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Recursos laborais, engagement e desempenho dos
trabalhadores: Um estudo numa empresa da area

da grande distribuicao
Rui Filipe Rebocho'?, Carla Santarém Semedo’ & Nuno Rebelo dos Santos'’

A mudanca no paradigma da gestao das empresas para uma maior preocupacao
com o seu capital humano tem permitido o surgimento de novas formas de encarar
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0 sucesso organizacional. E ao ter por base esse pressuposto que o presente estudo
pretende analisar as relacoes entre o engagement no trabalho e os recursos laborais e
as implicacoes que os mesmos tém para o desempenho dos trabalhadores. Para isso,
contamos com a participacao de 101 trabalhadores duma empresa multinacional da area
da grande distribuicao de equipamentos para o lar, que preencheram os questionarios
e anexaram aos mesmos os resultados das suas avaliacdes de desempenho formais.
Os resultados obtidos reforcam a importancia dos recursos laborais no surgimento
do engagement no local de trabalho e levam-nos a reflectir sobre a adequabilidade
dos sistemas formais de avaliacdo do desempenho. As implicacdes deste estudo sao
discutidas a luz da sua relevancia para a gestao de recursos humanos.

PALAVRAS-CHAVE: engagement no trabalho; recursos laborais; desempenho dos
trabalhadores; avaliacao de desempenho

Durante muito tempo a Psicologia de uma forma geral, e a Psicologia da Saude
Ocupacional em particular, dedicaram-se predominantemente ao estudo dos
aspectos negativos na saude das pessoas, negligenciando o estudo e a procura de
compreensao dos recursos e formas “dptimas” do funcionamento humano (Bakker,
Schaufeli, Leiter & Taris, 2008a). E nesse sentido que a area da Psicologia Positiva,
dando continuidade ao movimento da Psicologia Humanista, vem reafirmar que
é importante que a Psicologia procure ser mais abrangente na compreensao do
funcionamento do ser humano, e que deve por isso considerar também os aspec-
tos mais positivos do seu comportamento, interiorizando que o tratamento nao
€ apenas o conserto daquilo que estara mal, mas também o fomentar daquilo
que é melhor (Dutton & Sonenshein, 2009; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
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A aplicacao destes pressupostos as areas organizacional e do trabalho tem por-
tanto o seu foco na melhoria da eficacia e da qualidade de vida nas organizacoes
(Donaldson & Ko, 2009), sendo o seu pressuposto o de que as organizacdes, ao
focarem-se em conceitos positivos, podem criar as condicdes necessarias para
fazer sobressair nos seus membros o que eles tém de melhor e assim procurar
estabelecer pontes entre o desenvolvimento humano e o desenvolvimento eco-
némico (Froman, 2009).

E exemplo disso a Psicologia da Satide Ocupacional, disciplina que surgiu tendo
em vista a melhoria da qualidade de vida laboral, a proteccao e seguranca dos
trabalhadores, e a promocao de ambientes de trabalho saudaveis (Quick, Tetrick,
Adkins & Klunder, 2003). Os principios fundadores da Psicologia da Saude
Ocupacional tém revelado portanto ser inapropriado ndo reconhecer também como
relevantes os aspectos positivos do trabalho na vida das pessoas, pois isso € algo
que deixaria incompleta a compreensao global sobre o significado de trabalhar
(Salanova & Schaufeli, 2004; Schaufeli & Salanova, 2007). E ao procurar mudar o
foco do estudo da Psicologia para passar a abranger tanto os aspectos negativos
como os positivos, a Psicologia Positiva podera assim devolver especificamente a
Psicologia da Saude Ocupacional o seu cariz positivo, centrado nos principios ja
referidos (Schaufeli & Salanova, 2007).

Segundo Salanova e Schaufeli (2004), esta evolucao no paradigma da Psicologia
da Saude Ocupacional pode trazer grandes contributos para a inovacao das poli-
ticas das organizacoes. Essencialmente, as organizacdes comecam gradualmente
a consciencializar-se que os colaboradores sao o seu recurso mais valioso e a peca
fundamental para o sucesso organizacional (Camara, Guerra & Rodrigues, 2010;
Costa, 2003; Gomes et al., 2008); e como tal, para que os seus desempenhos sejam
vantajosos para as mesmas, € imprescindivel que a sua salide e bem-estar este-
jam assegurados (Schaufeli & Salanova, 2007). Mais especificamente, Salanova e
Schaufeli (2004) defendem que o engagement no trabalho, conceito emergente
na Psicologia Positiva, é altamente relevante para as organizacoes, e pode ser o
eixo de aproximacao ideal entre a Psicologia da Saude Ocupacional e a Gestao
de Recursos Humanos.

O engagement no trabalho

O engagement no trabalho é entdo um estado afectivo-cognitivo positivo e per-
sistente relacionado com o trabalho, que é caracterizado por vigor, dedicacao e
absorcao, e que ndo esta focalizado num objecto, evento, individuo ou comporta-
mento em particular (Bakker et al., 2008a; Salanova & Schaufeli, 2004; Schaufeli



& Salanova, 2007; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002; Simpson,
2009). Este construto tem vindo a ser distinguido de conceitos como o workaho-
lism, ou trabalho compulsivo (Schaufeli, Taris & Bakker, 2006; Schaufeli, Taris &
Van Rhenen, 2008), e o flow (Csikszentmihalyi, 1997; Schaufeli & Salanova, 2007),
e tem-se mostrado positivamente relacionado com outras variaveis de bem-estar
psicolégico como o comprometimento organizacional, a satisfacao no trabalho, o
envolvimento no trabalho (Hallberg & Schaufeli,2006; Maslach, Schaufeli & Leiter,
2001), e 0 enraizamento no trabalho (Halbesleben & Wheeler, 2008).

O engagement no trabalho tem vindo portanto a revelar-se um conceito relevante
no que se refere ao bem-estar psicologico, na medida em que colaboradores
com engagement elevado estao mais satisfeitos com o trabalho, sentem-se mais
comprometidos e leais para com a organizacao em que trabalham e tém menos
intencoes de a deixar por outra; para além disso demonstram condutas mais
proactivas e de iniciativa pessoal, estando mais motivados a aprender coisas
novas e a aceitar novos desafios no trabalho (Salanova & Schaufeli, 2004). Ou
seja, sao colaboradores que estao dispostos a ir mais além daquilo que é esperado
ou lhes € exigido.

Antecedentes do engagement no trabalho: Os recursos laborais

Os recursos laborais referem-se aos aspectos do trabalho que sao capazes de
reduzir as exigéncias do mesmo e os custos fisicos e psicolégicos a elas associados,
que permitem atingir os objectivos de trabalho, e que podem estimular o cres-
cimento, a aprendizagem e o desenvolvimento individual (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Pinto & Chambel, 2008).
Existem multiplos recursos no trabalho, no entanto, cinco tipos de recursos tém
sido reconhecidos como sendo cruciais para a maioria das profissoes, sao eles: a
autonomia, o apoio social dos colegas, o coaching da supervisao, o feedback sobre
o desempenho, e as oportunidades de desenvolvimento profissional (Bakker &
Demerouti, 2007; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009a).

De acordo com a teoria da Conservacao dos Recursos (Hobfoll, 1989), as pessoas
procuram criar, proteger e manter os recursos laborais, na medida em que o stress
ocorre no local de trabalho quando esses recursos sao ameacados, quando se
perdem, ou quando nao se obtém nenhum retorno ap6s um investimento signifi-
cativo de recursos. Como tal, as pessoas, no seu trabalho, investem os seus recursos
para se protegerem de possiveis perdas, para repor perdas ou para ganhar outros
recursos, pois aqueles que os possuem sao mais capazes de adquirir ganhos, algo
que levara ao surgimento de resultados positivos (Hobfoll,1989; Pinto & Chambel,
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2008; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Os recursos laborais,
no sentido do que é também defendido pelo modelo das exigéncias-recursos do
trabalho proposto por Demerouti e colaboradores (2001), revelam ter portanto
um potencial motivacional, na medida em que permitem o desenvolvimento
pessoal e profissional, a aprendizagem e o crescimento dos colaboradores, e por-
que podem ser instrumentais na aquisicao dos objectivos de trabalho (Bakker &
Demerouti, 2007; Pinto & Chambel, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004). E seja pela
satisfacao das necessidades basicas, seja pela aquisicao de objectivos, a presenca
de recursos laborais leva ao engagement no trabalho,enquanto que a sua auséncia
promove uma atitude de cinismo face a este (Bakker & Demerouti, 2007; Karatepe
& Olugbade, 2009).

Varios tém sido os estudos que tém vindo a mostrar empiricamente esta relacao
positiva entre diversos recursos laborais e o engagement no trabalho (Hakanen,
Bakker & Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004), sendo que especificamente
estudos longitudinais tém vindo a reforcar essa ideia, encontrando evidéncia
empirica que sustenta, ndo sé um efeito preditivo dos recursos laborais no enga-
gement no trabalho (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Schaufeli, Bakker & Van
Rhenen, 2009),como mais concretamente indicios de uma relacao de reciprocidade
entre os recursos laborais e 0 engagement, em que os recursos laborais facilitam a
mobilizacdo de recursos adicionais através do reforco no engagement do trabalho
(Weigl et al., 2010; Xanthopoulou et al., 2009a). Deste modo, a primeira hipdtese
de investigacao € a seguinte:

Hipotese 1: Os recursos laborais (apoio social dos colegas, coaching da supervisao,

feedback sobre o desempenho, e oportunidades de desenvolvimento profissional)
relacionam-se positivamente com o engagement no trabalho (vigor, dedicacao e
absorcao).

Efeitos do engagement no trabalho: O desempenho profissional

Ao nivel de efeitos do engagement no trabalho, podemos afirmar, como referido
anteriormente, que este construto pode ter um papel crucial no desenvolvimento
das pessoas dentro do contexto organizacional e que, ao constituir-se como um
elemento importante no bem-estar e na satde ocupacional dos colaboradores
podera levar a resultados positivos nas organizacoes (Schaufeli & Salanova, 2007),
como é o caso do desempenho profissional.

Poderemos definir o desempenho profissional dos colaboradores de uma orga-
nizacao como o valor total esperado, para a organizacao, dos episédios compor-



tamentais realizados pelos individuos que nela trabalham durante determinado
periodo de tempo (Motowidlo, 2003). Ou seja, o desempenho profissional refere-se
a contribuicao dada pelos colaboradores para os resultados do negdcio e para a
eficacia organizacional, e através da qual possam acrescentar valor a organizacao,
ajudando-a a alcancar os seus objectivos e a ter sucesso (Camara et al., 2010;
Costa, 2003). Assim, a compreensao sobre o mesmo e as dimensoes que o consti-
tuem (Arvey & Murphy, 1998; Mohammed, Mathieu & Bartlett, 2002; Motowidlo,
2003) revelam-se cruciais para o desenvolvimento e implementacao de praticas
organizacionais promotoras de bons desempenhos e de sistemas de avaliacao do
desempenho mais justos e rigorosos (Arvey & Murphy, 1998; dos Santos, Correia
& Oliveira, 2006).

Deste modo, o desempenho e, mais especificamente, a sua avaliacao e gestao
ocupam um lugar central na Gest3o de Recursos Humanos, sendo elementos
indispensaveis para a gestao do capital humano devido as influéncias, directas
e indirectas, que tém na produtividade das organizacdes (Camara et al., 2010;
Fernandes & Caetano, 2000). E entdo nesse sentido que o estudo das relacoes
entre o engagement no trabalho e o desempenho profissional se desenvolve, na
medida em que quanto mais positivo e promotor de bem-estar for o ambiente de
trabalho das organizacoes, maior a dedicacao e motivacao dos seus colaboradores
e maior sera também a produtividade da organizacao (Bakker, Van Emmerik &
Van Riet, 2008b; Fernandes & Caetano, 2000; Taris & Schreurs, 2009).

Nesse sentido, varios autores tém vindo a defender que o engagement dos cola-
boradores € importante para as organizacoes porque aumenta o desempenho
financeiro das mesmas, pois organizacoes com colaboradores engaged levam a
melhorias na qualidade dos servicos, tém clientes mais satisfeitos e que, como
tal, estao mais fidelizados a organizacao, o que por sua vez conduzira a maio-
res lucros a longo termo por parte desta (Piersol, 2007; Poglianich & Antonek,
2009). Adicionalmente, Bakker (2009) menciona quatro razées pelas quais
trabalhadores com engagement elevado tém um melhor desempenho: estes
trabalhadores manifestam com frequéncia emocdes positivas, como felicidade,
alegria e entusiasmo; manifestam também melhor satde fisica e psicolégica;
criam os seus proprios recursos laborais e pessoais e transferem o seu engage-
ment para os outros.

Ainda assim, no que se refere concretamente a investigacao empirica, sao ainda
poucos os estudos que analisaram a relacao entre o engagement no trabalho
e o desempenho, mas, de acordo com alguns autores, os resultados obtidos
parecem ser promissores (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker et al., 2008a), na
medida em que estes tém apontado para relacoes positivas e significativas
entre os dois construtos (Schaufeli et al., 2006), entre esses dois construtos e
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um melhor clima de servico e uma maior fidelizacao dos clientes (Salanova,
Agut & Peird, 2005), e entre o engagement no trabalho e os lucros, a produti-
vidade (Harter, Schmidt & Hayes; 2002; Harter, Schmidt & Killham, 2003) e os
resultados financeiros diarios (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli,
2009b). Face a estes resultados, a segunda hipdtese que o presente estudo
pretende investigar é a seguinte:

Hipdtese 2: O engagement no trabalho (vigor, dedicacdo e absorcao) esta relacio-
nado de forma positiva com o desempenho dos colaboradores.

Adicionalmente, de modo a procurar formas de fomentar essa melhoria na
satisfacao e no bem-estar dos colaboradores, Beal, Weiss, Barros e MacDermid
(2005) propdem que a alocacao de recursos para a tarefa é crucial para um bom
desempenho. Ou seja, se os colaboradores nao conseguem implicar todos os seus
recursos na tarefa que estao a desempenhar nao conseguirao ter desempenhos
“6ptimos”. Isto porque as caracteristicas do trabalho, como é o caso dos recursos
laborais, induzem determinados acontecimentos no local de trabalho que deter-
minam os estados psicolégicos dos colaboradores, e que por sua vez, moldam
0s seus comportamentos no trabalho (Xanthopoulou et al., 2009b). Tal vai ao
encontro do que é proposto pelo processo motivacional inerente ao modelo das
exigéncias-recursos do trabalho (Bakker & Demerouti, 2007), que sugere que os
recursos laborais sao os principais despoletadores do engagement no trabalho dos
colaboradores e consequentemente de melhores desempenhos. Nesse sentido,
alguns estudos tém vindo a estabelecer que a disponibilidade de recursos laborais
se relaciona positivamente com os niveis de engagement dos colaboradores, que
por sua vez se relacionam de forma positiva com os seus desempenhos (Bakker
& Bal, 2010; Xanthopoulou et al., 2009b). Deste modo, a terceira hipétese de
investigacao ¢ a seguinte:

Hipdtese 3: Os recursos laborais (apoio social dos colegas, coaching da supervisao,
feedback sobre o desempenho, e oportunidades de desenvolvimento profissional)
relacionam-se positivamente com o desempenho dos colaboradores.

Finalmente, combinando as hipdteses anteriores, o presente estudo pretende
analisar também se os recursos laborais impulsionam resultados positivos nos
trabalhadores através do engagement no trabalho, em que este, por sua vez, tera
um efeito mediador na relacao entre os recursos laborais e o desempenho, pelo
que a formulacdo da quarta hipétese é a seguinte:

Hipétese 4: O engagement no trabalho (vigor, dedicacdo e absorcao) medeia a
relacdo entre os recursos laborais (apoio social dos colegas, coaching da supervisao,
feedback sobre o desempenho, e oportunidades de desenvolvimento profissional)
e o desempenho dos colaboradores.



Método

Procedimentos e Participantes

Para a concretizacao do estudo recorreu-se a uma empresa multinacional na area
da grande distribuicao de produtos e equipamentos para o lar, a actuar na regiao
de Portugal. Algumas semanas depois da autorizacao por parte da sua Direccao
de Recursos Humanos, e antes da realizacao das avaliacoes de desempenho, foram
entregues os questionarios a todas as chefias da empresa para que, aquando da
preparacao e organizacao para as avaliacoes, distribuissem pelos seus subordina-
dos esses questionarios juntamente com a explicacao, o pedido de colaboracao
no estudo e um envelope para cada questionario.

Os colaboradores que concordaram livremente em participar preencheram previa-
mente os questionarios e entregaram-nos ja dentro do envelope selado as suas
chefias durante a realizacao das suas entrevistas finais de avaliacao de desempe-
nho. No final das mesmas, os resultados dessas avaliacdes foram agrafados aos
respectivos envelopes dos participantes, tendo as chefias o cuidado adicional de
eliminar todas as referéncias que os pudessem identificar. Terminada essa fase, as
varias chefias enviaram esses envelopes aos investigadores que, no momento da
recepcao dos mesmos, atribuiram um cédigo alfanumérico a cada um, de modo a
mais facilmente manusearem os questionarios e tratarem os dados. Todos estes
passos destinaram-se a assegurar o anonimato e a confidencialidade das respostas
dos participantes, bem como a procurar garantir que a informacao cedida pelos
participantes nos questionarios nao teria qualquer utilizacao ilegitima na sua
avaliacao de desempenho e que tao pouco seria consultada por quaisquer supe-
riores hierarquicos ou por pessoas que nao estivessem directamente relacionadas
com a investigacao.

Desta forma, da populacao referida contribuiram para o estudo, com o preen-
chimento completo dos questionarios e respectiva devolucao, um total de 101
participantes, pertencentes as diversas seccdes de todas as lojas e sede que
existem no pais. Em termos de caracterizacao da amostra, a distribuicao por
género foi bastante equilibrada, com 50.5% dos participantes pertencentes ao
sexo masculino e 49.5% ao sexo feminino. A média de idades foi aproximada-
mente de 33 anos (M=32.71; DP= 7.51). Relativamente ao estado civil, a amostra
apresentou-se dividida essencialmente entre sujeitos casados e solteiros (45.5%
dos participantes cada), sendo que uma minoria da amostra era divorciada ou
viliva (5.9% e 1% respectivamente). A maioria dos participantes (65.3%) perten-
cia a base da estrutura hierarquica da empresa, 31.7% dos participantes eram
chefias intermédias e 2% eram chefias de topo. Em termos de antiguidade na
organizacao, 36.6% dos participantes tinham entre 1 e 5 anos, e 38.6% entre 5
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€10 anos; e em menor nimero, 13.9% entre 10 e 20 anos, 8.9% entre 6 meses e
1ano, e 1% ha menos de 6 meses.

Instrumentos

Engagement no trabalho.

Para medir o engagement no trabalho, foi realizada uma traducao para portugués
do questionario de auto-relato UWES — Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli,
& Bakker, 2003), na sua versao total de 17 itens, que se baseia nas trés componen-
tes constituintes do mesmo, vigor (6 itens, ex: “No meu trabalho, sinto-me cheio
de energia”), dedicacao (5 itens, ex: “Estou entusiasmado com o meu trabalho”) e
absorcdo (6 itens, ex: “O tempo voa quando estou a trabalhar”). Relativamente a
pontuacao deste questionario, esta varia entre o e 6 (o- Nunca; 1- Quase Nunca;
2- Raramente; 3- Por vezes; 4- Muitas vezes; 5- Quase Sempre e; 6- Sempre), sendo
pontuado sempre pela positiva, ou seja, nao é necessaria a inversao dos itens.

Finalmente, ao nivel da analise da consisténcia interna, sao apresentados, na Tabela
1, 0s resultados do estudo original realizado pelos autores da prova (Schaufeli,
& Bakker, 2003) e do presente estudo. Sdo apresentados, para os dois casos, 0s
valores das trés subescalas do UWES, mas também os valores do conjunto dessas
trés subescalas.

Tabela 1. Coeficientes de fidelidade das escalas de engagement

Estudo original Presente estudo
(N=2313) (N=101)

Vigor .83 .87

Dedicacao .92 .92

Absorcao .82 .88

Escala Total .93 .96

Como podemos verificar pela Tabela 1, 0s valores do alfa de Cronbach sao mais elevados
ou idénticos (no caso da escala Dedicacao) no que se refere ao estudo actual, em
comparagao com o estudo original. Esse aspecto aliado ao facto de que valores de
alfa de Cronbach acima de .80 sao indicadores de muito boa fidelidade (Almeida &
Freire, 2003), vem reforcar a boa consisténcia interna da UWES no presente estudo,
apesar do valor do alfa de Cronbach para a escala total ser acima dos .95, o que
de acordo com Almeida e Freire (2003) pode ser indicativo de itens redundantes.

Sendo a versao aplicada, uma traducao realizada pela equipa de investigacao, e
tendo sido submetida a uma populacao diferente da dos estudos de referéncia,



procedeu-se também a uma analise factorial exploratéria, tendo em vista verificar
se a estrutura factorial era semelhante a encontrada pelos autores da escala. Dessa
analise factorial foram extraidos dois factores, sendo que todos os itens do ques-
tionario saturaram principalmente no factor 1, algo que vai ao encontro do que é
afirmado pelos autores da escala (Schaufeli, & Bakker, 2003). De acordo com estes, é
possivel utilizar a escala total de engagement em alternativa as suas trés subescalas
(vigor, dedicacao e absorcdo), para além de que é comum em alguns estudos ver-se
a utilizacao da escala total aquando da investigacao de relacoes entre o engage-
ment e outros construtos (por exemplo, Halbesleben & Wheeler, 2008; Hallberg &
Schaufeli, 2006; Schaufeli & Bakker,2004). Esse aspecto, juntamente com o facto do
factor 1 explicar também 61.32% da variancia, confirmam que estamos perante um
construto unidimensional de engagement no trabalho para a amostra em estudo.
Recorreu-se, ainda assim, de forma pontual, as trés subescalas referidas com o intuito
de melhor discriminar as possiveis relacdes entre as variaveis.

Recursos Laborais.

No que se refere aos recursos laborais, optou-se por incluir na investigacao
especificamente os 5 recursos que tém sido considerados os mais relevantes
para a maioria das profissdes (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou et al.,
2009a). Para os medir, recorreu-se a traducao de um questionario baseado no
modelo das exigéncias-recursos do trabalho, resultante de uma compilacao
de varias escalas que tém sido utilizadas em alguns estudos anteriores (e.g.,
Xanthopoulou et al., 2007; 2009a).

Mais especificamente, para a autonomia, foi utilizada uma escala de 3 itens
(ex: “Tem flexibilidade na execucdo do seu trabalho?”) desenvolvida por Bakker,
Demerouti e Verbeke (2004, cit. por Xanthopoulou et al,, 2007; 2009a), a partir
do instrumento de conteldo de trabalho de Karasek. Para medir o apoio social
dos colegas foi utilizada uma escala de 3 itens (ex: “Caso seja necessdrio, pode
pedir ajuda aos seus colegas de trabalho?”), também desenvolvida por Bakker et
al. (2004, cit. por Xanthopoulou et al., 2007; 2009a). Relativamente ao coaching
da supervisdo, este foi medido com uma escala de 5 itens (ex: “O meu supervisor
demonstra consideracdo pelos meus problemas e desejos face ao meu trabalho”)
baseada numa adaptacao holandesa de Le Blanc (1994, cit. por Xanthopoulou
et al,, 2007; 2009a) da Leader-Member Exchange Scale de Graen e Uhl-Bien. Para
medir o feedback sobre o desempenho, utilizou-se uma escala de 3 itens (ex: “Eu
recebo informagao suficiente sobre os meus objectivos de trabalho”) desenvolvida
por Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli e Schreurs (2003, cit. por Xanthopoulou
et al., 2009a). Finalmente, para medir as oportunidades de desenvolvimento
profissional, utilizou-se uma escala de 3 itens (ex: “O meu trabalho oferece-me a
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possibilidade de aprender coisas novas”) também desenvolvida por Bakker et al.
(2003, cit. por Xanthopoulou et al., 2007; 2009a).

Todos os itens relativos aos recursos laborais mencionados tém uma pontuacao que
varia entre 1e 5 numa escala de frequéncia (1- Nunca; 2- Por vezes; 3- Regularmente;
4- Muitas vezes; 5- Sempre), com a excepcao dos itens das oportunidades de
desenvolvimento profissional, que t€m uma pontuacao de 1a 5 mas numa escala
de concordancia (1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Neutro; 4- Concordo; 5-
Concordo totalmente). Também neste caso todos os itens dos recursos laborais
sao pontuados no sentido positivo.

Relativamente a analise da consisténcia interna, os coeficientes de fidelidade sao
0s que se apresentam na Tabela 2, tanto para as cinco subescalas como para a
escala total de recursos laborais. Os dados apresentados nessa tabela mostram-
nos valores de alfa de Cronbach acima dos .70, sendo a maioria superior a .80 e
inferior a .95, 0 que de acordo com o que é recomendado para a fidelidade dos
questionarios, representa uma consisténcia interna muito boa para as escalas em
questao (Almeida & Freire, 2003).

Tabela 2. Coeficientes de fidelidade das escalas de recursos laborais

Presente estudo

(N=101)
Autonomia 7
Apoio social dos colegas .83
Coaching da supervisao* .92
Feedback sobre o desempenho* .89
Oportunidades de desenvolvimento profissional .81
Escala Total .94

*Analise factorial realizada considera estas subescalas como um sé factor, com um valor
de alfa na ordem dos .94.

Tal como no caso da escala de engagement no trabalho, também se procedeu a
uma analise factorial exploratéria por forma a verificar a estrutura factorial da
escala. Ap6s rotacao Varimax, foram extraidos 4 factores, que explicam 73.96% da
variancia. Todos os itens das subescalas coaching da supervisao e feedback sobre o
desempenho saturaram no primeiro factor, tendo sido as Unicas subescalas cujos
itens saturaram no mesmo factor. Se procurarmos analisar uma possivel razao
para esta situacao, facilmente chegamos a uma explicacao, pois todo o processo
de avaliacao de desempenho na populacao em causa é feito pelos seus supervi-



sores directos. Ou seja, toda a informacao sobre os seus objectivos e resultados
de trabalho é fornecida pela supervisao, bem como todo o acompanhamento das
suas prestacoes nas funcoes que desempenham é realizado por esta. Por esses
motivos &€ compreensivel esta associacao do feedback sobre o desempenho a figura
do supervisor para a amostra em estudo, pelo que se optou pela designacao “Apoio
da supervisao” para denominar o factor 1.

Ja para os restantes factores nao se levantaram questdes na sua interpretacao.
O factor 2 é composto exclusivamente pela totalidade dos itens que compdem
a escala Oportunidades de desenvolvimento profissional. No factor 3 saturaram
todos os itens que compdem a escala Apoio social dos colegas, e finalmente, no
factor 4 saturaram todos os itens que se reportavam a escala Autonomia.

Desempenho Profissional.

Finalmente, para medir o desempenho dos participantes, recorreu-se aos resulta-
dos dos processos de avaliacao de desempenho anual da empresa, pois a mesma
tem um sistema de avaliacao implementado que culmina numa entrevista final
de avaliacao na qual é utilizado um ficheiro de avaliacdo que disponibiliza um
resultado quantificavel da prestacao do colaborador. Nesse ficheiro sao avaliados
diversos aspectos relacionados com o seu desempenho na empresa, como € o caso
dos conhecimentos sobre a empresa e responsabilidades inerentes as funcoes,
das competéncias chave exigidas pela empresa, e do cumprimento dos objecti-
vos individuais estabelecidos no ano anterior. Daqui reverte um resultado global
quantificavel numa escala que pode ir de o a 140 pontos, em que pontuacoes
abaixo dos 50 pontos sao consideradas aquém do esperado pela empresa; entre
0s 50 e 0s 70 pontos sdo consideradas pontuacdes razoaveis para a empresa; entre
0s 70 e 05 100 pontos as pontuacdes sao consideradas muito boas; e acima dos
100 pontos sao consideradas pontuacoes excepcionais. Optou-se por esta medida
do desempenho, pois trata-se de um instrumento concreto que é utilizado pela
empresa para avaliar o desempenho dos seus colaboradores e que tem repercussoes
praticas nas suas vidas de trabalho e na evolucao dentro da empresa em questao.

Resultados e Analise de Dados

Estatistica Descritiva
Na Tabela 3 sdo apresentados os calculos dos valores médios das pontuacoes
obtidas para cada uma das variaveis em estudo, bem como os valores dos seus
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desvios-padrao. A tabela em questao mostra-nos que as pontuacoes médias obti-
das tanto para o engagement no trabalho e respectivas dimensoées, como para
todos os recursos laborais em estudo, se situam dentro dos intervalos médios
das pontuacdes obtidas nos respectivos estudos de validacao (Schaufeli & Bakker,
2003) e de referéncia (ex: Xanthopoulou et al., 2007; 2009a) destas escalas, ainda
que os valores médios obtidos neste estudo se encontrem, de uma forma geral,
ligeiramente acima das médias de referéncia. A Unica excepcao € a dimensao
dedicacao que apresenta um valor ligeiramente inferior por comparacao com o
estudo de validacao (Schaufeli & Bakker, 2003).

Finalmente, em relacao aos resultados da avaliacao de desempenho, esta apresenta
uma média de resultados relativamente elevada (acima dos 70 pontos), ainda
que, o valor do desvio-padrao (14.82) revele alguma dispersio no que se refere a
esses mesmos resultados.

Tabela 3. Médias e desvios-padrao das variaveis em estudo

Variaveis Média Desvio-padrao
Engagement (total) 3.97 1.07

Vigor (engagement) 4.23 0.98
Dedicacao (engagement) 3.84 118

Absorcao (engagement) 3.78 1.20
Autonomia 3.84 0.74

Apoio social dos colegas 3.85 0.86

Apoio da supervisao 3.53 0.97
Oportunidades de desenvolvimento profissional  3.48 0.79
Resultados da Avaliacao de Desempenho 78.70 14.82

Estudo de Correlacoes

De modo a testarmos as hipéteses, recorreu-se ao calculo das correlacdes entre
as variaveis em estudo. Os resultados encontram-se expressos na Tabela 4, que
revela que as trés dimensdes do engagement estao fortemente relacionadas
entre si no sentido positivo (p<.o1), sendo que os valores destas correlacdes sao
bastante elevados. Também os quatro recursos laborais em estudo apresentaram
associacoes positivas e significativas entre si a um nivel de significancia de .o1.



Tabela 4. Correlacoes de Pearson entre as variaveis em estudo

1. Engagement (total) -

2.Vigor (engagement) 95 -
3.Dedicacdo (engagement) .94* 85" -
4.Absorcdo (engagement) .96* .85 85" -

5. Autonomia .59 .53 .55 A7 -

6.Apoio social dos colegas  .49* .42" 50" 45" 54" -

7.Apoio da supervisao 54 48" 58  .;1* 52* 58" -

8.0DP g1t 62" 74t 62" 51t 48%  .66F -
9.Result. Av. Desempenho .14 12 19 12 .08 .01 .08 .08 -

* p<.o1

Como pode ser também verificado através da Tabela 4, tanto o engagement no
trabalho considerado como unidimensional,como também as suas trés dimensoes
constituintes (vigor, dedicacao e absorcao), relacionaram-se em sentido positivo e de
modo significativo, com todos os recursos laborais, sendo que todas essas situacoes
também se referem a um nivel de significancia de .o1. Deste modo, fica confirmado
que, para a amostra em estudo, quando existe um aumento numa destas variaveis,
a outra variavel evolui no mesmo sentido, pelo que se verifica a hipétese 1.

Ja no que se refere aos resultados da avaliacao de desempenho, apesar dos valores
das suas correlacoes ainda serem positivos, estes sao relativamente baixos e nao
se apresentam quaisquer relacoes estatisticamente significativas entre os resul-
tados das avaliacoes de desempenho e os niveis do engagement e de nenhuma
das suas dimensoes, como também nao os ha com nenhum dos recursos laborais
em estudo. Desta forma, para a amostra em estudo, ndo se verificam as hipoteses
de investigacao 2 e 3 que supunham respectivamente, uma relacao no sentido
positivo entre o engagement no trabalho e o desempenho dos colaboradores, e
entre os recursos laborais e esse mesmo desempenho.

Regressao linear com mediacao

De modo a podermos testar a hipétese 4, seria necessario recorrer a uma regressao
linear com mediacao, pois esta hipétese supunha que o engagement no trabalho
serviria de mediador entre os recursos laborais e o desempenho dos colaborado-
res. No entanto, ao nao se verificarem as relacoées postuladas nas hipéteses 2 e 3,
também nao as havera na hipdtese 4, pelo que nao se justifica testa-la.
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Ainda assim, foi encontrada uma relacao significativa entre o engagement no
trabalho e os recursos laborais, como postulado na hipétese 1, pelo que se justifi-
cou aprofundar a analise desta relacao, nomeadamente averiguar se os recursos
laborais predizem o engagement no trabalho.

Regressao linear entre recursos laborais e engagement.

O sumario do modelo de regressao linear dos recursos laborais enquanto predito-
res do engagement no trabalho apresenta um coeficiente de correlacao multipla
razoavel (.73), e um coeficiente de determinacao ajustado de .52, ou seja, podemos
afirmar que 52% da variabilidade total do engagement no trabalho é explicada
pelos recursos laborais em estudo, o que de acordo com Maroco (2003) é consi-
derado um ajustamento aceitavel do modelo aos dados.

Para determinar se o modelo de regressao ajustado é significativo, foi calculada
uma ANOVA de regressao, cujos resultados sao apresentados na Tabela 5. Ao
verificar a tabela em questao, podemos afirmar que o modelo ajustado aos dados
é significativo, pois o nivel de significancia é inferior a .05, 0 que nos da a indica-
cao de que pelo menos um dos recursos laborais possui um efeito significativo
sobre a variacao do engagement no trabalho. Para verificar se todos os recursos
laborais contribuem de igual forma para o modelo de regressao, ou seja, se todos
os recursos laborais tém um efeito significativo na predicao do engagement no
trabalho, recorremos aos resultados apresentados na Tabela 6.

Tabela 5. ANOVA da Regressao entre recursos laborais e engagement

gl F p-value
Regressao 4 23.568 .000
Residuos 81
Total 85

A analise dos valores absolutos dos coeficientes de regressao padronizados
permite-nos concluir que especificamente as Oportunidades de Desenvolvimento
Profissional e a Autonomia sao os recursos laborais que apresentam as maio-
res contribuicdes relativas para explicar o comportamento do engagement
no trabalho (.51 e .20 respectivamente). Verificando os niveis de significancia
apresentados podemos constatar que de facto as oportunidades de desenvol-
vimento profissional afectam significativamente o engagement (p<.os) e que
a autonomia apresenta um valor muito préximo da significancia (p=.057), pelo
que se conclui que apenas estes dois recursos afectam de forma significativa
o engagement no trabalho.



Tabela 6. Peso da contribuicao dos recursos laborais para o modelo de regressao

Coeficientes nao Coeficientes
padronizados padronizados t p-value

B Erro padrao Beta
(Constante) -36 47 -0.77  .445%
Autonomia .29 A5 .20 1.93 .057
Apoio social dos colegas A3 12 R 110 273
Apoio da supervisao .04 12 .04 0.33 740
ODP 74 A5 .51 5.11 .000

Discussao dos Resultados

Relacdes entre os recursos laborais e o engagement no trabalho

As relacdes positivas e significativas encontradas entre os recursos laborais e o
engagement no trabalho vao no sentido esperado face a forte evidéncia empirica
de estudos anteriores que apontam para relacdes nesse mesmo sentido (Bakker
& Demerouti, 2008; Bakker et al., 2008a; Salanova & Schaufeli, 2004; Schaufeli
& Salanova, 2007). Especificamente, dada a relacao de predicao encontrada dos
recursos laborais face ao engagement, podemos concluir que este estudo representa
mais um contributo para o reforco da ideia de que ambientes de trabalho que
sejam ricos em recursos laborais promovem o engagement nos seus colaboradores.
Ou seja, o presente estudo conseguiu reforcar a ideia de que os recursos laborais
funcionam como um facilitador para o aparecimento do engagement no trabalho,
e que estes parecem ter importancia por si s6 dado o seu potencial motivacional
forte, na medida em que quanto mais recursos estejam disponiveis no trabalho,
maior € a probabilidade de conseguir trabalhadores com elevados niveis de enga-
gement e que estejam mais aptos para gerar e acumular mais recursos (Bakker &
Demerouti, 2007; Salanova et al., 2005; Salanova & Schaufeli, 2004).

No entanto, dos resultados que apontam para que os recursos laborais predizem
o engagement no trabalho podem ainda ser retiradas algumas consideracoes
que podem ser especificas da amostra em estudo. O modelo de regressao linear
apresentado indica que especificamente as oportunidades de desenvolvimento
profissional e a autonomia sao os recursos que mais contribuem de forma sig-
nificativa para o surgimento do engagement no trabalho, o que podera ser expli-
cado pela possibilidade destes serem os recursos laborais mais relevantes para
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a amostra em questao, fazendo com que a sua importancia para o surgimento
do engagement naquele contexto de trabalho seja superior. Ainda assim, tal nao
retira importancia aos restantes recursos laborais que foram estudados, ou seja,
nem ao apoio social dos colegas nem ao apoio da supervisao, na sua relacao com
0 engagement, pois como mostram os resultados, estas duas categorias também
apresentam uma relacao significativa e positiva com o engagement no trabalho,
para além das relagdes positivas com os restantes recursos laborais, pelo que a
sua existéncia e manutencao representam uma mais-valia para a promocao do
bem-estar dos colaboradores em qualquer ambiente de trabalho.

A auséncia de relacoes significativas com o desempenho

A auséncia de relacoes significativas dos recursos laborais e do engagement no
trabalho com os resultados da avaliacao de desempenho dos colaboradores exige
uma reflexao e uma procura de explicacdes mais aprofundadas. Isto porque nao sé
estes resultados nao vao ao encontro da literatura consultada, como também a con-
clusao que poderia ser retirada dos mesmos —de que a disponibilidade de recursos,
e de que a existéncia de colaboradores vigorosos, dedicados e que se conseguem
absorver no seu trabalho, nao conduzem a melhores desempenhos —ndo parece de
facto ser uma conclusao muito légica, e sera a partida demasiado simplista face a
complexidade do conceito de desempenho. De facto, se verificarmos a investigacao
empirica que tem sido realizada sobre estas relacoes e que foi encontrada para
sustentacdo tedrica, podemos constatar a diversidade de medidas que tém sido
consideradas como medidas de desempenho, sinal que este pode ser abordado de
variadas formas. A titulo de exemplo, Salanova e colaboradores (2005) recorreram
as percepcoes dos clientes sobre o desempenho no atendimento dos colaboradores;
Xanthopoulou e colaboradores (2009b) utilizaram os resultados financeiros diarios
obtidos, enquanto que Schaufeli e colaboradores (2006) e Bakker e Bal (2010) recor-
reram a escalas de auto-relato preenchidas pelos proprios participantes sobre o seu
desempenho, tanto intra como extra-papel. Como podemos constatar, o presente
estudo foi o Unico, dentro da investigacao empirica consultada, a recorrer a um ins-
trumento de avaliacao do desempenho pertencente a uma empresa, que é aplicado
pelos supervisores dos participantes e que como tal tem um papel significativo nao
s6 na vida da empresa em questao, como também na vida profissional dos seus
colaboradores, na medida em que representa o resultado formal do seu desempenho
e da sua prestacao na organizacao em que estao inseridos, com consequéncias para
a sua evolucao dentro da mesma.

Partindo entao desta constatacao, podemos chegar a algumas explicacdes possiveis
para a falta de resultados estatisticamente significativos que se obteve na amostra



em estudo relativamente as relagdes dos recursos laborais e do engagement no
trabalho com os resultados da avaliacao de desempenho formal dos participan-
tes. Ndo € nosso intuito afirmar que o instrumento de avaliacao do desempenho
aplicado e desenvolvido pela empresa em questao nao sera indicado. Contudo,
ao nao reconhecer colaboradores mais engaged e com mais facilidade em acu-
mular recursos é possivel que tenha algumas limitacoes, pois podera nao estar a
ter em conta todas as contribuicdes com valor para a organizagao. Por exemplo,
como defendem Schaufeli e Salanova (2007) é possivel que colaboradores mais
vigorosos, mais dedicados e mais absortos nos seus trabalhos tenham a partida
uma maior predisposicao para irem mais além das suas obrigacdes e a fazerem
mais do que aquilo que lhes € exigido, comparativamente aqueles colaboradores
que se limitam a fazer o que lhes esta estipulado. Ou seja, é possivel que pessoas
com niveis de engagement elevados tenham, para além de um bom desempenho
de tarefas, também um maior desempenho contextual. Logo, um sistema de
avaliacao que tenha um maior peso na avaliacao do cumprimento das funcoes,
nao estara a partida a ter em conta estes desempenhos contextuais. E de facto,
no que se refere ao instrumento utilizado pela empresa, mesmo sendo parte da
avaliacao dedicada a componente contextual do desempenho (especificamente a
avaliacao das competéncias chave exigidas pela empresa), essa parte tem um peso
bastante inferior ao ser considerada na globalidade das restantes componentes
da avaliacao, que sao claramente dedicadas ao desempenho de tarefas (especifi-
camente a avaliacdo dos conhecimentos sobre a empresa, das responsabilidades
inerentes as funcdes e do cumprimento dos objectivos individuais estabelecidos).

Outra possibilidade explicativa da auséncia de resultados pode prender-se com
os vectores temporais dos sistemas de avaliacdo do desempenho referidos por
dos Santos e colaboradores (2006). Ao analisarmos o instrumento de avaliacao de
desempenho que foi utilizado, € notéria uma prevaléncia do vector retrospectivo,
ou seja, de uma avaliacdo muito centrada no passado, em detrimento de uma
procura por uma mudanca do futuro ou de um foco no desenvolvimento do desem-
penho e na melhoria da eficacia organizacional, algo que é mais caracteristico de
um vector progressivo. Sendo o engagement no trabalho um conceito bastante
relacionado com aspectos motivacionais, interrogamo-nos se sera possivel que o
engagement possa variar de acordo com esses vectores temporais. No entanto, nao
foi encontrada literatura que coloque ou investigue esta questao, pelo que nao
passa de uma conjectura, que ainda assim julgamos ser interessante averiguar.

Finalmente, outro aspecto a considerar prende-se com o facto de que a eficién-
cia e a eficacia dos sistemas de avaliacao de desempenho, dependem muito da
maturidade e competéncia dos principais interlocutores que estao envolvidos nos
processos (dos Santos et al., 2006). De facto, no instrumento utilizado verificou-se
uma discrepancia significativa na atribuicao da pontuacao por parte de alguns
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avaliadores em situacdes idénticas especificas (concretamente na componente de
cumprimento dos objectivos quando por alguma razao esses mesmos objectivos
nao foram estipulados), o que pode por isso estar a deturpar de alguma forma
os resultados finais das avaliacoes e consequentemente ser a causa da falta de
relacoes significativas dos recursos laborais e do engagement no trabalho com o
desempenho dos participantes no estudo.

Limitacoes e estudos futuros

O estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser consideradas. Em primeiro
lugar, a presente investigacao consiste num estudo transversal quando a partida,
e de acordo com Weigl e colaboradores (2010) os estudos longitudinais sdo mais
dinamicos e permitem de forma mais consistente testar empiricamente teorias e
relacoes, e chegar a conclusoes que os estudos transversais a partida ndo atingem.
Em segundo lugar, a avaliacdo de desempenho, apesar de ter sido efectuada no
mesmo momento em que foram medidas as restantes varidveis em estudo, refere-
se ainda assim ao desempenho do ano anterior relativamente ao momento em
que a avaliacao e a medicao das variaveis ocorreram. Este aspecto faz com que as
relacoes entre ambas possam sair algo comprometidas, visto que acabamos por
estar a procurar relacoes entre variaveis que ocorreram em momentos distintos. No
entanto, este seria um aspecto sempre dificil de colmatar num estudo transversal
e também dada a natureza do instrumento de medida do desempenho utilizado
mais centrada numa avaliagao do passado.

Em terceiro lugar, uma outra limitacao que importa destacar prende-se com
as diversas categorias profissionais que existem na amostra. Tendo em conta a
investigacao que defende valores de engagement diferenciados de acordo com
a categoria profissional (Schaufeli & Bakker, 2003), teria sido relevante procurar
analisar possiveis diferencas nao s nesta variavel, mas também na disponibili-
dade de recursos laborais e no desempenho face as varias e distintas categorias
profissionais existentes. De facto, com a preocupacao pelo anonimato dos par-
ticipantes, tal distincao ndo foi realizada o que pode ter influenciado de certa
forma os resultados obtidos.

Outras limitacdes podem ainda ser apontadas ao presente estudo. Especificamente
a questao da amostragem, na medida em que estamos perante uma amostra por
conveniéncia, 0 que faz com que sejam necessarias algumas reservas na extrapolacao
e na generalizacao dos resultados obtidos. Também o facto dos itens das escalas
utilizadas se encontrarem todos no mesmo sentido (positivo) pode ter alguma
influéncia nas respostas dos participantes. E finalmente, acreditamos que uma



amostra mais robusta, ou seja, com um maior nimero de participantes, poderia de
certa forma ter contribuido para a obtencdo de resultados ainda mais concretos.

Desta forma, as sugestoes para estudos futuros vao principalmente no sentido
da realizacao de investigacoes que tenham em conta as limitacoes referidas e
que as procurem eliminar. Também consideramos ser interessante que se opte
por estudos e investigacdes empiricas que recorram aos sistemas de avaliacao
de desempenho formais que sao utilizados nas organizacoes, como medida do
desempenho dos participantes, para a analise das relacdes que se procuraram
averiguar no presente estudo. Defendemos esta ideia, na medida em que esta
avaliacdo representa aquilo que é tido em conta pelas empresas como o desem-
penho real dos seus colaboradores, e que como tal tem um significado importante
tanto para essas empresas como para os colaboradores que nelas trabalham,
sendo aspectos fundamentais na sua evolucdo e desenvolvimento profissionais.

Para além disso, acreditamos ser pertinente que, ao recorrer-se as avaliacoes formais
do desempenho, se procurem analisar as hipoteses colocadas acerca da ausén-
cia de relacées significativas com o desempenho neste estudo, especificamente
possiveis diferencas no engagement entre desempenho de tarefas e desempenho
contextual, entre vectores temporais do sistema de avaliacao (retrospectivo e
progressivo), ou outros aspectos que nao tenham sido abordados aqui e que
possam ser importantes no estudo do desempenho.

Conclusoes

Apesar das limitacdes referidas, € importante salientar que este estudo representa
mais um contributo para a defesa do argumento de que ambientes de trabalho
que sejam prosperos em recursos laborais permitem mais facilmente que os
colaboradores que neles trabalham se sintam vigorosos, dedicados e absortos
relativamente aos seus trabalhos. Especificamente, os resultados permitem
concluir que colaboradores auténomos, que recebam apoio suficiente tanto dos
seus colegas como dos seus supervisores, e que tenham oportunidades para se
desenvolverem profissionalmente tendem a apresentar niveis mais elevados de
engagement no seu trabalho.

Apesar de nao se terem confirmado as restantes hipoteses de investigacao, acredi-
tamos que esse aspecto acabou por ser um factor importante no estudo, pois como
afirmam Almeida e Freire (2003) “qualquer ciéncia precisa conhecer estudos que ngo

provaram as hipoteses ou cujos resultados contrariam conhecimentos ‘consolidados’

" (p. 215). Essencialmente, a auséncia de relacdes com os resultados da avaliacao
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de desempenho veio dar uma nova perspectiva aos contributos que Schaufeli e
Salanova (2007) acreditam que a Psicologia da Satde Ocupacional, através do
engagement no trabalho, pode trazer para a Gestao de Recursos Humanos. Isto
porque para além de poder desempenhar um papel crucial no desenvolvimento do
capital humano das organizacoes, especificamente por ser um elemento positivo
e essencial para a salde e bem-estar dos colaboradores, o engagement no tra-
balho pode aparentemente também ser Gtil para a construcao, desenvolvimento
e implementacao de sistemas de avaliacao de desempenho formais que sejam
mais representativos da globalidade das contribuicdes reais dos colaboradores,
tornando-os instrumentos mais justos e significativos.

Acreditamos que com esta questao se conseguiu assim elevar para um outro nivel
a ajuda que o engagement no trabalho pode trazer para a criacao da sinergia
entre os resultados positivos para os individuos e os resultados positivos para as
organizacoes, tornando-se cada vez mais claro entdao que este construto repre-
senta uma ferramenta importante e essencial para a concretizacao dos objectivos
fundamentais de qualquer Gestao de Recursos Humanos.
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Job resources, work engagement and workers’ performance:
A study in a retail company

The change in company management’s paradigm to a greater concern for its human
capital has allowed the raising of new ways for facing organisational success. Based
on that assumption, the present study intends to analyse the relations between
work engagement and job resources and their implications in workers’ performance.
For that, we reckoned on the participation of 101 workers from a multinational
retail company in the field of household equipment that had taken the surveys
and annexed to them the results from their formal performance appraisals. The
obtained results represent a reinforcement to the importance of job resources
in the emergence of engagement at the workplace and make us ponder on the
appropriateness of formal performance appraisal systems. The implications of this
study are then discussed in light of its relevance to human resources management.

KEY-WORDS: work engagement; job resources; workers’ performance; performance

appraisal
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