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                                                                       Resumo 

 

O presente estudo tem como principal objetivo analisar o efeito da flexibilização do 

trabalho no bem-estar dos colaboradores. Para tal, estudou-se a relação entre as práticas 

de flexibilidade e a satisfação geral com a vida, assim como o papel mediador do work 

engagement nesta relação. No total foram analisadas 119 respostas de colaboradores de 

uma consultora de IT em Portugal. Os resultados indicam que a implementação de prá-

ticas de flexibilidade nas organizações não é capaz de promover work engagement e 

satisfação geral com a vida. Os resultados demonstram ainda, que existe relação posi-

tiva entre work engagement e satisfação geral com a vida, sendo o work engagement 

fator fundamental para o bem-estar dos colaboradores. Não foram encontradas evidên-

cias que apoiassem o papel mediador do work engagement na relação entre as práticas 

de flexibilidade e a satisfação geral com a vida. Os resultados obtidos contribuem para 

a literatura ao permitem perceber a importância de se ter nas organizações, em paralelo 

à implementação das práticas de flexibilidade, uma cultura de suporte que apoie a uti-

lização destas práticas, assim como, a importância de se investir no work engagement, 

de modo a melhorar o bem-estar dos colaboradores. São apresentadas algumas impli-

cações práticas, assim como limitações e sugestões para estudos futuros. 

 

Palavras-chave: práticas de flexibilidade; satisfação geral com a vida; work engagement 
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                   Abstract 

 

The aim of the present study is to analyze the effect of flexible work arrangements on 

employees’ well-being. For that purpose, we studied the relationship between flexible work 

arrangements and life satisfaction, as well as the mediating role of work engagement in the 

relationship between these variables. A total of 119 answers from IT consultant workers in 

Portugal were analyzed. The results indicate that the implementation of flexible work arrange-

ments is not capable to improve work engagement and life satisfaction. The findings showed a 

positive relationship between work engagement and life satisfaction, with work engagement 

being a fundamental factor for the employees’ well-being. There was no evidence found to 

support the mediating role of work engagement in the relationship between flexible work ar-

rangements and life satisfaction. These results contribute to the literature by allowing a better 

understanding of how important it is for organizations to have a support culture, that supports 

the use of flexible work arrangements, when implementing these practices, as well as the im-

portance of investing in work engagement, to improve employees’ well-being. Some practical 

implications, as well as limitations and suggestions for future studies are presented.  

 

Keywords: flexible work arrangements; life satisfaction; work engagement
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Introdução 

 

A natureza e o contexto de trabalho sofrem mudanças constantes, devido a diversos 

fatores provenientes da introdução das novas tecnologias de informação e comunicação no 

mundo do trabalho (Heerwagen, Kelly, & Kampschroer, 2010). Tais mudanças acarretam no-

vos desafios e obstáculos para os colaboradores, o que implica que as exigências sejam cada 

vez maiores. O aumento das exigências no mundo do trabalho é um fator que gera stress, sendo 

importante que as organizações criem planos estratégicos que visam melhorar o bem-estar da-

queles que fazem parte do seu capital humano. O stress é uma situação de desconforto emoci-

onal, causado pela divergência entre as exigências do trabalho e a capacidade de lidar com tais 

exigências (Halkos & Bousinakis, 2010). O controlo é visto na psicologia como tendo um efeito 

buffer sobre o stress, sendo que, diversos estudos demonstram que quanto maior for grau de 

controlo do indivíduo no trabalho, menor será o risco de apresentar respostas adversas às exi-

gências do trabalho (Ganster & Fusilier, 1989). Uma forma de se atribuir controlo aos colabo-

radores é, concedendo-lhes liberdade para escolher quando, onde e como, realizar o seu traba-

lho. Esta liberdade de escolha caracteriza as práticas de flexibilidade que podem ser implemen-

tadas nas organizações (Hill, Hawkins, Ferris, & Weitzman, 2001). 

As práticas de flexibilidade são práticas de autogestão que permitem ao colaborador 

lidar com as exigências do trabalho (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley, 2013).  As práticas 

de flexibilidade aparecem cada vez mais na literatura sobre o bem-estar dos trabalhadores, isto 

porque muitos estudos indicam que este recurso, enquanto característica do contexto do traba-

lho, tem impacto na perceção da qualidade de vida (Rice, 1984). Apesar de vários estudos 

indicarem uma relação entre as práticas de flexibilidade e o bem-estar subjetivo, os resultados 

das investigações não têm sido conclusivos. Segundo Allvin, Aronsson, Hagström, Johansson, 

e Lundberg (2006) as práticas de flexibilidade podem prejudicar o bem-estar, uma vez que o 

indivíduo tem elevada responsabilidade em relação ao planeamento e execução das suas tare-

fas, tendo uma abordagem mais individualizada do arranjo do contexto de trabalho, o que em 

situações com exigências difusas e/ou elevadas, pode tornar-se um stressor e não em uma es-

tratégia de coping. No entanto, segundo o relatório emitido pelo The Swedish Work Envi-

ronment Authority (2007, citado por Bydén, 2017) a falta de controle sobre as tarefas e a auto-

ridade sobre as decisões aumentam os riscos de doenças físicas e psicológicas, indicando uma 

relação positiva entre as práticas de flexibilidade e o bem-estar dos trabalhadores.  

Dado os resultados contraditórios de diferentes estudos, é necessário analisar o papel 

mediador do work engagement na relação entre as práticas de flexibilidade e o bem-estar. 
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Estudos indicam que as práticas de flexibilidade promovem o work engagement (Bakker & 

Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004), e o work engagement por sua vez aumenta a 

satisfação e produtividade do indivíduo, além de possibilitar sentimentos de autorrealização, 

tendo assim impacto na satisfação geral com a vida (Snir, Harpaz, Beek, Taris, Schaufeli, & 

Brenninkmeijer, 2014; Diener, 1999). 

 Assim, utilizando o Job Demands-Resources model (JD-R) (Demerouti, Bakker, Nach-

reiner, & Schaufeli, 2001), e a Conservation of Resources theory (COR, Hobfoll, Halbesleben, 

Neveu, & Westma, 2018), este estudo tem por objetivo analisar numa amostra de trabalhadores 

de uma consultora de IT portuguesa: 1) a possibilidade de existir uma relação positiva entre as 

práticas de flexibilidade e o work engagement; 2) a possível relação positiva entre as práticas 

de flexibilidade e a satisfação geral com a vida; e 3) o possível papel mediador do work enga-

gement na relação entre as práticas de flexibilidade e a satisfação geral com a vida. Deste modo, 

o presente estudo terá contribuições a nível teórico e explicativo para a literatura, na tentativa 

de colmatar as limitações de estudos anteriores no âmbito do efeito da flexibilização das carac-

terísticas do trabalho no bem-estar dos trabalhadores. 

 

Enquadramento teórico  

 

 

As Práticas de Flexibilidade e o Work Engagement  

As Práticas de flexibilidade ganharam interesse significativo entre as organizações a 

nível global, estando presente em cera de 80% das organizações (The World at Work Report, 

2015). Tal acontece porque as organizações reconhecem o impacto positivo que estas práticas 

apresentam em termos de produtividade e desempenho da organização. Práticas de flexibili-

dade são práticas implementadas pelas organizações, que atribui aos colaboradores alguma fle-

xibilidade na forma como realizam as suas tarefas (Weideman & Hofmeyr, 2020). Segundo 

Allen, Johnson, Kiburz, e Shockley (2013) as práticas de flexibilidade são práticas de autoge-

stão que permitem ao colaborador controlar, gerir e distribuir os seus recursos em termos de 

tempo, atenção e energia. Na literatura distinguem-se dois tipos de práticas de flexibilidade, as 

práticas irregulares e as práticas regulares. As práticas irregulares são práticas destinadas a 

facilitar a satisfação das necessidades dos trabalhadores, por meio de redução irregular da carga 

de trabalho, por um determinado período (exemplos: licenças sem vencimento, isenção de ho-

ras extras de trabalho, entre outros). As práticas regulares, por sua vez, dizem respeito a peque-

nos ajustes feito pelas organizações, sem mudar fundamentalmente a forma de se trabalhar 
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(exemplo: liberdade de escolher o horário de trabalho (hora de início e término do dia de tra-

balho), onde trabalhar, e a divisão e organização das tarefas com base nos dias de trabalho) 

(Bal & De Lange, 2014).  

Estudos indicam que a implementação destas práticas tem impacto positivo no work 

engagement dos colaboradores (Weideman & Hofmeyr, 2020). O work engagement é definido 

como sendo a energia cognitiva, comportamental e afetiva que se reflete no desempenho labo-

ral e intenções de turnover e absentismo do colaborador (Kahn, 1990). Kahn (1990) descreve 

ainda o work engagement como um estado no qual os colaboradores consideram o seu trabalho 

significativo, visto que, escolhem investir no seu trabalho com o objetivo de alcançar cresci-

mento pessoal e profissional, correspondendo assim a uma motivação intrínseca. O work en-

gagement é descrito por experiências de vigor, dedicação e absorção no trabalho (Schaufeli, 

Salanova, González-Romá, & Bakker 2002). O vigor caracteriza altos níveis de disposição para 

investir energia no trabalho, e resiliência mental e persistência ao enfrentar dificuldades. A 

dedicação diz respeito a estar fortemente envolvido no próprio trabalho, permitindo ao indivi-

duo identificar-se com o seu trabalho de modo a sentir-se entusiasmado, inspirado, orgulhoso 

e desafiado. A absorção por sua vez, é descrita como um estado de concentração e foco total 

no trabalho (Schaufeli et al., 2002).  

Estudos sugerem que o aumento do work engagement está relacionado com o aumento 

dos recursos do trabalho (Salanova & Schaufeli, 2008). Esta relação positiva entre o work en-

gagement e os recursos do trabalho é explicado pelo modelo Job Demands-Resources (JD-R). 

O modelo JD-R é um modelo de saúde ocupacional que tenta explicar indicadores organizaci-

onais, negativos (Burnout) e positivos (Work Engagement), através das exigências do trabalho 

e dos recursos do trabalho, sendo que a interação entre estes dois construtos, determina o de-

senvolvimento dos processos de diminuição de stress. Assim, este modelo propõe que o domí-

nio do trabalho seja composto por exigências (exemplo: conflito de papeis, pressão, etc) e re-

cursos (exemplo: controlo, práticas de flexibilidade como o teletrabalho e o horário flexível, o 

Coaching, etc), e que o work engagement dá-se em contextos de trabalho com elevadas exi-

gências, porém com disponibilidade de diversos recursos (Upadyaya, Vartiainen, & Salmela-

Aro, 2016). Isto porque, estudos indicam que os recursos têm efeito buffer sobre o efeito nega-

tivo das exigências (Bakker & Demerouti, 2007). Assim, os recursos do trabalho promovem o 

work engagement, e evitam o burnout, tendo impacto positivo no bem-estar dos colaboradores.  

Este estado psicológico positivo relacionado com o trabalho depende de recursos (Hor-

nung, Weigl, Petru, Glaser, & Angerer, 2010), isto é, dos fatores ambientais e individuais que 

ajudam o colaborador a lidar com as exigências do trabalho, a atingir objetivos e alcançar o 
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crescimento e desenvolvimento pessoal (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 

De acordo com a Conservation of resources theory (COR, Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & 

Westma, 2018), os indivíduos esforçam-se para obter, reter, proteger, promover e acumular 

recursos valiosos – recursos estes, valiosos por si próprios, ou por serem instrumentais para se 

atingir objetivos de ordem superior ou estados futuros desejados. Estes recursos compreendem 

aspetos materiais (por exemplo, ambiente e objetos), aspetos sociais ou organizacionais (por 

exemplo, relacionamentos e suporte social) e aspetos psicológicos (por exemplo, autogestão, 

otimismo, autoestima e autoeficácia) (Hobfoll & Schumm, 2009). Presume-se que a disponi-

bilidade de recursos contribui para preservar e promover a saúde e o bem-estar, e o stress veri-

fica-se em situações de ameaça de perda desses recursos, quando estes se perdem realmente 

e/ou quando os indivíduos investem recursos e não recebem os benefícios que esperavam em 

troca (Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westma, 2018). De modo a evitar o stress, o indivíduo 

deve ter um estilo de coping proactivo, no sentido de restabelecer os recursos perdidos ou subs-

tituí-los por um outro recurso de valor semelhante (Hobfoll, 2001).  

O modelo COR estabelece alguns princípios fundamentais: o princípio da primazia da 

perda de recursos - perante a mesma quantidade de perdas e ganhos, as perdas provocam maior 

impacto ao nível de respostas cognitivas, emocionais, fisiológicas, e sociais, habitualmente 

disfuncionais, e o efeito da obtenção de recursos tem maior impacto em contexto de perda; e o 

princípio do investimento de recursos -  os indivíduos que possuem mais e melhores recursos 

são menos propensos a perder recursos e têm maior competência para os adquirir, enquanto 

que, indivíduos com menos recursos são mais propensos a perder recursos, e têm menos com-

petência para os adquirir (Hobfoll, 2001).  

As práticas de flexibilidade podem ser vistas como recursos do trabalho, fornecidos aos 

colaboradores com intuito de atribuir suporte e reduzir as exigências do trabalho, incluindo os 

custos físicos e psicológicos inerentes, ajudar a alcançar objetivos relacionados ao trabalho e 

ajudar no desenvolvimento pessoal e profissional (Schaufeli & Bakker, 2004). Estas práticas 

podem auxiliar os colaboradores a salvar, ganhar e acumular recursos valiosos (Choi, 2019). 

Assim, práticas de flexibilidade como o teletrabalho e o horário flexível, podem ajudar os co-

laboradores a aliviar o stress, e a salvar recursos que poderiam estar comprometidos caso tais 

práticas não estivessem disponíveis (Wright & Cropanzano, 1998). Colaboradores com práticas 

de flexibilidade disponíveis irão conservar energia e recursos para perdas futuras (Kurland & 

Egan, 1999). Os recursos economizados (por exemplo, tempo e energia) podem ser realocados 

para melhorar o desempenho em outras áreas, como, por exemplo, responsabilidades familiares 

(Choi, 2019).  
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Os recursos do trabalho, têm um potencial motivacional, visto que, permitem o desen-

volvimento pessoal e profissional, a aprendizagem e o crescimento dos colaboradores, e podem 

ser instrumentais na aquisição dos objetivos de trabalho (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli 

& Bakker, 2004). Tendo em conta que estes recursos permitem a satisfação das necessidades 

básicas, e auxiliam a aquisição de objetivos, acredita-se que possam levar ao work engagement 

no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). Assim, além de ajudar os indivíduos a conservar os 

seus recursos, as práticas de flexibilidade podem ajudar a adquirir novos recursos, capazes de 

promover o work engagement. Por exemplo, recursos tais como a autonomia, proveniente de 

práticas como o teletrabalho, que implica a diminuição de supervisão, atribui ao colaborador 

maior liberdade, mais oportunidades para a tomada de decisão (decisões acerca do horário de 

trabalho, da organização das tarefas etc). A autonomia no trabalho, torna a experiência de tra-

balho mais interessante e satisfatória, promovendo assim o work engagement no trabalho (Ma-

linowska, Tokarz, & Wardzichowska, 2018).  O tempo livre, proveniente de práticas como o 

horário flexível e o trabalho em part-time, pode auxiliar na gestão do conflito trabalho-família, 

uma vez que, atribui ao colaborador mais tempo para se dedicar à família, (por exemplo, o 

horário flexível permite aos pais comparecer a reuniões escolares).  A possibilidade de se ter 

tempo livre para dedicar a outras áreas da vida, auxilia na redução do stress e no aumento do 

work engagement.  Tais exemplos indicam a existência, de uma relação de reciprocidade entre 

os recursos do trabalho e o work engagement, em que os recursos do trabalho facilitam a mo-

bilização de recursos adicionais através do reforço no work engagement (Xanthopoulou, Bak-

ker, Demerouti, & Schaufeli, 2009).  

Deste modo, a primeira hipótese de investigação é a seguinte: 

H1= Existe relação positiva entre as Práticas de Flexibilidade e o Work Engagement. 

 

As Práticas de Flexibilidade e a Satisfação Geral com a Vida 

As organizações reconhecem cada vez mais a importância de se promover o bem-estar 

dos colaboradores. A ideia de que trabalhadores felizes e satisfeitos são trabalhadores mais 

produtivos fez com as organizações investissem em estratégias de promoção do bem-estar a 

nível global. Segundo Gough e McGregor (2007), bem-estar é um conceito que abrange tanto 

abordagens objetivas quanto subjetivas. Considerando o bem-estar subjetivo, Diener, Suh, Lu-

cas, e Smith (1999) sugeriram duas dimensões, a dimensão hedónica e a dimensão cognitiva. 

A dimensão hedónica diz respeito a estados de espíritos e emoções agradáveis e desagradáveis, 

com prevalência de emoções agradáveis, e a dimensão cognitiva diz respeito à sensação 
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cognitiva de satisfação geral com a vida (Diener et al., 1999). A satisfação geral com a vida é, 

portanto, um indicador chave de bem-estar subjetivo (Linley, Maltby, Wood, Osborne, & Hur-

ling, 2009). A satisfação geral com a vida é definida como o grau em que a experiência de vida 

de um indivíduo satisfaz os seus desejos e necessidades, tanto a nível físico quanto a nível 

psicológico (Rice, 1984). Assim, satisfação geral com a vida depende da satisfação com dife-

rentes domínios da vida, tais como: o trabalho, a saúde, o lazer, a vida familiar, a vida social, 

a educação e o padrão de vida (Rojas, 2006). Os domínios da vida são influenciados por níveis 

inferiores de características de vida que podem ser comuns ou específicas para cada domínio, 

como por exemplo o nível socioeconómico e características do trabalho (horas de trabalho, 

horário flexível, gestão do conflito trabalho-família, etc) (Sirgy, Widgery, Lee, & Yu, 2010).  

O domínio do trabalho, por ser a fonte de salário que ajuda os indivíduos a atender às 

suas necessidades e desejos, parece ter efeitos importantes na satisfação geral com a vida de 

diversas formas. Além disso, este domínio da vida ocupa grande parte do dia-a-dia da maioria 

das pessoas, tendo consequentemente influência substancial no autoconceito e na autoestima 

das pessoas (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2000). O impacto do trabalho na 

satisfação geral com a vida é indiscutível, de tal forma que Rice (1984) propôs que as condições 

de trabalho têm impacto na satisfação geral com a vida por meio da perceção da qualidade de 

vida no trabalho e fora do trabalho. Isto porque, as condições de trabalho são capazes de alterar 

características pessoais e ambientais. Tais alterações possuem efeitos de curto prazo (por exem-

plo, mudanças no humor, nível de energia e interesses) e efeitos de longo prazo (por exemplo, 

mudanças nas habilidades, personalidade e saúde).  Assim, condições de trabalho que influen-

ciam as características pessoais de forma negativa são as exigências do trabalho, que na ausên-

cia de controlo, desencadeiam stress e exaustão, e as condições de trabalho que influenciam as 

características pessoais de forma positiva são os recursos de trabalho (exemplo: práticas de 

flexibilidade, feedback em relação ao desempenho, variedade de tarefas, poder de decisão, etc), 

que atribuem autoridade ao colaborador,  desencadeando o work engagement, sendo capaz de 

aumentar a satisfação no trabalho e por conseguinte a satisfação geral com a vida (Demerouti, 

Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2000). 

O tipo de trabalho capaz de contribuir para resultados psicológicos positivos, deve ser 

composto pela interação entre elevadas exigências e elevada capacidade de controlo. Isto por-

que, elevadas exigências estimulam o colaborador a utilizar suas competências, de modo a 

fazer uso da sua capacidade de tomada de decisão para resolver problemas.  Assim, apesar das 

exigências causarem stress ao colaborador, o nível de stress causado é suportável e positivo, 
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sendo que em situação de baixo controlo o stress causado pelas exigências seria negativo (Na-

kao, 2010). 

As práticas de flexibilidade são recursos do trabalho capazes de proporcionar controlo 

aos colaboradores. Estas páticas são capazes de reduzir o stress causado pelas exigências do 

trabalho e influenciar positivamente outros domínios da vida, além do domínio do trabalho, 

aumentando, por conseguinte, a satisfação geral com a vida do indivíduo. Na medida em que 

as práticas de flexibilidade atribuem autoridade aos colaboradores, tornando-os ativos na to-

mada de decisão e utilização dos seus recursos, ao lidar com as exigências do trabalho (exem-

plo: liberdade de decidir como organizar o dia de trabalho, permite aos colaboradores ordenar 

as tarefas a realizar de acordo com o grau de dificuldade, interesse etc). O impacto positivo em 

outros domínios da vida pode ser explicado pela COR, na medida em que, esta indica que as 

práticas de flexibilidade permitem a conservação de recursos e obtenção de novos recursos, 

que serão posteriormente utilizados em outros domínios da vida. Por exemplo, ao organizar o 

horário de trabalho o indivíduo pode conservar energia e conseguir tempo livre, que pode uti-

lizar no domínio da educação, social e/ou familiar (exemplo: sair mais cedo do trabalho possi-

bilita ao indivíduo ir buscar os filhos à escola; ter mais energia possibilita ao indivíduo com-

parecer e aproveitar momentos de convívio com os amigos e familiares etc).  

A implementação das práticas de flexibilidade parece atenuar o efeito negativo das exi-

gências do trabalho no bem-estar psicológico dos colaboradores, uma vez que atribui compe-

tências de controlo no trabalho que os torna capazes de lidar com tais exigências.  

Deste modo, a segunda hipótese de investigação é a seguinte: 

H2 = Existe relação positiva entre o as Práticas de Flexibilidade e a Satisfação Geral 

com Vida. 

 

Papel mediador do Work Engagement  

O aumento do work engagement tem impacto positivo no desempenho, produtividade 

e satisfação dos colaboradores. Tendo em conta que o domínio do trabalho é um dos domínios 

fundamentais da vida, quando há impacto positivo neste domínio, por exemplo o aumento do 

work engagement e consequentemente da satisfação no trabalho, ocorre também mudanças po-

sitivas no bem-estar com a vida no geral (Hakanen & Schaufeli, 2012). Considerando o work 

engagement como um estado positivo capaz de promover a qualidade de vida e a autorrealiza-

ção, podemos perceber que maior work engagement representa uma maior satisfação geral com 



8 
 

a vida, visto que, o sentimento de autorrealização caracteriza um estado de bem-estar geral que 

o indivíduo sente ao cumprir o seu potencial. 

 As práticas de flexibilidade - recursos do trabalho - parecem influenciar a satisfação 

geral com a vida, porém esta relação é mediada pelo work engagement. Isto porque, tais práti-

cas parecem ser capazes de promover o work engagement no trabalho, uma vez que, além de 

atribuírem ao indivíduo novos recursos (por exemplo: controlo/ autonomia), para lidarem com 

as exigências do trabalho (Choi, 2019), estes são capazes de ajudar os indivíduos a conservar 

recursos que poderão ser utilizados em outros domínios da vida (Wright & Cropanzano, 1998). 

Ao promoverem o work engagement, as práticas de flexibilidade auxiliam na redução do stress 

e no aumento da produtividade, contribuindo para que os indivíduos experienciem sentimentos 

de autorrealização, o que por sua vez, afeta positivamente a perceção de qualidade de vida, 

tendo impacto no bem-estar dos colaboradores e por consequência na satisfação geral com a 

vida dos mesmos (Diener, 1999).  

Deste modo, a terceira hipótese de investigação é a seguinte: 

H3 = A relação entre as Práticas de Flexibilidade e a Satisfação Geral com a Vida é 

mediada pelo Work Engagement. 

 

 

         Modelo conceptual 

 

Tendo em conta o enquadramento teórico feito em torno do tema – Efeito da Flexibili-

zação do Trabalho no Bem-estar dos Colaboradores – propõe-se um modelo conceptual base-

ado no modelo estatístico de mediação de Baron e Kenny (1986). O presente estudo propõe 

que a disponibilidade de recursos do trabalho, em específico as práticas de flexibilidade, pro-

movem o work engagement e a satisfação geral com a vida. Assim, quanto mais recursos os 

colaboradores têm à sua disposição, mais positiva será a sua perceção de work engagement e 

maior será a sua satisfação com a vida. Propõe-se ainda que, o work engagement tem papel 

mediador na relação entre as práticas de flexibilidade e a satisfação com a vida, na medida em 

que, o work engagement tem grande impacto nos colaboradores, e nas suas perceções de qua-

lidade de vida. 
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             Método 

 

 

Procedimento e Amostra 

Os dados utilizados no presente estudos foram recolhidos no âmbito de um projeto de 

investigação, realizado pela Professora Doutora Maria José Chambel, numa consultora de IT 

em Portugal. Para este estudo foram utilizados apenas 3 das variáveis do estudo original: as 

práticas de flexibilidade, o work engagement no trabalho e a satisfação geral com a vida. O 

projeto foi apresentado a todos os trabalhadores da empresa, tendo sido enviado um e-mail pela 

Direção de Recursos Humanos da empresa, com o link de acesso ao questionário, alojado na 

plataforma SurveyMonkey. A participação no estudo foi anónima e foi também garantida a 

confidencialidade das informações fornecidas pelos participantes. 

A amostra original é constituída por 151 colaboradores (78% da população da empresa), 

no entanto, devido a respostas em falta em algumas das escalas avaliadas, foi necessário remo-

ver 32 participantes da amostra, contando assim, com 119 participantes para o presente estudo. 

A amostra é constituída maioritariamente por participantes do sexo masculino (73,1%). Em 

relação à idade, a maioria dos colaboradores tem entre 36 e 45 anos (50,4%), 31,1% tem entre 

26 e 35 anos, e apenas 18,5% tem mais do que 45 anos. No que diz respeito à função que 

desempenham na organização, predominam as funções de serviço comercial (63%), tendo sido 

avaliadas funções da área de serviços centrais (31,8%), sendo que 5% dos colaboradores res-

ponderam que desempenham outras funções. No que concerne às habilitações, predomina co-

laboradores com licenciatura (57,1%), sendo que 37% tem habilitações superiores à licencia-

tura, e 5,9% dos colaboradores tem apenas o 12º ano.  

Work Engagement 

Satisfação Geral 
com a Vida

Práticas de 
Flexibilidade

a b 

c’ 

Figura1- Modelo Conceptual baseado no modelo estatístico de mediação de Baron e Kenny (1986). 
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Medidas 

Práticas de flexibilidade. Para a medição desta variável foram utilizados um total de 

seis itens, retirados do instrumento de medida elaborado pela Professora Doutora Maria José 

Chambel. Os itens eram: Horário flexível, Licença sem vencimento, Trabalho em part-time, 

Semana de trabalho comprida (trabalho concentrado nalguns dias da semana), Prolonga-

mento da licença de maternidade/paternidade e Teletrabalho. Foi pedido aos participantes que 

avaliassem cada um destes itens tendo em conta as seguintes opções: Uso ou já usei ou Prova-

velmente usarei no futuro, sendo possível codificar as respostas em uma escala de Likert de 3 

pontos, 1 (Usarei no futuro), 2 (Uso ou já usei) e 3 (As duas, Usarei no futuro e Uso ou já 

usei), mostrando valores mais elevados maior adesão à utilização destas práticas. Esta variável 

apresentou um índice de consistência interna α =.62. 

Satisfação geral com a vida. Esta variável foi medida utilizando um total de cinco itens, 

associados a sentimentos com a vida no geral, da escala The Satisfaction With Life Scale 

(SWLS; Diener, Emmons, Larsen & Griffin, 1985). A versão portuguesa deste instrumento já 

tinha sido utilizada em investigações anteriores (e.g., Chambel & Farina, 2015; Neto, 1993). 

São exemplos de itens: As minhas condições de vida são excelentes, e Estou satisfeito(a) com 

a minha vida. Os participantes avaliaram estes itens numa escala de Likert de 7 pontos, 1 (Dis-

cordo Totalmente) e 7 (Concordo Totalmente), indicando que os valores mais elevados repre-

sentam maior satisfação com a vida. O alfa de Cronbach apresentou-se adequado (0,92), indi-

cando excelente consistência interna. 

Work Engagement. Esta variável foi medida com o base no instrumento de medida 

Work Engagement Scale (versão reduzida, Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006), cuja versão 

portuguesa já foi utilizada em estudos anteriores (e.g., Lopes & Chambel, 2014). A escala é 

constituída por 9 itens, em que cada conjunto de três itens representa uma dimensão do work 

engagement: absorção (e.g., Estou imerso no meu trabalho), dedicação (e.g., O meu trabalho 

inspira-me), e vigor (e.g., No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor). Os itens foram avali-

ados numa escala de Likert de 7 pontos, 1 (Nunca) e 7 (Todos os dias), de modo que, quanto 

mais elevado for a avaliação do participante, maior será o seu nível de work engagement. O 

alfa de Cronbach, para este estudo é de 0.91, apresentando-se adequado. 
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Análise de dados 

Para a análise dos dados foram utilizados os programas estatísticos IBM o Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS; Windows 27.0 software), e o SPSS Analysis of Moment 

Structures (AMOS 27.0). 

Foi necessário iniciar a análise de dados pela análise dos valores em falta (missings), 

em que se procedeu à remoção de 32 participantes que não facultaram respostas em uma ou 

mais medidas. Posto isto, fez-se a recodificação da variável Práticas de flexibilidade em uma 

escala de Likert de 3 pontos (1 - Usarei no futuro, 2 - Uso ou já usei e 3 - As duas, Usarei no 

futuro e Uso ou já usei), como mencionado anteriormente. Após a recodificação, fez-se o alfa 

de Cronbach para verificar a consistência interna dos instrumentos, sendo que para o caso das 

práticas de flexibilidade, em que o valor do alfa era o mais baixo, verificou-se se a remoção de 

itens afetaria positivamente o alfa de Cronbach, onde constatou-se que a remoção de qualquer 

um dos itens, afetaria de forma negativa o valor do alfa. 

De seguida procedeu-se a Análise Fatorial Confirmatória (AFC), utilizando o AMOS 

27.0. A análise fatorial confirmatória faz a ligação entre as variáveis latentes e as suas respeti-

vas variáveis observáveis, e correlações entre as variáveis latentes, com o intuito de testar a 

adequação do modelo de medida/teórico, à amostra utilizada. No presente estudo tenta-se testar 

a adequação do modelo teórico que relaciona as três variáveis latentes, práticas de flexibilidade, 

satisfação geral com a vida, e work engagement, à amostra. Para esse fim, analisou-se os índices 

de ajustamento, sendo que, para se considerar que o modelo tem um bom ajuste, o Root Mean 

Squared Error of Approximation (RMSEA) deve ser igual ou inferior a .08, e o Comparative 

Fit Index (CFI), e o Incremental Fit Index (IFI), iguais ou superiores a .90. Uma vez que, todas 

as variáveis foram medidas através do mesmo método (questionário), foi necessário confrontar 

o modelo teórico com o modelo de um fator, de modo a excluir a hipótese de ocorrer um erro 

de método comum. O modelo um fator faz a ligação de todas as variáveis observáveis a uma 

única variável latente, sendo necessário posteriormente, fazer a diferença entre o Qui-Quadrado 

(χ2) do modelo um fator pelo Qui-Quadrado (χ2) do modelo teórico, assim como, analisar os 

índices de ajustamento. 

Posteriormente, fez-se a análise descritiva dos instrumentos de medida, onde se calcu-

lou para cada variável, as principais medidas de tendência central e de dispersão. Esta análise 

permitiu fazer a caracterização da amostra (sexo, idade, área de trabalho e habilitações). De 

seguida foram calculadas as correlações de Pearson entre todas as variáveis, de modo a estudar 

a relação entre estas.  Por fim, através do AMOS 27.0 realizou-se a Análise de mediação, onde 

se fez o modelo estrutural/explicativo. Este modelo faz a relação entre as variáveis latentes, de 
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modo a verificar se uma variável explica a outra. Para o presente estudo, a análise explicativa 

pretende verificar se existe efeito mediador do work engagement na relação entre as práticas 

de flexibilidade e a satisfação geral com a vida. Para tal, teve-se em conta o modelo de media-

ção de Baron e Kenny (1986), segundo o qual, existe mediação quando se verificam três con-

dições: a variável independente é preditor da variável dependente, a variável independente é 

preditor da variável mediadora e, a variável mediadora é preditor da variável dependente, sendo 

que, se a introdução da variável mediadora faz diminuir a relação entre a variável independente 

e a variável dependente, estamos perante uma mediação parcial, mas se faz desaparecer esta 

relação, estamos perante uma mediação total.  

 

                Resultados 

 

 

Análise Fatorial Confirmatória 

Para a realização da análise fatorial confirmatória foi utilizado o AMOS 27.0, o que 

permitiu testar a validade do modelo teórico, uma vez que foi possível observar se as respostas 

dos participantes se encaixam no modelo proposto. O modelo teórico é constituído pelas se-

guintes variáveis latentes: Práticas de flexibilidade, Satisfação geral com a vida e Work Enga-

gement. Após analisar-se os índices de ajustamento, pode-se dizer que o modelo teórico é ade-

quado (χ2 (165) = 225,387, p < .001; RMSEA = .056; IFI= .955; e CFI= .954). Com o intuito 

de se descartar a hipótese de erro de método comum, confrontou-se os resultados do modelo 

teórico com os resultados do modelo um fator (χ2 (168) = 701,152, p < .001; RMSEA = .164; 

IFI= .603; e CFI= .596). Assim, verificou-se que os índices de ajustamento do modelo um fator 

são desadequados e, além disso, o qui-quadrado do modelo um fator é significativamente su-

perior ao qui-quadrado do modelo de medida, sendo que a diferença entre os modelos é também 

significativa (Δχ2 (3) = 475,765, p < .001). Perante tais resultados, pode-se dizer que o modelo 

teórico apresenta melhor ajustamento aos dados, sendo que as variáveis latentes são capazes 

de explicar os dados, quando vistos como construtos teóricos. 
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Valores Médios, Desvio-Padrão e Correlações entre as Variáveis em Estudo 

Tabela 1 

 

 Média DP 
r 

1.  2.  

1. Práticas de flexibilidade 

2. Work engagement 

3. Satisfação geral com a vida 

1,53 

5.49 

4,98 

.28 

.93 

1.07 

 

.095 
 

-.032 .421** 

Nota: N = 119. ** ρ< 0.01 (2-tailed) 

Na tabela 1 apresenta-se a média (M) e o desvio padrão (DP) das variáveis na amostra 

em estudo. Nesta organização, grande parte dos trabalhadores pensa em vir a utilizar as práticas 

de flexibilidade, sendo que muitos utilizam ou já utilizaram tais práticas (M = 1,53   DP = .28, 

em que 1 corresponde a Usarei no futuro, mas as respostas se localizam perto de 2, que corres-

ponde a Uso ou já usei). Em relação à satisfação geral com a vida, as respostas dos colabora-

dores indicam uma satisfação moderada (M = 4,98 DP = 1,07, aproximando-se de 5, Concordo 

moderadamente). A perceção de work engagement por sua vez é moderadamente elevada, na 

mediada em que a média das respostas posiciona-se em Uma vez por semana (M = 5,49, DP = 

.93).  

Analisando a tabela 1, onde se encontram as correlações, verifica-se que existe uma 

relação positiva direta e significativa entre a variável satisfação geral com a vida e work enga-

gement (r = .42, ρ <.001). Apesar das práticas de flexibilidade se relacionarem positivamente 

com o work engagement, esta relação não é significativa (r =.10, ρ >.05). Por outro lado, as 

práticas de flexibilidade relacionam-se negativamente com a satisfação geral com a vida, em-

bora esta relação também não seja significativa (r = -.032, ρ >.05).  

 

Análise de Mediação 

Utilizando o AMOS 27.0 fez-se o modelo explicativo, que permitiu verificar se as prá-

ticas de flexibilidade explicam a satisfação geral com a vida e o work engagement e se o work 

engagement explica a satisfação geral com a vida, de modo a analisar o efeito mediador do 

work engagment. O modelo explicativo apresentou índices de ajustamento adequados (χ2 (166) 

= 225,735, p < .001; RMSEA = .055; IFI= .956; e CFI= .955). 

 

Média, Desvio-Padrão (DP) e Correlações (r) entre as Variáveis em Estudo 
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Tabela 2 

 

 
Praticas de flexibilidade 

  
Work engagement 

B SE CR p B SE CR p 

Work engagement .304 8.19 .037 >.05 

  

- - - - 

Satisfação geral 

com a vida 
- 5.04 29.9 .168 >.05 .625 .133 4.69 <.001 

 

A primeira hipótese do presente estudo, propõe existir um efeito direto entre a variável 

práticas de flexibilidade e a variável work engagement. Analisando a tabela 2, verifica-se que 

os resultados não suportam esta hipótese, uma vez que, existe uma relação direta não signifi-

cativa entre estas duas variáveis (B = .304, ρ >.05), não sendo possível afirmar que a disponi-

bilidade de práticas de flexibilidade leva ao work engagement na nossa amostra.  

A segunda hipótese por sua vez propõe existir uma relação direta entre a variável prá-

ticas de flexibilidade e a variável satisfação geral com a vida. Os resultados observados, não 

suportam esta hipótese, visto que a relação entre estas duas variáveis é negativa e estatistica-

mente não significativa (B = -5.04, ρ >.05), indicando que, na amostra utilizada, a disponibili-

dade de práticas de flexibilidade não prediz satisfação geral com a vida. Observando a tabela 

2, é possível verificar ainda, que existe relação direta e significativa entre o work engagement 

e a satisfação geral com a vida (B =.625, ρ <.001), o que indica que, quando existe work enga-

gement, existe satisfação geral com a vida nesta amostra.  

Em relação à terceira hipótese, que propõe que, o work engagement atua como media-

dor na relação entre as práticas de flexibilidade e a satisfação geral com a vida, esta foi refutada, 

uma vez que não segue os critérios de mediação de Baron e Kenny (1986). Assim, verifica-se 

(cf. tabela 2) que a variável independente (práticas de flexibilidade) não é preditor da variável 

dependente (satisfação geral com a vida), não sendo também preditor da variável mediadora 

(work engagement). Preenchendo assim apenas uma das condições de mediação de Baron e 

Kenny (1986), em que a variável mediadora é preditor da variável dependente.  

        

 

 

 

 

 

Análise do efeito de mediação das Varáveis em estudo  

 

Nota: N = 119.  B = coeficiente de regressão não-estandardizado 
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                  Discussão 

 

O presente estudo analisou a relação entre as práticas de flexibilidade e a satisfação 

geral com a vida, tendo o work engagement como mediador, de modo a estudar o bem-estar 

dos colaboradores de uma consultora de IT em Portugal. Contrariamente ao que se esperava, 

as práticas de flexibilidade não promovem o work engagement na amostra em estudo, uma vez 

que, apesar de existir relação positiva entre estas variáveis, esta relação não é significativa. Os 

resultados sugerem que, nesta organização as práticas de flexibilização não levam a uma me-

lhor perceção de satisfação geral com a vida, tendo um efeito reverso, visto que, contrariamente 

ao esperado estas duas variáveis apresentam relação negativa, embora esta relação não seja 

significativa. Como esperado, observou-se que nesta amostra, quando existe work engagement 

existe maior satisfação geral com a vida, visto que, estas variáveis estabelecem relação positiva 

e significativa. Por fim, não foi possível assumir o work engagement como fator mediador, 

visto que, as práticas de flexibilidade não são preditores significativos nem da satisfação geral 

com a vida nem do work engagement. 

A ausência de uma relação significativa entre as práticas de flexibilidade e o work en-

gagement pode ser explicada devido à pouca adesão às práticas de flexibilidade na amostra em 

questão, uma vez que, os resultados demonstram que, grande parte dos participantes não utili-

zam esta prática, embora pretendam utilizar este recurso no futuro. A pouca adesão às práticas 

de flexibilidade, pode dever-se ao conflito entre as mensagens formais e as mensagens infor-

mais transmitidas dentro da organização, visto que, apesar de se implementar práticas de flexi-

bilidade, o uso real destas práticas depende da cultura pré-existente no local de trabalho 

(Dikkers, Geurts, Den Dulk, Peper, & Kompier, 2004). A cultura pré-existente é geralmente de 

natureza psicológica e informal, tendo muitas vezes pouca semelhança com a política formal 

de implementação (Kirby & Krone 2002). Assim, ao implementar-se políticas de flexibilidade, 

os colaboradores adquirem uma compreensão interna da diferença entre políticas escritas e 

práticas não escritas incorporadas nas normas organizacionais (Denison, 1996). Neste sentido, 

pode-se dizer que na organização em estudo, poderá existir uma cultura que dificulta a utiliza-

ção das práticas de flexibilidade. Segundo Dikkers et al. (2004) a hindering culture, é uma 

cultura que exige que os colaboradores priorizem o domínio do trabalho, em detrimento dos 

restantes domínios da vida, caso contrário sofrem consequências negativas em termos de pro-

gressão de carreira. Organizações com hindering culture, atribuem práticas de flexibilidade aos 

colaboradores, com o intuito de serem vistas como employee friendly workplaces, no entanto, 

esta disponibilidade coexiste com ideias de que, a execução bem-sucedida do trabalho requer 
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a presença física por longas horas no local de trabalho, e que a utilização de práticas de flexi-

bilidade pode gerar trabalho extra aos colegas (McDonald, Pini, & Bradley 2007). Esta coexis-

tência faz com que os colaboradores não considerem as práticas de flexibilidade como opções 

reais, visto que, os processos informais dentro da organização não apoiam o seu uso (Kirby & 

Krone 2002).  Neste sentido, nesta amostra, devido à sua não utilização, as práticas de flexibi-

lidade não tiveram efeito sobre o work engagement. 

Por outro lado, observamos também que as práticas de flexibilidade e a satisfação geral 

com a vida estabelecem uma relação negativa, porém não significativo. Assim como no caso 

do work engagement, acredita-se que esta relação negativa se dá devido à não utilização das 

práticas de flexibilidade. Esta não relação também poderá ser explicada pelo facto referido 

anteriormente, de nesta organização existir uma hindering culture, onde apesar de existirem 

práticas de flexibilidade, existe um elevado impedimento de utilização destas práticas, por meio 

de expetativas de tempo de trabalho e consequências negativas na carreira (eg. colaboradores 

que não trabalham horas extras/presencialmente não estão tão seriamente comprometidos com 

seu trabalho e, portanto, não podem ser considerados para promoção) (Kirby & Krone, 2002). 

Esta coexistência de suporte (políticas formais) e impedimento (políticas informais) faz com 

que os colaboradores decidam não utilizar as práticas de flexibilidade, não podendo assim usu-

fruir dos seus benefícios, ou seja, acabam por não ter total autonomia sobre o seu trabalho (em 

termos de horários, dias de trabalho, onde trabalhar etc), e por  ter mais dificuldades para con-

servar e adquirir novos recursos valiosos, que seriam gastos em outros domínios da vida, es-

tando focados maioritariamente no domínio do trabalho, o que contribui para uma ausência de 

relação com o seu bem-estar, isto é, a satisfação com a vida. Os resultados indicam uma satis-

fação geral com a vida moderada, propõe-se que este resultado é devido ao facto de que, grande 

parte dos colaboradores não fazem uso das práticas de flexibilidade, uma vez que acreditam 

que estas práticas podem reduzir a sensação de segurança no trabalho (job security). 

A satisfação geral com a vida e o work engagement estabelecem relação direta e signi-

ficativa. Deste modo, os resultados deste estudo suportam o pressuposto de que o bem-estar no 

trabalho, i.e., o work engagement, influencia positivamente diversos construtos relacionados 

ao domínio do trabalho (desempenho, produtividade, satisfação no trabalho, etc), tendo por 

consequente impacto positivo no bem-estar em outros domínios da vida. Isto acontece porque, 

o domínio do trabalho é um dos domínios fundamentais da vida, ocupando grande parte do dia-

a-dia dos indivíduos, tendo assim, grande impacto na perceção de qualidade de vida destes 

(Rice, 1984). Assim, os resultados do presente estudo, vão de encontro ao observado em outros 

(e.g., Hakanen & Schaufeli, 2012) mostrando que um aumento positivo do work engagement 
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promove perceção positiva de satisfação geral com a vida, devido à sua capacidade de promo-

ver qualidade de vida e sentimento de autorrealização.  

 

Limitações e Sugestões para estudos futuros 

O presente estudo apresenta algumas limitações. A primeira limitação centra-se no facto 

de que, apesar do nosso modelo teórico assumir relações causais entre as variáveis, a natureza 

transversal do estudo apenas nos permite obter informação sobre a natureza positiva ou nega-

tiva das relações entre as variáveis, e a sua significância. Para colmatar esta limitação, seria 

necessário realizar estudos longitudinais, que medissem as variáveis em vários momentos ao 

logo do tempo. Outra limitação diz respeito à amostra. Apesar de constituir cerca 78% da po-

pulação da consultora, é consideravelmente pequena, sendo as repostas obtidas (N=119) insu-

ficientes para que se possa generalizar os resultados. Além disso, os dados da amostra foram 

recolhidos em Portugal, em uma única organização (um único setor), não havendo diversidade 

e não sendo possível generalizar para outras populações. De modo a colmatar estas limitações 

sugere-se um estudo com uma amostra de maior dimensão, constituído por dados de organiza-

ções de diferentes setores. Outro aspeto que configura uma limitação para o presente estudo foi 

o instrumento de medidas utilizado para medir as práticas de flexibilidade (questionário), não 

sendo possível obter informações acerca da aceitação das práticas de flexibilidade por parte 

dos colaboradores. Sugere-se um estudo que avalie as práticas de flexibilidade de forma quali-

tativa (entrevistas), de modo a obter mais informações em relação à sua relação com o bem-

estar dos colaboradores. 

No nosso estudo as práticas de flexibilidade e a satisfação geral com a vida apresentam 

relação negativa, embora não significativa, além disso verificou-se que grande parte dos cola-

boradores não utilizam as práticas de flexibilidade, mas pretendem vir a utilizar no futuro, e 

ainda que, a amostra apresenta satisfação geral com a vida moderada. Face a estes resultados, 

o presente estudo propõe que na organização em estudo, os colaboradores com menos satisfa-

ção geral com a vida, são os que consideram começar a utilizar as práticas de flexibilidade, 

com a intenção de melhorar a sua situação. Neste sentido, sugere-se um estudo longitudinal 

que avalie a relação entre estas duas variáveis, em diferentes momentos ao longo do tempo, de 

modo a observar a dinâmica da relação entre as práticas de flexibilidade e a satisfação geral 

com a vida. 
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Implicações Práticas 

Apesar das limitações anteriormente referidas, o presente estudo apresenta contribui-

ções para a literatura sobre o impacto da flexibilização no bem-estar dos colaboradores.    

Em primeiro lugar, como referido anteriormente, as práticas de flexibilidade foram im-

plementadas com intuito de fornecer suporte aos colaboradores, no entanto, os trabalhadores 

da empresa têm utilizado de forma reduzida essas práticas. É importante que a empresa analise 

se as mensagens formais de implementação e as mensagens informais referentes à cultura pré-

existe da organização, não são compatíveis. Tal incompatibilidade indica que, as políticas es-

critas não são sempre políticas praticadas (Kirby & Krone, 2002). Assim, o presente estudo 

enfatiza a importância de uma cultura de suporte, que não inibe a utilização das práticas de 

flexibilidade. Segundo Allen (2001), a cultura de suporte é constituída por valores, crenças, 

suposições e perceções partilhadas pelos membros da organização relativamente ao grau em 

que a organização apoia e valoriza a integração da sua vida no trabalho com a sua vida fora do 

trabalho, fornecendo por consequente, opções para a satisfação de múltiplas necessidades, de 

modo a existir equilíbrio entre os diferentes domínios da vida (Dikkers et al., 2004). Neste 

sentido, ao adotar uma cultura “amiga” das práticas de flexibilidade, os empregadores devem 

transmitir aos colaboradores que respeitam suas vidas fora do trabalho, devem mostrar com-

preensão face às crises familiares, e devem ainda criar um ambiente na qual os colaboradores 

possam discutir as suas necessidades familiares e pessoais. A cultura de suporte deve englobar 

cinco dimensões: suporte da organização, suporte dos colegas, suporte dos chefes/supervisores, 

consequências de progressão de carreira e horas de trabalho presenciais exigidas pela organi-

zação (Dikkers et al., 2007). O suporte vai evitar que o colaborador se sinta pressionado a não 

utilizar as práticas de flexibilidade, e caso utilize não se sinta julgado ou sofra consequências 

negativas a nível de progressão de carreira. 

Também o facto do work engagement promover a satisfação geral com a vida, enfatiza 

que as organizações devem investir no aumento do engagement dos seus colaboradores, de 

modo a melhorar o bem-estar destes. Sabendo que as pessoas valorizam cada vez mais o seu 

bem-estar e que o work engagement pode estimular este aspeto, as organizações podem adotar 

algumas ações estratégicas, no sentido de aumentar o engagement dos seus colaboradores, 

como por exemplo: demostrar interesse no desenvolvimento de novas competências (fornecer 

formações aos colaboradores); atribuir feedbacks construtivos aos colaboradores; reconhecer 

os esforços dos colaboradores (fornecer recompensas); fornecer ambiente de trabalho favorável 

(ambientes descontraídos, e eventos de socialização); adotar uma cultura de suporte; e dar opor-

tunidades de progressão de carreira. 
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Embora o presente estudo tenha incidido numa amostra de trabalhadores de uma con-

sultora de IT, as mudanças nas políticas organizacionais, de modo a incluir práticas de flexibi-

lidade que possam promover o bem-estar dos colaboradores, acontece atualmente em diversas 

organizações, de diversos setores. Assim, torna-se imperativo que as organizações adotem uma 

cultura de suporte, e utilizem as estratégias citadas para promover o work engagement, de modo 

a garantir impacto significativo no bem-estar dos seus colaboradores.  
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