schaufeli,
2013). Tais alteracdes atrairam o interesse de pesquisadores
organizacionais pela andlise de fatores contextuais que
influenciam as atitudes e comportamentos dos trabalhadores
nas organizagoes atuais (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker
et al., 2023).

Na esteira de tais preocupagdes, um dos construtos que
emergiu e que vem ensejando crescente nimero de investigacdes
¢ a energia organizacional produtiva, que se caracteriza como
uma experiéncia compartilhada, na qual os funcionarios
buscam satisfazer os objetivos da organizacdo em que atuam.
O referido construto manifesta-se por meio de niveis elevados
de afetos positivos (energia afetiva), de estimulagdo cognitiva
(energia cognitiva) e de comportamento proativo (energia
comportamental) nos funcionarios que buscam o alcance das
metas organizacionais (Cole et al., 2012; Gabardo-Martins,
2022).

Para a investigagdo da energia organizacional produtiva,
foi adotado como principal referencial tedrico do presente
trabalho o Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho (Job
Demand Resources — JD-R), de Bakker ¢ Demerouti (2018),
segundo o qual a energia organizacional produtiva pode
constituir-se como o elo entre os recursos do trabalho e o
desempenho laboral. Conforme o Modelo JD-R, os recursos
do trabalho impactam diretamente o bem-estar do empregado,
manifesto, por exemplo, no engajamento no trabalho, no
florescimento no trabalho, no comprometimento com a
organizagdo e na energia laboral. O bem-estar no trabalho,
por sua vez, tem relagdo direta com resultados organizacionais
positivos, pois os trabalhadores concentram-se em cumprir
suas metas e em melhorar seus processos laborais (Bakker
& Demerouti, 2017). Ademais, o Modelo JD-R prevé que
as relagdes entre os recursos do trabalho e o bem-estar no
trabalho sdo moderadas por demandas do trabalho, no sentido
de que a influéncia dos referidos recursos sobre o bem-estar é
mais significativa quando os individuos experimentam maiores
niveis de demandas do trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).

A escolha pelo uso da energia organizacional produtiva
como indicador do bem-estar no trabalho justificou-se pelo
fato de que a maioria dos estudos que adotam o Modelo
JD-R como seu principal referencial tedrico (por exemplo,
Bakker & Demerouti, 2018; Halbesleben, 2010; Huang et
al., 2016) utilizam o engajamento no trabalho como forma
de manifestacdo do bem-estar laboral. Nesse sentido, as
investigagdes tém negligenciado as analises de antecedentes
e consequentes de outras manifestagdes do bem-estar no
trabalho. Além disso, a energia organizacional produtiva ¢é
considerada benéfica para as organizagdes, na medida em
que o profissional mais enérgico em seu contexto de trabalho
tende a ser mais criativo, mais eficiente em seus pensamentos
e mais concentrado em suas tarefas, o que pode melhorar o seu
desempenho. Consequentemente, tais agdes podem beneficiar
a organizagdo em que ele atua (Spreitzer & Sonenshein, 2004).

Fundamentando-se em tais consideragdes, o presente
estudo teve como objetivo testar o papel mediador da energia
organizacional produtiva nas relagdes de dois recursos do

trabalho (suporte social no trabalho e cultura organizacional de
valorizagdo de satisfagdo ¢ bem-estar dos empregados) com o
desempenho laboral, com base no Modelo JD-R. Além disso,
buscou analisar o papel moderador do construto demandas
percebidas no trabalho na relagdo dos recursos supracitados
com a energia organizacional produtiva.

Segundo o Modelo JD-R, os recursos do trabalho tém
consequéncias de natureza motivacional e organizacional
(Bakker & Demerouti, 2018). Dessa forma, um de seus
consequentes diz respeito ao desempenho no trabalho, que
se refere ao empenho do individuo em ag¢des para cumprir
os objetivos e metas de trabalho (Coelho Junior et al., 2010).
Ainda para o modelo, os recursos do trabalho dizem respeito as
situagdes de trabalho que reduzem as demandas ocupacionais,
além de proporcionarem o alcance de metas, o crescimento
pessoal, o aprendizado e o desenvolvimento do individuo. Esses
recursos podem ser encontrados na organizagdo (oportunidades
de desenvolvimento de carreira, seguranga no trabalho), nos
relacionamentos interpessoais e sociais (supervisdo, apoio
de colegas), na organizacdo do trabalho (clareza de papéis,
participagdo na tomada de decisdes) e nas tarefas a serem
realizadas (autonomia, feedback sobre o desempenho; Bakker
& Demerouti, 2018). Foram adotados como recursos do
trabalho o suporte social no trabalho e a cultura organizacional
de valorizagdo da satisfacdo e do bem-estar dos empregados.

O suporte social no trabalho associa-se ao quanto o
individuo percebe que o apoio social da chefia e de seus colegas
existe e encontra-se disponivel para ele. Nesse sentido, esse
construto refere-se a qualidade do relacionamento interpessoal
do individuo com a chefia e os colegas (Tamayo et al., 2000). Tal
variavel foi escolhida como recurso no trabalho a ser utilizado
porque a maioria dos trabalhos ¢ moldada por interagdes
sociais. Ademais, o suporte social ¢ considerado um fator de
protegdo contra fontes de estresse e tensdo, o que possibilita
a melhora do desempenho laboral do individuo (Kossek et al.,
2011).

Outro recurso no trabalho adotado foi a cultura
organizacional, que pode ser compreendida como um conjunto
de normas que sdo compartilhadas pelos empregados de uma
organizagdo e determinam como eles devem agir, pensar e
tomar suas decisdes (Ferreira & Assmar, 2008). Segundo as
autoras, a cultura organizacional ¢ composta por sete fatores,
quatro de valores e trés de praticas organizacionais. Sdo eles:
valores de profissionalismo cooperativo; valores de rigidez na
estrutura hierarquica de poder; valores de profissionalismo
competitivo e individualista; valores associados a satisfag@o
¢ bem-estar dos empregados; praticas de integragdo externa;
praticas de recompensa e treinamento, e por ultimo, praticas de
promogao do relacionamento interpessoal. No presente estudo
foi adotado, porém, apenas a dimensdo de valores associados a
satisfagdo e bem-estar dos empregados, de modo a tornar o local
de trabalho agradavel e prazeroso em razao de tal dimensao ser
uma caracteristica positiva da organizagao no qual o individuo
encontra-se inserido (Ferreira & Assmar, 2008).

Conforme o Modelo JD-R, os recursos do trabalho
aumentam a probabilidade dos empregados alcancarem suas
metas de trabalho, em fung@o dos ambientes que lhes oferecem
mais recursos ¢ os motivam a empreenderem mais esforgos na
realizag@o de suas tarefas (Bakker & Demerouti, 2018). Seria
assim esperado que os recursos no trabalho adotados, o suporte
social no trabalho e a cultura organizacional de valorizagdo de
bem-estar e satisfagdo dos empregados, apresentassem uma
correlagdo positiva com o desempenho laboral. Congruente
com tais afirmagdes, estudos anteriores tém apresentado
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evidéncias empiricas que demonstram relagdes positivas entre
recursos do trabalho e o desempenho laboral (Borst et al.,
2019; Collie et al., 2018; Isa et al., 2016; Nuutinen et al., 2022;
Talebzadeh & Karatepe, 2019).

Com base em tais consideragdes, foram formuladas as
seguintes hipoteses:

Hipotese 1. O suporte social no trabalho apresenta uma
relagdo positiva com o desempenho laboral.

Hipotese 2: A cultura organizacional de valorizagdo de
bem-estar e satisfagdo dos empregados apresenta uma relacéo
positiva com o desempenho laboral.

Um dos pressupostos basicos da teoria JD-R ¢ o de que
os recursos do trabalho afetam positivamente os resultados do
trabalho indiretamente, por meio do indicador do bem-estar no
trabalho (Bakker & Demerouti, 2018). Postula-se, assim, que
os recursos do trabalho iniciam um processo motivacional que
impulsiona o alcance de metas, desenvolvimento e crescimento
pessoal, que se expressa em maiores niveis de energia, o que,
por sua vez, leva a melhores resultados do trabalho. A teoria
JD-R incorporou, assim, tanto as relagdes das caracteristicas
do trabalho com o bem-estar laboral, como as relagdes de tal
construto com o desempenho, ao propor que indicador do bem-
estar no trabalho medeia a associag¢do de recursos do trabalho
com o desempenho, isto é, que o potencial motivacional dos
recursos do trabalho transforma-se em melhor desempenho
por meio do bem-estar laboral. Isso quer dizer que, os
recursos do trabalho, ao se tornarem constantes, estimulam
o desenvolvimento do empregado e tendem a aumentar a sua
energia que, em consequéncia, contribui para seu melhor
desempenho (Bakker & Demerouti, 2018).

Em apoio a tais argumentos, diferentes estudos tém
demonstrado o papel mediador do engajamento no trabalho
nas relagdes entre varios recursos do trabalho e diferentes
resultados individuais e laborais (Chinelato et al., 2019; Rich
et al,, 2010; Schaufeli & Taris, 2014). O engajamento no
trabalho caracteriza-se como um estado de bem-estar afetivo-
motivacional relacionado ao trabalho, manifesto em sentimentos
de vigor, dedicagdo e absor¢dao ao trabalho (Schaufeli, 2021)
e o vigor associa-se a altos niveis de energia, que levam o
empregado a investir esforgos e persistir na realizagdo de suas
tarefas laborais, conceituo similar ao da energia organizacional
produtiva. Logo, ¢ possivel que a energia organizacional
produtiva atue também como mediadora na relagdo entre o
os recursos de trabalho e o desempenho no trabalho. Nesse
sentido, foram formuladas as seguintes hipoteses:

Hipotese 3: A energia organizacional produtiva medeia
a relacdo entre o suporte social no trabalho e o desempenho
laboral.

Hipotese 4: A energia organizacional produtiva medeia a
relacdo entre a cultura organizacional de valorizagdo de bem-
estar e satisfagdo dos empregados e o desempenho laboral.

O Modelo de Demandas e Recursos no Trabalho preve,
ainda, que as demandas do trabalho moderam as relagdes dos
recursos do trabalho com a energia no trabalho, no sentido
de que a influéncia dos referidos recursos sobre a energia
¢ fortalecida quando os individuos experimentam maiores
niveis de demandas do trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).
As demandas do trabalho referem-se aos aspectos fisicos,
psicologicos, sociais ou organizacionais que exigem do
empregado esforgo fisico e psicologico, como, por exemplo,
a sobrecarga de trabalho (Schaufeli & Taris, 2014). Tais
demandas costumam provocar alteragdes fisiologicas e custos
psicologicos que drenam a energia do empregado e o esgotam,
o que acaba por lhe levar a vivenciar o estresse. Nesse sentido,

as demandas do trabalho sdo consideradas as caracteristicas
“ruins” do trabalho, ou seja, sdo fatores que exigem esforcos
fisicos e/ou emocionais, ¢ que podem afetar o individuo
fisiologica ou psicologicamente (Schaufeli, 2017).

Na atual investigagdo, foi adotado como demanda do
trabalho, o construto demandas percebidas do trabalho que
se relaciona a percepgdo que o individuo tem sobre seu nivel
de responsabilidade laboral (Boyar et al., 2007). Tal construto
foi inserido como demanda do trabalho por se tratar de uma
variavel mais geral, que pode ser mais relevante, difundida
¢ informativa na analise de demandas do trabalho do que
examinar apenas conceitualizagdes mais restritas de demanda
laboral, como por exemplo, a sobrecarga no trabalho (Boyar et
al., 2007).

Para o Modelo JD-R, os recursos do trabalho influenciam
particularmente o bem-estar no trabalho quando as demandas
sdo altas, ou seja, quando os recursos do trabalho se tornam
mais salientes em condigdes exigentes. Isso quer dizer que
os recursos do trabalho ganham sua motivagdo potencial,
especialmente quando os funcionarios sdo confrontados com
altas demandas de trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).
Assim, seria de se esperar que a demanda percebida do trabalho
moderasse as relagdes entre os recursos do trabalho com a
energia organizacional produtiva, no sentido de que tais relagdes
seriam fortalecidas na presenca de altos niveis de demandas
percebidas do trabalho. Em consonancia com tais argumentos,
diferentes estudos tém demonstrado o papel moderador de
demandas do trabalho (como por exemplo, demandas fisicas e
emocionais, inseguranga no trabalho e conflito de papéis) nas
relagdes entre recursos do trabalho e diferentes indicadores
de bem-estar (Chen et al., 2018; Gkorezis, 2016; Zhang et al.,
2021). Isto posto, foram formuladas as seguintes hipdteses:

Hipotese 5: A demanda percebida do trabalho modera
a relagdo do suporte social no trabalho com a energia
organizacional produtiva, no sentido de tal relagdo ser mais
forte em altos niveis de demanda percebida do trabalho.

Hipotese 6: A demanda percebida do trabalho modera a
relacdo da cultura organizacional de valorizagdo de bem-estar
e satisfagdo dos empregados com a energia organizacional
produtiva, no sentido de tal relagdo ser mais forte em altos
niveis de demanda percebida do trabalho.

Este estudo traz importantes contribuigdes para a extensao
do entendimento sobre o Modelo JD-R, testando o papel
mediador da energia organizacional produtiva, no lugar do uso
do engajamento no trabalho. Além disso, a inser¢do no modelo
de outros construtos que geralmente nao sdo investigados em
conjunto, como a demanda percebida do trabalho, o suporte
social no trabalho, a cultura organizacional e o desempenho no
trabalho, contribuiu para a extensao dos resultados empiricos
que suportam o Modelo JD-R. A terceira contribuigdo do
estudo foi o teste de um modelo complexo de mediagdo
moderada que ainda ndo foi verificado empiricamente. Por fim,
o aprofundamento dessas relagdes também pode ser util aos
gestores e profissionais de recursos humanos na implantagao de
estratégias voltadas a promogdo do bem-estar e do desempenho
no trabalho e a conquista de vantagem competitiva para as
organizagdes que investirem em seu capital humano.
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Método
Participantes

A pesquisa foi constituida em dois tempos. No primeiro
tempo, ela foi respondida por 541 participantes e, no segundo
tempo, por 402 participantes. Entretanto, houve uma perda
de 41 respostas, as quais nem os e-mails nem os telefones
foram encontrados na primeira planilha de respostas, o que
impossibilitou de fazer correspondéncia entre as respostas,
e ocasionou a exclusdo dessas pessoas. Assim, houve perda
amostral de 33,3% do primeiro para o segundo tempo de
coleta de dados, permanecendo 361 respondentes ao final da
pesquisa, que compuseram a amostra descrita a seguir. Entdo,
participaram da pesquisa 361 trabalhadores brasileiros, de
diversas profissdes ¢ de ambos os sexos (64,8% do feminino),
provenientes de 13 estados e do Distrito Federal, sendo a
maior parcela amostral do Estado do Rio de Janeiro (89,5%).
Em relagdo a escolaridade, 25,2% possuiam ensino superior
incompleto, 22,2% possuiam superior completo, 21,1%
possuiam pos-graduagdo ¢ 20,6% possuiam ensino médio
completo. Os participantes trabalhavam, em sua maioria,
no setor privado (57,6%), provenientes da area da educagio
(21,6%), do comércio (19,1%) e da satde (14,1%). Quanto
ao nivel organizacional, grande parcela era formada por
funcionarios do setor administrativo ou operacional (72,6%).
A idade dos participantes variou de 18 a 74 anos (M = 35,2;
DP = 11,8); o tempo de servigo no emprego atual foi de 1 a
47 anos (M = 6,6; DP = 17,5); o tempo de servico total variou
de 1 a 51 anos (M =12,5; DP = 10,0). Para inclus@o no estudo,
utilizou-se o critério do participante ter pelo menos 18 anos, ter
disponibilidade para participar do estudo e estar trabalhando
no momento da aplicagdo da pesquisa.

Instrumentos

O suporte social no trabalho foi mensurado pela
subescala de suporte social no trabalho da Escala de Suporte
Organizacional Percebido, desenvolvida por Tamayo et al.
(2000), composta de cinco itens, respondidos por meio de
escala tipo Likert de cinco pontos, variando de ‘nunca (1) a
‘sempre’ (5). Exemplo de item: “Meu grupo se preocupa com o
bem-estar dos colegas de trabalho”. A subescala teve indice de
consisténcia interna de 0,85 (Alfa de Cronbach) e 0,86 (Omega
de McDonald), no estudo atual.

Para avaliar cultura organizacional de valorizagdo de bem-
estar ¢ satisfacdo dos empregados foi utilizada a subescala da
versdo reduzida do Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da
Cultura Organizacional, desenvolvida por Ferreira e Assmar
(2008), composta de cinco itens, a serem respondidos em
escala tipo Likert de cinco pontos, que varia de ‘ndo se aplica
de modo algum’ (1) a ‘aplica-se totalmente’ (5). Exemplo de
item: “As necessidades pessoais e o bem-estar dos funcionarios
constituem uma preocupagdo constante da empresa”’. A
subescala obteve indices de consisténcia interna de 0,93 (Alfa
de Cronbach e Omega de McDonald), no presente estudo.

Para avaliar a energia organizacional produtiva foi
utilizada uma versdo reduzida da Medida de Energia
Organizacional Produtiva, de Cole et al. (2012), adaptada ao
contexto brasileiro por Gabardo-Martins (2022). Apesar de o
instrumento ser composto por 14 itens, divididos em trés fatores
(energia afetiva, energia cognitiva ¢ energia comportamental),
no presente estudo, a fim de simplificar o modelo de pesquisa,
ele foi utilizado com uma estrutura unifatorial, na qual foram

selecionados dois itens de cada fator. Para tal intento, foi rodada
uma Analise Fatorial Confirmatoria, com os 14 itens e apenas
um fator. Foram selecionados os seis itens de maiores cargas
fatoriais (dois de cada fator) para compor a versdo reduzida
unifatorial que foi utilizada nas analises posteriores. Nesse
sentido, a escala compde-se de seis itens em formato de resposta
tipo Likert de cinco pontos, variando de ‘nunca’ (1) a ‘sempre’
(5), nos dois primeiros itens, ¢ de ‘discordo totalmente’ (1) a
‘concordo totalmente’ (5), nos outros quatro itens. Exemplo
de item: “As pessoas em meu grupo de trabalho se esforgam
para garantir o sucesso da organizagao sempre”. Os indices de
consisténcia interna, foram de 0,86 (Alfa de Cronbach e Omega
de McDonald), na atual investigagao.

O desempenho no trabalho foi avaliado pelo fator
Autogerenciamento de Desempenho da Medida de
Autoavaliagdo de Desempenho no Trabalho, de Coelho Junior
et al. (2010). O referido fator é composto de oito itens, a serem
respondidos em uma escala tipo Likert de 11 pontos, variando
de ‘discordo totalmente’ (0) a ‘concordo totalmente’ (10).
Exemplo de item: “Avalio satisfatoriamente o meu desempenho
na consecugdo de tarefas e rotinas relacionadas a minha pods-
graduacdao”. Os indices de consisténcia interna (Alfa de
Cronbach e Omega de McDonald) encontrados foram de 0,97.

As demandas percebidas do trabalho foram acessadas pelo
fator trabalho da Escala de Demandas Percebidas do Trabalho
¢ da Familia (Boyar et al, 2007), validada ao contexto
brasileiro por Gabardo-Martins e Ferreira (2019). O referido
fator ¢ composto de cinco itens, a serem respondidos por meio
de escala tipo Likert de cinco pontos, variando de ‘discordo
fortemente’ (1) a ‘concordo fortemente’ (5). Exemplo de item:
“Meu trabalho exige toda a minha ateng@o”. A subescala obteve
indices de consisténcia interna de 0,94 (Alfa de Cronbach),
e 0,95 (Omega McDonald) no presente estudo. A Tabela 1
apresenta uma sintese dos instrumentos utilizados na presente
pesquisa. Procedimentos éticos e de coleta de dados

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa
da instituicdo dos autores e, apos a aprovacao (CAAE n°
52186621.3.0000.5289), a coleta de dados foi realizada em
versdo online. Os respondentes manifestaram sua concordancia
em participar da pesquisa mediante o preenchimento do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Um formulario
foi criado no aplicativo Google Forms, com os instrumentos
a serem utilizados. Para controlar o viés comum do método,
o questionario foi aplicado em dois tempos (Jordan &
Troth, 2020). No tempo um, foram avaliadas as variaveis
independentes, mediadora e o questionario sociodemografico.
No tempo dois, foram testadas as variaveis moderadora e
dependente. Para convidar os respondentes para participarem
da segunda parte da pesquisa e associar as respostas nos dois
tempos, foi solicitado que os participantes indicassem, se
achassem oportuno, o e-mail ou o WhatsApp. Nesse sentido,
a correspondéncia entre os participantes foi realizada por meio
do WhatsApp ou do e-mail. Os individuos foram convidados a
participar, da primeira parte do estudo, por meio de mensagens
postadas no Facebook e no WhatsApp, nas quais foi enviado
o link para acesso ao questionario. Para convidar para
responder a segunda parte da pesquisa, foram enviadas novas
mensagens no WhatsApp ou no e-mail, com o link para acesso
ao novo questionario. Foram aceitos somente os respondentes
que concordassem em participar da pesquisa, por meio da
assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
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Tabela 1

Sintese dos instrumentos utilizados na pesquisa

Instrumento Autores Resposta Exemplo de item Alfa de Omega
Cronbach Mc
Donald
Escala de Suporte Organizacional Tamayo etal. 1—Nuncaa5—  Meu grupo se preocupa com o bem-estar dos colegas de 0,85 0,86
Percebido (2000) Sempre trabalho
Instrumento Brasileiro para Avaliagdo  Ferreira e 1 -Nao se Aplica  As necessidades pessoais ¢ 0 bem-estar dos funcionarios 0,93 0,93
da Cultura Organizacional de Assmar de modo algum  constituem uma preocupagao constante da empresa
valorizagdo de bem-estar e satisfagdo  (2008) 5 - Aplica-se
dos empregados Totalmente
Escala de Medida de Energia Cole et al. 1 -Nuncaa5—  Aspessoas em meu grupo de trabalho se esforgam para 0,86 0,86
Organizacional Produtiva (2012) Sempre garantir o sucesso da organizagdo sempre
Medida de Autoavaliagdo de Coelho 1- Discordo Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na 0,97 0,97
Desempenho Junioretal.  totalmente a consecugao de tarefas e rotinas relacionadas a minha pos-
(2010) 10 - Concordo graduagdo
totalmente
Escala de Demandas Percebidas do Boyar et al. 1 - Discordo Meu trabalho exige toda a minha atengdo 0,94 0,95
Trabalho e da Familia (2007) fortemente a

5 - Concordo
fortemente

Além disso, os respondentes foram informados sobre o carater
voluntério da pesquisa, e sobre o anonimato de suas respostas.

Procedimentos de Analise de Dados

As informacdes coletadas foram tabuladas no software
estatistico Jamovi, versdo 2.2.5, seguidas das analises por
meio do software MPlus (versdo 8.1). Na avaliacdo da
confiabilidade de cada escala foram calculados os indices de
consisténcia interna por meio do coeficiente Alfa de Cronbach
e do Omega McDonald. No teste das hipoteses foi utilizada a
Modelagem de Equagdes Estruturais, que pode ser vista como
uma combinacdo de analise fatorial e regressdao, com foco na
investigacdo de construtos latentes (Xia & Yang, 2019). Para
tanto, foram inicialmente verificados os pressupostos para
a utilizacdo de tal andlise. Em seguida, foi feita uma analise
fatorial confirmatoria para cada instrumento, a fim de verificar
suas estruturas. Posteriormente, foi realizada a analise do
modelo estrutural para verificar as relagdes entre os construtos
doestudo. Uma vez que os dados ndo obedeceram ao pressuposto
de normalidade (os itens do instrumento tiveram resultados
significativos no teste de Kolmogorov-Smirnov), utilizou-se o
estimador Weighted Least Square Mean and Variance Ajusted
(WLSMYV), declarando-se os itens como variaveis categoricas-
ordinais. Atendendo-se as recomendagdes de Xia e Yang (2019),
foram adotados os seguintes indicadores: y%/gl < 5; GFI1> 0,95;
AGFI>0,95; TLI> 0,95; RMSEA < 0,05. No teste de hipoteses,
buscando simplificar o modelo, as varidveis independentes e
moderadora foram computadas como variaveis observadas,
por meio dos seus escores médios. E as variaveis mediadora e
dependente foram inseridas como variaveis latentes no modelo.

Tabela 2

Indices de Ajuste e Variagio das Cargas Fatoriais dos Modelos Testados

Resultados

Inicialmente, com o objetivo de avaliar a estrutura interna
dos instrumentos utilizados, foram realizadas as Analises
Fatoriais Confirmatorias para cada escala e, em seguida, a
analise do modelo de medida, com cada variavel sendo inserida
como um fator. Nessa andlise, a Escala Energia organizacional
produtiva, composta por seis itens, foi considerada como
unifatorial, nas analises realizadas, conforme o principio da
parcimonia (Volpato, 2007).

Os instrumentos tiveram sua estrutura confirmada, com a
retengdo de todos os itens e obtencao de bons indices de ajuste.
O modelo de medida também apresentou bons indices de
ajuste, demonstrando, assim, que os itens podem ser explicados
por suas respectivas varidveis latentes. Os resultados dessas
analises podem ser observados na Tabela 2.

No modelo de medidas, foram analisadas, ainda, a
correlacdo fatorial entre as varidveis. Conforme pode ser
observado na Tabela 3, existe correlagdo significativa entre as
variaveis do estudo.

Para o teste das hipdteses, de maneira inicial, foi testada
a relacdo direta das varidveis independentes (suporte social
no trabalho — SST e cultura organizacional de valorizagdo
da satisfacdo e do bem-estar do empregado — COSBE) com
a variavel dependente (autopercepcdo de desempenho no
trabalho (ADT). Os resultados, evidenciaram, porém, que
na presenca das duas VIs concomitantemente no modelo de
pesquisa, somente o suporte social no trabalho apresentou
relacdo significativa com a VD. Tal resultado pode ter sido
ocasionado pela correlagdo forte encontrada entre as Vs (0,88;

2649

Modelos ¥ (gh) CFI TLI RMSEA A Cargas Fatoriais
Suporte social no trabalho (1 fator — 5 itens) 17,97(4) 0,99 0,97 0,05 0,61-0,88 (M =0,78)
Cultura organizacional (1 fator — 5 itens) 27,72(5) 0,99 0,99 0,08 0,84-0,90 (M = 0,88)
Energia organizacional produtiva (1 fator — 6 itens) 35,86(8) 0,99 0,98 0,07 0,47-0,87 (M =0,73)
Demanda percebida no trabalho (1 fatores — 5 itens) 33,08(5) 0,99 0,99 0,07 0,86-0,91 (M =0,89)
Autopercepgao de Desempenho no trabalho (1 fatores — 8 itens) 69,54(19) 0,99 0,99 0,08 0,88-0,93 (M=0,91)
Modelo de medidas 802,33(367) 0,99 0,98 0,06 0,50-0,94 (M = 0,86)

Notas. y* = qui-quadrado; g/ = graus de liberdade; CFI = Comparative Fix Index; TLI = Tucker-Lewis Index RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; A = variagao
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Tabela 3
Correlagdes entre as Variaveis

Variaveis 1 2 3 4
1. C.O. de satisfacao e bem-estar - - - -
2. Suporte social no trabalho 0,88 - - -
3. Energia organizacional produtiva 0,75 0,70 - -
4. Desempenho no trabalho 0,35 0,52 0,41 -
5. Demanda percebida no trabalho -0,39 -0,50 -0,40 -0,31

Nota. *Todas as correlagdes estdao no nivel de p < 0,001.

p < 0,001). Considerando, assim, que a alta colinearidade
entre as variaveis poderia estar impossibilitando que ambas
apresentassem relagdes significativas com a VD, quando
analisadas em conjunto, optou-se pelo uso de dois modelos
distintos: um com o suporte social no trabalho como variavel
independente; e o outro com a cultura organizacional de
valorizagdo da satisfacdo e do bem-estar do empregado como
variavel antecedente.

Sem a presenga das variaveis mediadora e moderada, o
SST apresentou relagdo significativa com a ADT (SST — ADT:
0,51; p < 0,001), o que possibilitou a confirmagdo da Hipdtese
1 (““O suporte social no trabalho apresenta uma relagdo positiva
com o desempenho laboral”). E a COSBE relacionou-se
significativamente com a ADT (COSBE — ADT: 0,34; p <
0,001), o que forneceu evidéncias empiricas para a confirmagio
da Hipotese 2 (“A cultura organizacional de valorizagdo de
bem-estar e satisfacdo dos empregados apresenta uma relagdo
positiva com o desempenho laboral”).

O passo seguinte consistiu em inserir a variavel
mediadora nos modelos de pesquisa. Na presenga da energia
organizacional produtiva (EOP), a relagdo do SST com a ADP
reduziu, entretanto continuou significativa (SST — ADT: 0,42;
p <0,001). Além disso, a associa¢do do SST com a EOP (SST
— EOP: 0,62; p < 0,001), da EOP com a ADP (EOP — ADT:

Figura 1

0,14; p < 0,05), e o efeito indireto da EOP (SST — EOP —
ADT: 0,09; p < 0,05), também foram significativos. O efeito
total foi de 0,51 (p < 0,001). Tais resultados indicam que a
EOP mediou parcialmente a relagdo entre SST e ADP, o que
confirmou a Hipotese 3 do estudo (“A energia organizacional
produtiva medeia a relagdo entre o suporte social no trabalho e
o desempenho laboral”).

No outro modelo, na presenga a EOP, a associacdo do
COSBE com a ADP reduziu e deixou de ser significativa
(COSBE — ADT: 0,10; p > 0,05). Outrossim, a relagdo da
COSBE com a EOP (COSBE — EOP: 0,72; p < 0,001), da EOP
com a ADP (EOP — ADT: 0,33; p < 0,001), e o efeito indireto
da EOP (COSBE — EOP — ADT: 0,24; p < 0,001), também
foram significativos. O efeito total foi de 0,34 (p < 0,001),
também foram significativos. O efeito total foi de 0,34 (p <
0,001). Estes resultados indicam que a EOP mediou totalmente
arelagdo da COSBE com a ADP, o que evidencia a Hipdtese 4
(“A energia organizacional produtiva medeia a relagdo entre a
cultura organizacional de valorizacao de bem-estar e satisfagio
dos empregados ¢ o desempenho laboral™) foi corroborada.

No que tange a natureza dos efeitos da interacdo entre o
SST e a demanda percebida no trabalho (DPT) sobre a EOP,
observou-se que a DPT moderou a relagdo positiva do SST
com a EOP, no sentido de que tal relagdo ¢ mais fraca entre
os individuos que apresentam niveis maiores de DPT (Figura
1). Cumpre registrar que com a interagdo do SST com a DPT,
a relagdo do SST com a EOP foi de 0,56 (p < 0,001). Estes
achados nao permitem a confirmagdo da Hipotese 5 (“A
demanda percebida do trabalho modera a relagdo do suporte
social no trabalho com a energia organizacional produtiva, no
sentido de tal relagdo ser mais forte em altos niveis de demanda
percebida do trabalho”). A Figura 2 traz a representacdo
grafica, com os indices de ajuste, do modelo de pesquisa em
que o suporte social no trabalho se constituiu como variavel
independente.

Um efeito significativo da interagdo entre a COSBE ea DPT

Moderagao da demanda percebida no trabalho na relagao do suporte social no trabalho com a energia organizacional produtiva
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Figura 2
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sobre a EOP também foi observado. Pode-se afirmar, assim,
que a DPT moderou a relagdo da COSBE com a EOP, uma vez
que tal relacdo ¢ mais fraca entre os individuos com niveis
mais altos de DPT (Figura 3). Tais resultados ndo possibilitam
que a Hipétese 6 (“A demanda percebida do trabalho modera a
relag@o da cultura organizacional de valorizagdo de bem-estar
e satisfagdo dos empregados com a energia organizacional
produtiva, no sentido de tal relacdo ser mais forte em altos
niveis de demanda percebida do trabalho) seja confirmada. Vale
destacar que, com a interagdo da COSBE com a DPT, a relagdo
da COSBE com a EOP foi de 0,65 (p <0,001). A Figura 4 traz
a representagdo grafica, com os indices de ajuste, do modelo
de pesquisa em que a cultura organizacional de valorizagdo
de satisfacdo e do bem-estar do empregado foi utilizada como
variavel independente.

Figura 3

O presente estudo avaliou, com base no Modelo JD-
R, as relagdes do suporte social no trabalho e da cultura
organizacional de valorizagdo de satisfacdo ¢ bem-estar
dos empregados (recursos do trabalho) com o desempenho
laboral. Além disso, verificou o papel mediador da energia
organizacional produtiva e moderador da demanda percebida
no trabalho. Os resultados apontaram para a existéncia de
uma relagdo direta e positiva dos recursos do trabalho com
o desempenho laboral. Ademais, evidenciaram que a energia
organizacional produtiva medeia tais relagdes. Outrossim,
foi observado que na presenca de altos niveis de demandas
percebidas no trabalho, as relagcdes dos recursos do trabalho
com a energia organizacional produtiva sdo enfraquecidas.
Tais evidéncias empiricas acarretam importantes implicagdes
teodricas e praticas.
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Implicacdes Tedricas

No presente trabalho, o suporte social no trabalho e a
cultura organizacional de satisfagdo e bem-estar relacionaram-
se positiva e significativamente com a autopercepgdo de
desempenho no trabalho, o que forneceu sustentagdo empirica
para as Hipoteses 1 e 2 do estudo.

Tais resultados sdo semelhantes as evidéncias empiricas
de estudos anteriores (Borst et al., 2019; Collie et al., 2018;
Isa et al., 2016; Nuutinen et al., 2022; Talebzadeh & Karatepe,
2019), que demonstraram uma relagdo positiva entre recursos
do trabalho e resultados laborais. O presente estudo fornece
apontamentos adicionais aos pressupostos do Modelo JD-R
(Bakker & Demerouti, 2017), que afirma que niveis de recursos
no trabalho potencializam resultados positivos, uma vez que
tais recursos sdo considerados responsaveis pelo processo
motivacional extrinseco, no qual uma das consequéncias ¢ a
melhora do desempenho no trabalho (Bakker & Demerouti,
2017).

Os achados ora relatados demostraram, ainda, que
a energia organizacional produtiva mediou parcialmente
a relacdo positiva do suporte social no trabalho com a
autopercepgdo de desempenho, e totalmente a associagdo
positiva da cultura organizagdo de satisfacdo e bem-estar com
a autopercepc¢do ¢ desempenho no trabalho no trabalho, o
que sustentou as Hipoteses 3 e 4 do estudo. Estes resultados
estabelecem uma simetria com estudos que tém apontado para
o engajamento do trabalho como mediador nas relagdes de
recursos do trabalho com resultados laborais (Chinelato et al.,
2019; Rich et al., 2010; Schaufeli & Taris, 2014), evidenciando,
dessa forma, que a energia organizacional produtiva também
pode ser vista como um indicador de bem-estar no trabalho, ao
atuar como mediadora dessas mesmas relagdes. Tais resultados
vao ao encontro do Modelo JD-R, segundo o qual os recursos
do trabalho iniciam um processo motivacional que impulsiona
o alcance de metas, desenvolvimento e crescimento pessoal,
que se expressa em maiores niveis de energia, o que, por sua
vez, leva a melhores resultados do trabalho (Schaufeli & Taris,
2014).

Por fim, observou-se que as demandas percebidas do
trabalho tiveram um papel moderador, ao atenuar as relagdes
dos recursos do trabalho com a energia organizacional
produtiva, o que impediu a confirmagdo das Hipdteses 5 ¢ 6
da presente pesquisa. Estes apontamentos divergem do que
¢ afirmado no Modelo JD-R, no qual um dos pressupostos ¢é
o de que, quando as demandas laborais sdo altas, os recursos
do trabalho ganham uma motivagdo potencial, ou seja, os
recursos do trabalho influenciam mais fortemente o bem-estar
no trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).

Uma possivel explicagdo para a divergéncia encontrada
pode relacionar-se aos diferentes tipos de demandas existentes,
segundo o Modelo JD-R. As demandas desafiadoras
estdo associadas ao contexto organizacional e, apesar de
serem estressantes, favorecem o crescimento pessoal do
individuo e a obtengdo de ganhos futuros. Nesse sentido,
estas demandas poderiam fortalecer as relagdes de recursos
com o bem-estar no trabalho (Bakker & Demerouti, 2018).
Por outro lado, as demandas de obstaculo relacionam-se a
distintos fatores estressores do ambiente organizacional, que
impossibilitam o crescimento pessoal, a concretizagdo de
objetivos e a aprendizagem. Assim, tais demandas podem
atrapalhar a percepgdo dos recursos do trabalho e prejudicar o
funcionamento eficaz no trabalho (Bakker & de Vries, 2021),
0 que justificaria o amortecimento na relagdo dos recursos do

trabalho com a energia organizacional produtiva.
Implicagoes Metodologicas

Os resultados ora relatados fornecem evidéncias empiricas
adicionais ao Modelo JD-R, importante referencial para a
explicacdo de como os recursos e as demandas do trabalho
interagem para a melhora do desempenho organizacional
(Bakker & Demerouti 2018). A forma como o modelo empirico
foi testado, com as variaveis independentes e moderadora
estimadas como varidveis observadas, por meio do calculo
da média de todos os seus itens, e as variaveis mediadora e
dependente como varidveis latentes, traz uma importante
contribuicdo metodologica para o uso do Modelo JD-R. Isso
porque o uso mesclado de variaveis observadas e de variaveis
latentes pode facilitar a analise, em fungdo de reduzir a
quantidade de parametros a serem estimados num modelo de
moderagao latente (Valentini et al., 2018).

Outra implicagdo metodologica que pode ser citada
associa-se ao fato de que a variavel moderadora enfraqueceu as
relagdes dos recursos do trabalho com a energia organizacional
produtiva. Tal implicagdo ¢ importante e vai ao encontro
do estudo de Bakker et al. (2023), no artigo em que foram
destacadas novas descobertas empiricas e inovagdes tedricas
em relagdo ao Modelo JD-R. No referido trabalho, os autores
afirmam que as demandas do trabalho podem tanto fortalecer,
quanto enfraquecer a relagdo dos recursos com o bem-estar no
trabalho.

Implicacdes Praticas

No que se refere as implicagdes praticas, o estudo
fornece diretrizes para gerentes de empresas, para aumentar o
desempenho dos funcionarios. Por exemplo, para que a empresa
proporcione um ambiente capaz de melhorar o desempenho
dos funcionarios, torna-se necessario que a gestdo considere
que existem varios tipos de demandas de trabalho e recursos
de trabalho experimentados que podem afetar os resultados
da organizagdo. Como as demandas de trabalho podem afetar
negativamente a experiéncia do trabalhador com os recursos
laborais, a organiza¢do precisa reduzir ou lidar com tais
demandas para nao prejudicar os individuos e a si propria.

Além disso, o estudo sugere que os recursos laborais, bem
como a energia organizacional produtiva, sdo benéficos para
os empregados e as organizagdes, pois contribuem para um
melhor desempenho no trabalho. As organizagdes brasileiras
podem se beneficiar de tais achados e obterem vantagem
competitiva, ao intervir no contexto de trabalho como forma de
favorecer que os individuos se sintam energizados em relagdo
as suas atividades laborais diariamente. Para isso, as empresas
devem fornecem aos seus funcionarios diferentes recursos no
trabalho, como o suporte social no local de trabalho e a cultura
organizacional de valorizagdo de satisfacdo e bem-estar dos
funcionarios. Dessa forma, as organizagdes contribuem para
que os individuos sejam mais propensos a se sentirem com
energia em suas atividades laborais e a obterem resultados
positivos, como o desempenho no trabalho.

Limitac¢des e Estudos Futuros

Apesar das implicagdes tedricas, metodologicas e praticas,
este estudo apresentou algumas limitagdes. A primeira diz
respeito a modalidade de coleta de dados em dois momentos
distintos, a qual inviabilizou a permanéncia de todos os
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voluntarios como respondentes nos dois tempos do estudo, e
impossibilitou a correspondéncia entre algumas respostas.
Outra limitacdo refere-se as dificuldades de generalizagdo
dos resultados para as demais regides brasileiras, devido a
concentragdo dos participantes em um tnico estado do Brasil,
o Rio de Janeiro. Além disso, o estudo foi baseado em medidas
de autorrelato, o que acarretar a falta de comprometimento e
levar a problemas associados a varidncia comum do método
(Jordan & Troth, 2020). Por fim, apesar de coleta ter sido
realizada em dois tempos, a analise foi realizada como um
estudo de corte transversal.

Investigagdes futuras poderiam aprofundar a rede
nomologica do construto da energia organizacional produtiva
no que diz respeito a suas relagdes com outros recursos e
demandas do trabalho ndo explorados nesse estudo. Seria
interessante pesquisas de natureza longitudinal que pudessem
também contribuir com resultados mais solidos em torno da
relagdo da energia com resultados positivos no contexto do
trabalho. Além disso, para uma agenda futura, a realizagdo
de um estudo multinivel contribuiria para a verificagdo
da relevancia dos resultados no nivel do individual e
organizacional. Sugere-se também que seja testado de forma
conjunta o possivel papel moderador de demandas desafiadoras
e de obstaculo, para verificar se a demanda desafiadora
potencializa o efeito de recursos do trabalho sobre o bem-estar
laboral, enquanto a demanda de obstaculo atenua tal efeito, ao
prejudicar a percepgdo do trabalhador dos recursos laborais.
Por fim, uma futura investigagao envolvendo profissionais de
organizagdes publicas e privadas de forma equilibrada seria
significativa e poderia contribuir para o aprofundamento da
compreensao das diferengas no desempenho dos trabalhadores
em ambos 0s segmentos.

Consideracdes Finais

Apesar das limitagdes mencionadas, o presente estudo
trouxe uma contribuigdo para a literatura ao apresentar
evidéncias empiricas, ainda ndo estudadas, sobre um modelo
de relagdes entre recursos ¢ demandas do trabalho com o
desempenho laboral, destacando energia organizacional
produtiva em seu papel mediacional. Pode-se concluir, assim,
que situagdes positivas advindas das organizagdes poderdo
indubitavelmente ser benéficas para os individuos e as
organizagdes, pois contribuem para o sucesso no trabalho.
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