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Recursos e energia organizacional produtiva: a mediacao da
motivagao no trabalho
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Com base no Modelo JD-R, objetivou-se testar a mediagio da motivagio no trabalho nas
relagoes da autonomia no trabalho e da autoeficcia no trabalho com a energia organiza-
cional produtiva. A amostra compds-se de 464 trabalhadores brasileiros, de ambos os sexos.
Os resultados da Modelagem de Equagoes Estruturais evidenciaram uma relagao entre a
autonomia no trabalho e a autoeficdcia no trabalho com a energia organizacional produtiva,
e demonstraram a mediagio da motivagio no trabalho. Tais achados oferecem diferentes
contribui¢des tedricas e préticas para a drea da Psicologia Organizacional ao contribuir para
o planejamento e implementagao de estratégias que podem elevar o desempenho dos empre-
gados e proporcionar uma conquista de vantagem competitiva para as organiza¢oes que
investirem em seu capital humano.

Palavras-chave: psicologia positiva, energia organizacional, recursos, motivagao no trabalho,
modelo JD-R

Recursos y energia organizativa productiva: la mediacién de la motivacion en el trabajo
Con base en el Modelo JD-R, el objetivo fue probar la mediacién de la motivacién en el
trabajo en las relaciones de autonomia en el trabajo y autoeficacia en el trabajo con la energia
organizacional productiva. La muestra estuvo compuesta por 464 trabajadores brasilefios, de
ambos sexos. Los resultados del Modelado de Ecuaciones Estructurales mostraron una rela-
cién entre la autonomia en el trabajo y la autoeficacia en el trabajo con la energfa organiza-
cional productiva, y demostraron la mediacién de la motivacién en el trabajo. Tales hallazgos
ofrecen diferentes aportes tedricos y pricticos al drea de la Psicologia Organizacional al con-
tribuir a la planificaciéon e implementacion de estrategias que puedan incrementar el desem-
pefio de los empleados y brindar una ventaja competitiva a las organizaciones que invierten
en su capital humano.
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Resources and Productive Organizational Energy: The Mediation of Motivation at Work
Based on the JD-R Model, the objective was to test the mediation of motivation at work
in the relations of autonomy at work and self-efficacy at work with productive organiza-
tional energy. The sample consisted of 464 Brazilian workers, of both sexes. The results of
Structural Equation Modeling showed a relationship between autonomy at work and self-
efficacy at work with productive organizational energy, and demonstrated the mediation of
motivation at work. Such findings offer different theoretical and practical contributions to
the area of Organizational Psychology by contributing to the planning and implementation
of strategies that can increase employee performance and provide a competitive advantage
for organizations that invest in their human capital.

Keywords:  positive psychology, organizational energy, resources, work motivation,

JD-R model

Ressources et énergie organisationnelle productive: la médiation de la motivation
au travail

Basé sur le modele JD-R, I'objectif était de tester la médiation de la motivation au travail
dans les relations d’autonomie au travail et d’auto-efficacité au travail avec I'énergie organi-
sationnelle productive. Léchantillon était composé de 464 travailleurs brésiliens, des deux
sexes. Les résultats de la modélisation par équation structurelle ont montré une relation
entre I'autonomie au travail et 'auto-efficacité au travail avec I'énergie organisationnelle
productive, et ont démontré la médiation de la motivation au travail. De telles découvertes
offrent différentes contributions théoriques et pratiques au domaine de la psychologie orga-
nisationnelle en contribuant a la planification et & la mise en ceuvre de stratégies susceptibles
d’augmenter la performance des employés et de fournir un avantage concurrentiel aux orga-
nisations qui investissent dans leur capital humain.

Mots clés: psychologie positif, énergie organisationnelle, ressources, motivation au travail,
modele JD-R
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Durante muito tempo, a Psicologia buscava minimizar as doengas
do trabalhador. Sua drea de atuagio procurava estudar as psicopatolo-
gias para diminuir o sofrimento e tratar, por exemplo, das fragilidades
humanas, dos traumas, das deficiéncias e dos disttirbios como a ansie-
dade e depressao. Dessa forma, os estudiosos desse ramo procuravam
aliviar ou melhorar os sintomas trabalhando com situacoes-problema
na tentativa de eliminar aspectos negativos e reabilitar pontos fracos
(Kour et al., 2019).

Afastando-se do foco tradicional da psicologia, mas complemen-
tando-a de maneira a manter uma visio ampliada da satde dos sujeitos,
surgiu, no inicio dos anos 2000, nos Estados Unidos, a Psicologia Posi-
tiva, a qual rompe com viés negativo sobre o desenvolvimento humano
e suas experiéncias e concentra-se nos aspectos positivos das pessoas
(Knowles, 2021). Sob tal vertente, a ideia central é dirigir estudos acerca
da qualidade de vida dos individuos, da prevencao de patologias e das
potencialidades humanas (Paludo & Koller, 2007). Assim, a Psicologia
Positiva tem como diretriz principal a expansao do alcance e a atuagio
da psicologia no que tange as emogdes ¢ comportamentos positivos dos
individuos visando fortalecé-los. A regra maior é ajudar no desenvolvi-
mento dos pontos fortes do individuo e valores (Seligman, 2018).

Na esteira da Psicologia Positiva, houve um aumento no foco de
estudos sobre emogoes positivas, tracos individuais positivos, relaciona-
mentos positivos e institui¢oes positivas (Seligman, 2018). Tais estudos
buscavam instigar a motivagdo, as capacidades e qualidades do indi-
viduo para que, ciente de sua potencialidade, ele compreenda melhor a
existéncia de novas formas, positivas, de lidar com a vida e de superar
desafios. Nesse sentido, diversas pesquisas abrangeram a andlise dos
fendmenos, os quais, com os avangos da Psicologia Positiva, ganharam
mais for¢a no campo cientifico, tais como, o bem-estar, a satisfagao, as
emogoes positivas, o florescimento no trabalho, as habilidades sociais,
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a autoestima, a saude, a felicidade, a energia organizacional produtiva,
comportamento organizacional positivo, entre outros (Cole et al.,
2012; Mendonga & Ferreira, 2018; Vazquez et al., 2018).

No contexto na Psicologia Organizacional, durante muito tempo
o foco era voltado para aspectos negativos, tais como: estresse laboral,
exaustio no trabalho, absenteismo. Com o advento da Psicologia
Positiva, porém, emergiu um movimento denominado Comporta-
mento Organizacional Positivo, que busca estudar os pontos fortes
e as capacidades psicoldgicas das pessoas para a melhoria do desem-
penho (Luthans, 2002). Abrangem os interesses dos pesquisadores
desta drea, por exemplo, construtos como autoeficiéncia, esperanca,
otimismo, resiliéncia, capital psicolégico positivo, confianga e extro-
versio (Luthans et al., 2007). Desse modo, vérios estudos mostram as
razdes que levam os trabalhadores a demonstrar um comportamento
organizacional positivo, como fatores que incluem empoderamento
estrutural e psicoldgico (Jafari et al., 2021), tracos pessoais (Leephaija-
roen, 2016; Youssef & Luthans, 2007), comportamento organizacional
positivo dos diretores nas escolas (Goksoy, 2021), capital psicolégico,
capital social e confianga organizacional (Tagtan et al., 2020), gestao de
recursos humanos (Manuti et al., 2020) e justica organizacional (Pan
et al., 2018). Cumpre ressaltar, portanto, que os estudos vém demons-
trando que a chave para chegar a uma melhor produtividade ¢ a efetiva
importancia e cuidado com o bem-estar do trabalhador. Promover a
satde e o bem-estar no trabalho pode ser primordial para o aumento da
satisfagdo no trabalho, da energia produtiva e da motivagao.

Um dos construtos que emergiu na tltima década sob a perspectiva
do comportamento organizacional positivo foi energia organizacional
produtiva (EOP), que pode ser definida como um fenémeno coletivo
associado a uma experiéncia compartilhada, em que hd demonstragao
de afetos positivos, excitagio cognitiva ¢ comportamental em busca
de satisfazer os objetivos dentro da organizagio (Al-Atwi et al., 2021).
Nesse sentido, a EOP ¢ constituida por trés dimensoes: energia afe-
tiva, cognitiva e comportamental. A dimensao afetiva refere-se emogoes
positivas coletivas mergulhadas em sentimentos positivos, entusiasmo
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emocional e inspiragao para tarefas relacionadas ao trabalho e as metas
da organizagio. A energia cognitiva refere-se a energia compartilhada, a
qual impulsionard, de forma construtiva, a solugao de desafios no tra-
balho. Inclui-se, nesta dimensao, o impeto em concentrar-se, afastar-se
de distragoes e o desejo e fazer o melhor. Por tltimo, a energia com-
portamental reflete os esforgos conjuntos dos membros, destinados a
beneficiar a organizagao. Ela abrange o ritmo, a intensidade e o volume
que os membros investem propositadamente seus recursos fisicos (Cole
etal., 2012).

A EOP pode ser avaliada por meio do Modelo de Demandas e
Recursos do Trabalho (The Job Demands-Resources Model — JD-R),
uma vez que, para tal modelo, recursos do trabalho e pessoais sao res-
ponsdveis por um processo motivacional, que melhoram os resultados
nos ambientes laborais (Bakker & Demerouti, 2017) e a energia orga-
nizacional produtiva pode ser considerada um resultado do trabalho,
por estar associada ao alcance de metas dos trabalhadores e da organi-
zagdo (Cole et al., 2012). Por tal motivo, o referido modelo foi adotado
como principal referencial tedrico no presente estudo. O Modelo JD-R
baseia-se estruturalmente em recursos do trabalho, recursos pessoais e
demandas do trabalho (Bakker & Demerouti, 2017).

Com base nos pressupostos da psicologia positiva, porém, o
presente trabalho deteve-se apenas nos aspectos positivos investi-
gados pelo modelo, quais sejam os recursos do trabalho e os recursos
pessoais. Os recursos do trabalho referem-se aos aspectos fisicos, psi-
coldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho e buscam facilitar o
cumprimento das metas, colaborar para o aprendizado e para o desen-
volvimento do empregado. Sao exemplos, o feedback, a autonomia, as
oportunidades de aprendizagem e de carreira, dentre outros (Bakker
& Demerouti, 2017; Demerouti & Bakker, 2011; Schaufeli & Taris,
2014). Os recursos pessoais, por seu turno, referem-se as crengas que
os trabalhadores tém em poder agir com controle no desempenho de
suas atribuicoes laborais. Desta maneira, os recursos pessoais podem
ser considerados caracteristicas intrinsecas uteis para lidar com os
desafios laborais. Sdo exemplos, a eficdcia, o otimismo, a autoestima,
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a resiliéncia, a flexibilidade e a capacidade de adaptagdo, dentre outros
(Demerouti & Bakker, 2011).

Neste Modelo, os recursos pessoais ¢ do trabalho sao responsaveis
pelos processos motivacionais intrinseco ou extrinseco. No intrinseco,
o trabalhador tende a satisfazer suas necessidades humanas bdsicas a fim
de buscar seu préprio crescimento e aprendizagem. Por outro lado, no
extrinseco, por meio do recebimento de recompensas e incentivos, os
trabalhadores sao estimulados ao cumprimento de metas (Schaufeli &
Taris, 2014).

Dessa maneira, resta destacar que o processo motivacional
influenciado pelos recursos (do trabalho e pessoais) ird agir direta e
positivamente no bem-estar do trabalhador, manifestado, por exemplo,
no engajamento no trabalho, no florescimento no trabalho e na
motivacdo no trabalho, e este, por sua vez, melhorard os resultados
laborais (Bakker & Demerouti, 2017). E nessa linha de andlise que
a presente pesquisa se propée, ou seja, trabalhadores motivados irao
refletir resultados organizacionais positivos, por se sentirem altamente
e positivamente motivados. Desse modo, confiantes, eles tendem a dar
o melhor para o cumprimento de suas metas e melhoria dos processos
laborais.

Em face a essas consideragoes, a presente investigagio teve como
objetivo geral testar a EOP como varidvel consequente em um modelo
de pesquisa mediacional. Mais especificamente, buscou-se investigar
a relagio de um recurso pessoal (autoeficicia no trabalho) e de um
recurso do trabalho (autonomia no trabalho) com a EOP, bem como
a media¢io da motivacio no trabalho, em tais relagées. Sua realizagio
justifica-se pelo fato de que pesquisas tém demonstrado que a EOP
atua como mediadora de resultados positivos, mas nao como resultado
da motivagio (Alexiou et al., 2019; Bekmezci et al., 2020; Kvelde,
2021). Por tais motivos, procurou-se investigd-la como consequente
a fim de buscar evidéncias que justifiquem a atuagio da motivagio
como influenciadora do desencadeamento positivo da EOP, ou seja,
colocando-a como um resultado organizacional.
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O presente estudo contribui de diferentes formas para a drea da
Psicologia Organizacional e do Trabalho. A primeira contribuigao
diz respeito ao avango no entendimento acerca da rede nomolégica
do construto EOP, no que se refere a investigagio das relagoes desse
construto com outras varidveis: autonomia, eficicia e a motivagao no
trabalho, relagoes essas que ainda nio haviam sido estudadas em con-
junto. A segunda contribuigdo ¢ o teste de um modelo de mediacio
que ainda nao foi verificado empiricamente, com a EOP como varidvel
consequente. E a terceira contribuicio ¢ a utilidade dos resultados da
presente pesquisa para nortear diagnésticos da EOP em trabalhadores
e, assim, poder desenvolver programas de promogio da motiva¢ao no
trabalho. Tais programas podem focar na importincia em se manter
equiparados os valores individuais e organizacionais, objetivando,
como resultado, o incentivo a energia produtiva com vistas a0 aumento
do comprometimento, a liberdade responsdvel da autonomia, o grau
reciproco de satisfacio e confianga, assim como, a sinergia entre todos,
trabalhadores ¢ organizagio, o que poderd contribuir para o desem-
penho da organizagao.

A autoeficdcia no trabalho e a energia organizacional produtiva

Conforme citado anteriormente, a energia organizacional produ-
tiva foi testada como um resultado laboral, dentro do Modelo JD-R.
Dessa maneira, ela pode ser desenvolvida tanto pelos recursos pessoais
(processo motivacional intrinseco) quanto pelos recursos do trabalho
(processo motivacional extrinseco). Considerou, dessa maneira, que
a energia organizacional produtiva, entendida como uma experiéncia
conjunta de demonstracio cognitiva, afeto positivo e comportamental
entre os trabalhadores (Cole et al., 2012), pode sofrer influéncias posi-
tivas dos recursos pessoais e laborais.

No presente estudo, optou-se por trabalhar como recurso pessoal
a autoeficdcia no trabalho, que pode ser definida como a confianga do
individuo em sua capacidade de lidar com os desafios profissionais e
pessoais visando um resultado préspero. Dessa forma, a autoeficdcia
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relaciona-se s crengas na capacidade de saber utilizar os talentos,
as habilidades, a energia e se autogerir quando for preciso, a fim de
alcancar os objetivos no trabalho e ter um controle da vida pessoal
(Lefcourt, 1992). De acordo com Bandura (1995), a autoeficicia ird
influenciar na motiva¢io, no bem-estar do individuo, e em como ele se
comporta para realizar uma determinada tarefa.

A autoeficdcia foi escolhida como recurso pessoal porque, no
Modelo JD-R, esse recurso constitui-se como um importante instru-
mento minimizador das exigéncias e contextos estressantes de trabalho
(Demerouti & Bakker, 2011). Além disso, os trabalhadores com autoe-
ficicia se sentem fortalecidos e, com isso, sao conscientes sobre controle
que eles tém sobre o trabalho. Os trabalhadores com autoeficicia no
trabalho sentem-se impulsionados a alcangar os préprios objetivos, bem
como, os da organizagio gerando resultados positivos. Assim, a autoe-
ficdcia age como estimulo para que o trabalhador atue com energia na
conclusao de suas tarefas (Parray, 2020).

Pesquisas empiricas tém encontrado relagoes positivas da autoefi-
cdcia com o desempenho, ou seja, a autoeficicia desempenha um papel
significativo na resolugio de tarefas e desafios nas organizacoes. Por
exemplo, estudos recentes mostram que a autoeficdcia impulsiona o tra-
balhador a alcangar os préprios objetivos, bem como, os da organizagao
gerando resultados positivos (Guha & Chakraborty, 2021; Kanapathi-
pillai et al., 2021; Parray, 2020). Do mesmo modo, ao revisar a rede
nomolégica da autoeficdcia, pesquisas anteriores, também, demons-
traram que a autoeficdcia estd ligada aos resultados e ao cumprimento
de objetivos (Bandura, 1997; Cherian & Jacob, 2013; Judge, Jackson
et al.,, 2007).

Assim, de forma resumida, os estudos, realizados ao longo dos
anos, continuam a evidenciar resultados positivos a0 mostrarem que
a autoeficdcia age como estimulo para a conclusio de tarefas por meio
de solugoes que possam aperfeicoar, de forma continua, o alcance de
melhores resultados e, assim, o progresso no desempenho. Entretanto,
¢ possivel encontrar uma lacuna na literatura no que se refere ao estudo
da autoeficdcia e sua relagio com a energia organizacional produtiva.
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Dado o exposto, sugeriu-se que trabalhadores que possuem autoe-
ficicia, cientes de seus potenciais, utilizam suas habilidades pessoais e
profissionais no gerenciamento das atividades e, com isso, canalizam suas
energias afetivas, cognitivas e comportamentais para atingirem os obj etivos
da organizagao. Portanto, a Hipétese 1 foi proposta da seguinte forma:

* Hipétese la: A autoeficdcia no trabalho tem uma relagao posi-
tiva com a energia afetiva.

* Hipétese 1b: A autoeficdcia no trabalho tem uma relagao posi-
tiva com a energia cognitiva.

* Hipétese 1c: A autoeficdcia no trabalho tem uma relagao posi-
tiva com a energia comportamental.

A autonomia no trabalho e a energia organizacional produtiva

Ainda com base no Modelo JD-R, a fim de procurar evidéncias
que expliquem o que leva o trabalhador a um despertar motivacional
extrinseco, esse estudo optou por trabalhar com a autonomia, como um
recurso do trabalho. A autonomia no ambiente de trabalho diz respeito
a autogestao laboral. Os empregados tém o comando das préprias agoes
para modificar as tarefas, ainda que existam regras a serem ser seguidas
(Hackman & Oldham, 1976). Assim, ao se ter autonomia, eles podem
repensar e modificar os aspectos do trabalho redefinindo os limites e os
modos de execugdo de acordo com suas experiéncias e preferéncias. Ao
terem a liberdade de atuagio, tornam-se mais motivados e proativos nas
tarefas, engajando-se na busca de melhores solugées.

De forma semelhante a autoeficicia, a autonomia foi escolhida
como recurso do trabalho para essa pesquisa, por atenuar as exigén-
cias laborais, aumentar a capacidade para atingir metas, ¢ estimular
o crescimento e o desenvolvimento pessoal e profissional (Bakker &
Demerouti, 2017). Tal recurso, quando provido ao empregado, pode
melhorar o reconhecimento e a autopercepgao de realizacio no trabalho,
além de impactar positivamente a autoeficdcia ajudando a melhora-la
(Xanthopoulou et al., 2012). Dessa forma, a autonomia no trabalho
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também estd associada positivamente ao bem-estar psicolégico, uma
vez que tal construto aumenta a capacidade de lidar com as exigéncias
no ambiente de trabalho (Clausen et al., 2021; Park & Searcy, 2011).

A autonomia no trabalho como recurso positivo e ligado ao
bem-estar psicolégico também ¢é defendida em outros Modelos de Pes-
quisa, assim como no Modelo JD-R. No Modelo de Caracteristicas do
Trabalho, por exemplo, a autonomia faz parte de uma das caracteris-
ticas do trabalho, a qual estd associada a resultados positivos afetivos
(Hackman & Oldham, 1976). De modo semelhante, a Teoria da Auto-
determinagdo (SDT) defende que a autonomia satisfaz as necessidades
psicolégicas bdsicas e leva o empregado a ter um comportamento moti-
vado e um melhor desempenho no trabalho (Deci et al., 2017; Ryan &
Deci, 2000). Em comum, todos esses modelos vao postular que a auto-
nomia no trabalho estimula os empregados a enfrentar os obstdculos da
melhor maneira, os encoraja a ter mais confianga e os traz o sentimento
de satisfacio no trabalho para alcancarem um desempenho superior.

Ao revisitar a literatura, ¢ possivel encontrar indmeras pesquisas
que evidenciam relagdes positivas entre a autonomia e o desempenho
no trabalho (Johannsen & Zak, 2020; Mworia et al., 2021; Nande
etal., 2021), assim como relagoes positivas dessa com o engajamento no
trabalho (Kidane & Xuefeng, 2021; Permata & Mangundjaya, 2021;
Sung et al., 2022). Tais pesquisas empiricas revelam que a autonomia,
embora seja um construto bastante estudado, suas possiveis relagoes
com outras varidveis ainda sdo necessdrias para um melhor aprofun-
damento. Nesse sentido, a presente pesquisa procura explorar novas
conexdes entre a autonomia e os niveis afetivo, cognitivo e comporta-
mental da energia produtiva no trabalho, relagio ainda nao estudada
por outros pesquisadores. Em outras palavras, ao se dar mais autonomia
aos empregados, é possivel levd-los a um envolvimento mais enérgico,
entusiasmado, dedicado e produtivo com suas tarefas laborais. Essas
consideragoes ajudaram no desenvolvimento da Hipdtese 2 do presente
estudo:

* Hipétese 2: A autonomia no trabalho tem uma relagao positiva
com a energia organizacional produtiva.
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* Hipétese 2a: A autonomia no trabalho tem uma relagio posi-
tiva com a energia afetiva.

* Hipétese 2b: A autonomia no trabalho tem uma relagio posi-
tiva com a energia cognitiva

* Hipétese 2¢: A autonomia no trabalho tem uma relagao posi-
tiva com a energia comportamental.

A motivagdo no trabalho e a energia organizacional produtiva

Outra relagao direta que foi testada diz respeito a associagao da
motivagio no trabalho com a energia organizacional produtiva. A moti-
vagio no trabalho pode ser definida pela orientagio que o empregado
apresenta ao realizar suas tarefas com agilidade e precisao e pela persis-
téncia na sua execugio até alcangar o resultado desejado (Grohmann
et al., 2013). Isto posto, pode-se afirmar que a motivagdo ¢ a energia
crucial para o sucesso no funcionamento das organizagoes, assim como
para o desempenho das tarefas inerentes as fungées. Ela pode ser intrin-
seca, por vir de dentro sem nenhum incentivo externo e ser baseada no
desejo de atender as necessidades humanas, ou extrinseca, advinda de
reforcos positivos do ambiente externo (Kuvaas et al., 2017).

A razao de selecionar a motivacio como construto a ser anali-
sado na presente pesquisa, segundo o Modelo JD-R, decorre de sua
caracteristica Gnica por ser um construto que envolve altos niveis de
energia e dedicacio relacionado ao trabalho, levando os empregados
a uma maior produtividade. Conforme Safayet (2021), a motivagio
dos funciondrios pode impulsionar a energia organizacional produtiva,
uma vez que, quando os empregos se sentem motivados em seu local de
trabalho, tendem a apresentar mais vontade de participar das atividades
organizacionais, sentindo-se energizados para satisfazer os objetivos da
empresa em que atuam.

Seguindo essa linha de raciocinio, muitos estudos tém sido
dedicados a relagio da motivagio no trabalho com o desempenho
organizacional (Forson et al., 2021; Irakoze & Kashosi, 2019; Pari-
mita et al., 2020). Também foram encontradas evidéncias da associagao
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positiva da motiva¢do no trabalho com a energia organizacional produ-
tiva (Cole et al., 2012; Gabardo-Martins, 2022). Além disso, a Teoria
da Autodeterminagio (SDT) sugere que a motivagao ¢ a forca motriz
que alimenta energia dos empregados, a satisfagio ¢ o bem-estar no
desempenho das tarefas (Deci et al., 2017; Trépanier et al., 2015).

E com base no exposto que a presente pesquisa se debrugou para
tentar buscar evidéncias sobre o efeito direto da motivagio na energia
organizacional produtiva. Nesse viés, sugere-se que os empregados
motivados poderdo impulsionar e melhorar seus desempenhos, por
sentirem-se mais energizados e comprometidos coletivamente de forma
emocional, cognitiva e comportamental com o sucesso dos objetivos
organizacionais. Assim, foram formuladas as seguintes hipdteses para
serem testadas:

* Hipétese 3: A motivagdo no trabalho tem uma relagao positiva
com a energia organizacional produtiva.

* Hipétese 3a: motivagio no trabalho tem uma relacio positiva
com a energia afetiva.

* Hipétese 3b: A motivagio no trabalho tem uma relacio posi-
tiva com a energia cognitiva

* Hipétese 3c: A motivagio no trabalho tem uma relagio posi-
tiva com a energia comportamental.

A mediacio da motivagdo no trabalho

Diferentemente dos estudos de Alexiou et al. (2019), Bekmezci,
et al. (2020), e Kvelde (2021) que estudaram a energia organizacional
produtiva em seu papel mediador, a presente pesquisa, tendo como
referencial o Modelo JD-R, trouxe o desenho de um modelo media-
cional novo. Nessa proposta, procurou-se mostrar que a motivagio no
trabalho pode exercer um importante papel como mediadora das rela-
¢oes indiretas entre os recursos do trabalho e a energia organizacional
produtiva. Em outras palavras, os recursos do trabalho vao atuar como
mecanismos-chave para a promogio da motivacio e essa, por sua vez,
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ird impulsionar a energia dispensada pelos empregados em busca de
resultados organizacionais produtivos.

Empregados estimulados por emogées positivas podem vir a gastar
suas energias no cumprimento de metas, uma vez que motivados,
estario determinados a enfrentar desafios. Dessa forma, empregados
felizes e satisfeitos sdo forcas de trabalho e vio além do que se espera
no cumprimento das suas atribuigdes, estando, inclusive, abertos a
mudangas e dispostos a aprendizagem (Cunha et al., 2020; Heinitz
etal., 2018).

Estudos empiricos recentes tém indicado a importincia do papel
mediador da motiva¢io no trabalho nas relagoes entre a autoeficicia e
o desempenho no trabalho (Cetin & Askun, 2019; Tian et al., 2019).
Da mesma forma, outros estudos retratam que a motivagio pode atuar
como mediadora entre a autonomia o desempenho no trabalho (Tisu
etal., 2021).

O que se vé nos estudos é que a energia organizacional produtiva é
posta em um papel mediacional, mas ndo como sendo resultado. Além
disso, é possivel encontrar a motivagio atuando como mediadora em
relacoes entre diferentes construtos, mas nio fazendo a relagio com os
que estdo sendo estudados nessa pesquisa. Assim, frente aos resultados
desses variados estudos, mas de forma diferente, a presente pesquisa
procurou buscar evidéncias que pudessem explicar a efetiva atuagao da
motivagao como mediadora das relagoes dos recursos pessoais e do tra-
balho com a energia produtiva organizacional. Espera-se que, quando o
trabalhador é exposto a recursos adequados, um processo motivacional
¢ despertado. Este, por sua vez, pode levar ao alcance dos trés aspectos
que formam a energia produtiva organizacional. Por tais razdes, foram
postas em discussdo as Hipdteses 4 e 5:

* Hipdtese 4: A motivagao no trabalho medeia a relagao posi-
tiva da autoeficdcia no trabalho com a energia organizacional
produtiva.

* Hipétese 4a: A motivagao no trabalho medeia a relagio posi-
tiva da autoeficdcia no trabalho com a energia afetiva.
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* Hipétese 4b: A motivagio no trabalho medeia a relacio posi-
tiva da autoeficdcia no trabalho com a energia cognitiva.

* Hipétese 4c: A motivagao no trabalho medeia a relagio positiva
da autoeficdcia no trabalho com a energia comportamental.

* Hipdtese 5: A motivagio no trabalho medeia a relagio posi-
tiva da autonomia no trabalho com a energia organizacional
produtiva.

* Hipétese 5a: A motivagao no trabalho medeia a relagio posi-
tiva da autonomia no trabalho com a energia afetiva.

* Hipétese 5b: A motivacio no trabalho medeia a relacio posi-
tiva da autonomia no trabalho com a energia cognitiva.

* Hipétese 5c: A motivagio no trabalho medeia a relagao posi-
tiva da autonomia no trabalho com a energia comportamental.

Método

Participantes

A amostra foi de conveniéncia composta por 464 trabalhadores
provenientes de 16 estados brasileiros, mais o Distrito Federal, com
o maior nimero de participantes distribuindo-se pelos estados de Sao
Paulo (31.9%) e Rio de Janeiro (13.8%). A maioria dos participantes
era do sexo feminino (63.8%). No que tange ao setor organizacional,
69.0% eram do setor privado e 31.0% do setor ptblico. Quanto a
escolaridade, 42.2% apresentavam pés-graduagao lato ou stricto sensu
completa e 30.2% apresentam ensino superior completo. A idade dos
profissionais variou de 19 2 69 anos (M = 38.11; DP = 11.35), o tempo
de servico de 1 a 27 anos (M = 6.08; DP = 6.13) e, o tempo de servico
total, de 1 a51 anos (M = 15.40; DP = 11.16). Para inclusio no estudo,
o Gnico critério de inclusio foi o fato de a pessoa estar trabalhando hd
pelo menos um ano.
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Instrumentos
Medida de Energia Organizacional Produtiva, de Cole et al. (2012)

O instrumento, adaptado ao contexto brasileiro por Gabardo-
Martins (2022), é composto por trés fatores (energia afetiva, energia
cognitiva e energia comportamental) e 14 itens em formato de res-
posta tipo Likert de cinco pontos, variando de um (nunca) a cinco
(sempre), no fator energia afetiva e de um (discordo totalmente) a cinco
(concordo totalmente), nos fatores energia cognitiva e energia compor-
tamental. Exemplo de item do fator energia afetiva: ‘As pessoas do meu
grupo de trabalho ficam excitadas em seu trabalho’. Exemplo de item
do fator energia cognitiva: ‘Meu grupo de trabalho estd pronto para
agir a qualquer momento’. Exemplo de item do fator energia com-
portamental: ‘As pessoas em meu grupo de trabalho se esfor¢am para
garantir o sucesso da organizagio sempre’. Na pressente investigagao, os
indices de consisténcia interna, calculados pelo Alfa de Cronbach pelo
Omega de McDonald, sio iguais a 0.91 (a) e 0.91 (Qt) para o fator
energia afetiva; 0.82 () e 0.83 (Qt) para o fator energia cognitiva; e
0.74 (a) e 0.77 (Qt) para o fator energia comportamental.

O fator motiva¢io autdbnoma da Escala de Motivagio no Trabalho
adaptada por Grohmann et al. (2013). Na versao brasileira, o referido
fator compoée-se de 6 itens, a serem respondidos por meio de escala
tipo Likert de sete pontos, variando de um (em nada) a sete (exata-
mente). Exemplo de item: ‘Porque eu gosto muito desse trabalho’. Na
presente pesquisa, o fator obteve indice de consisténcia interna, calcu-
lado pelo Alfa de Cronbach e pelo Omega de McDonald, igual a 0.93
(o) € 0.94 (Qo).

Escala de Autoeficdcia no Trabalho, adaptada por Barros, Oliveira, &
Spyrides (2012)

O instrumento que ¢ unifatorial e composto de 10 itens, a serem
respondidos por meio de escala tipo Likert de quatro pontos, variando
de um (de modo nenhum ¢ verdade) a quatro (totalmente verdade).
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Exemplo de item: ‘Eu sempre consigo resolver problemas dificeis no
trabalho se eu tentar bastante’. No atual estudo, o instrumento obteve
indices de consisténcia interna, calculados pelo Alfa de Cronbach e

pelo Omega de McDonald, iguais a 0.90 (o) € 0.91 (Q¢).

Escala de Autonomia no Trabalho, de Breaugh (1999)

A medida ¢ unifatorial e se compée de 09 itens, a serem respon-
didos em escala tipo Likert de sete pontos, variando de um (discordo
fortemente) e sete (concordo fortemente. Exemplo de item: ‘Eu tenho
permissdo para decidir como fazer meu trabalho (quais métodos serao
usados)’. Os indices de consisténcia interna, calculados pelo Alfa de
Cronbach pelo Omega de McDonald, iguais a 0.95 () e 0.96 (Qt), na

atual investigacao.

Procedimento

Os dados foram coletados por meio de questiondrios aplicados
totalmente on-line, por meio do Google Forms. Os trabalhadores
foram convidados a participar por meio de mensagens postadas no
Facebook, Linkedin e no WhatsApp, nas quais foi enviado o link para
acesso a0 questiondrio. O tempo aproximado de preenchimento dos
questiondrios foi de 10 minutos.

Andlise de dados

No que se refere as andlises de dados, as informagdes foram tabu-
ladas no software estatistico SPSS versdo 21, seguidas das andlises por
meio do software R (R Core Team, 2017), no pacote Lavaan (Rosseel,
2012). Na avalia¢io da confiabilidade de cada escala foram calculados
os indices de consisténcia interna por meio do coeficiente Alfa de Cron-
bach e do Omega de McDonald. Primeiramente, foram calculados os
indices do modelo de medidas, a fim de garantir que as varidveis eram
explicadas por seus respectivos itens. Nesse modelo de medidas, foram
verificados, ainda, as correlagoes fatoriais entre as varidveis do estudo e
os indices de consisténcia interna dos instrumentos.
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Por dltimo, foram testadas as relagoes preconizadas nas hipéteses,
utilizando a Modelagem de Equagbes Estruturais. Para esta anilise,
seguindo as orienta¢oes de Hayes (2013), primeiramente, foi examinada
a relacdo entre as varidveis independentes e as varidveis dependentes em
busca de um resultado significativo para a confirmagio do modelo. Em
seguida, a varidvel mediadora foi inserida no modelo para verificar se
as varidveis preditoras estavam relacionadas a varidvel mediadora e se
esta estava relacionada as varidveis dependentes. De acordo com Hayes
(2013), 0o modelo é considerado mediacional se houver uma reducao na
forga da relagao entre as varidveis preditoras e as varidveis dependentes,
com a entrada da varidvel mediadora, e se o efeito indireto das varidveis
independentes sobre as varidveis dependentes for significativo. Foi uti-
lizado o intervalo de confianga de 95% dos efeitos diretos e indiretos.

Foi utilizado o WLSMV (quadrados minimos ponderados
robustos) como método de estimacio de pardmetros. Os indices de
ajuste foram avaliados de acordo com as recomendagdes de Hox e
Bechger (1998), para que um modelo bem ajustado aos dados deve
estar de acordo com os seguintes indicadores: x*/gl < 5; CFI > 0.95;

TLI > 0.95; RMSEA < 0.05.

Procedimentos éticos

A pesquisa foi inicialmente submetida ao Comité de Etica
em Pesquisa da instituicio da autora, sendo aprovada pelo CAEE
46338121.4.0000.5289. Os participantes tiveram acesso on-line aos
esclarecimentos acerca dos objetivos da pesquisa. Aqueles que optaram
voluntariamente por participar manifestaram a concordincia mediante
o preenchimento do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Em seguida, tiveram acesso as escalas, as quais, ao final, suas respostas
foram gravadas. Foi assegurado o sigilo acerca das informagoes pres-
tadas a todos os participantes.
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Resultados

Modelo de medida

Inicialmente, foi calculada a correlacio fatorial entre as varidveis e
verificada a existéncia de correlagdes significativas entre as varidveis do
estudo. Tai resultados encontram-se na Tabela 1.

Tabela 1

Correlacoes entre as Varidveis

1. Fator Energia Afetiva - - - - -

2. Fator Energia Cognitiva 0.71 - - - -
3. Fator Energia Comportamental 0.67 0.84 - - -
4. Motivagio no Trabalho 0.58 059 043 - -
5. Autoefic4cia no Trabalho 0.29 030 0.21 0.52 -
6. Autonomia no Trabalho 037 043 024 052 044

Nota. Todas as correlagoes: p < 0,001

Teste das Hipdteses

No teste das hipdteses, testou-se, inicialmente, o efeito direto
das VIs sobre a VD (sem a varidvel mediadora). Os resultados
evidenciaram efeitos positivos e significativos das varidveis indepen-
dentes, Autoeficdcia no Trabalho (AEFI) e Autonomia no Trabalho
(AT), sobre as varidveis dependentes, Energia Afetiva (EA), Energia
Cognitiva (ECOG) e Energia Comportamental (ECOMP), assim
relatados: Autoeficicia no Trabalho sobre as varidveis dependentes
(AEFIEA: B = 0.16; p < 0.01; AEFI>ECOG: B = 0.13; p < 0.05;
AEFI-ECOMP: = 0.13; p < 0,05); ¢ Autonomia no Trabalho sobre
as varidveis dependentes (AT—EA: f = 0.27; p < 0.001; AT>ECOG:
B=0.37;p<0.001; ATECOMP: = 0.18; p < 0.01). Tais resultados
permitiram a confirmagio das Hipéteses 1 e 2 do estudo.
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Posteriormente, testou-se o efeito indireto das VIs sobre a VD
(com a varidvel mediadora). Com a inclusio do construto Motivacao
no Trabalho (MOT), como varidvel mediadora, as relagbes entre as VIs
e VDs ficaram: Autoeficdcia no Trabalho sobre as varidveis dependentes
(AEFI>EA: B = 0.03; p > 0.05; AEFI>ECOG: B = 0.03; p > 0.05;
AEFI-ECOMP: = 0.03; p > 0.05); ¢ Autonomia no Trabalho sobre
as varidveis dependentes (AT—EA: = 0.10; p < 0.015; AT>ECOG:
B=0.18; p<0.001; AT-ECOMP: B = 0.02; p > 0.05).

As relagoes entre a varidvel mediadora e as varidveis dependentes
também foram positivas e significativas (MOT—EA: B = 0.55;
p < 0.001; MOT—ECOG: B = 0.52; p < 0.001; MOT—-ECOMP:
B = 0.43; p < 0.001), sustentando, assim, as Hipéteses 3. Do mesmo
modo, notou-se associagdes positivas e significativas entre as varid-
veis independentes e a varidvel mediadora (AEFI-MOT: B = 0.36;
p <0.001; AT>MOT: B = 0.36; p < 0.001).

Por dltimo, no teste dos efeitos indiretos entre as varidveis
independentes, a varidvel mediadora e as varidveis dependentes, os
resultados, também se mostraram positivos e significativos, conforme
pode ser observado na Tabela 2. Observa-se que, com a inclusao da
varidvel mediadora, considerando as varidveis dependentes energia
afetiva e energia cognitiva, a relacio da autoeficicia reduziu e deixou
de ser significativa e da autonomia reduziu, mas continuou significa-
tiva. No que se refere a varidvel dependente energia comportamental,
a relagio da autoeficicia e da autonomia reduziram e deixaram de ser
significativas. Além disso, a motiva¢do no trabalho apresentou rela-
coes significativas com a energia afetiva (B = 0.55; p < 0.001), com a
energia cognitiva (f = 0.52; p < 0.001) e com energia comportamental
(B = 0.43; p < 0.001). Isso quer dizer que a motivagio no trabalho
medeia parcialmente as relagoes da autonomia com a energia afetiva
e com a energia cognitiva; e totalmente a associagio da autoeficicia
com os trés tipos de energia, e da autonomia com a energia comporta-
mental. Tais resultados forneceram apoio empirico as Hipéteses 4 e 5

do estudo (Figura 1).
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Tabela 2
Resultados das Andlises do Modelo Mediacional
Tipo de energia Direto sem  Direto . L
(VD) VIs VMEd  com VMed Indireto  Total Mediacio
Afetiva Autoeficicia .16%* .03 200 23***  Mediacio Tortal
Autonomia 27%* .10* 200 30***  Mediagao Parcial
Cognitiva Autoeficdcia 13" .06 9% 25 Mediagio Total
Autonomia 37 .18 19 37%%*  Mediacao Parcial
Comportamental Autoeficdcia 13* .03 6% 19%* Mediagio Total
Autonomia 18** .02 A5 17**%  Mediacio Tortal

Nota. ™ p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001; VMed = Varidvel Mediadora.

Qui-quadrado (gl): 2835,49 (687)
CFI: 0,95

TLI: 0,95

RMSEA: 0,082 (0,079 a 0,085)

MOTIVAGCAO
no Trabalho

AUTOEFICACIA | .. .
no Trabalho

Recurso
Pessoal

ENERGIA
COMPOR-
TAMENTAL

ENERGIA
COGNITIVA

ENERGIA
AFETIVA

AUTONOMIA
no Trabalho

Recurso do
Trabalho

Modelo Indireto:

AEFI->MOT->EA: 0,20 AEFI->MOT->ECOG: 0,19 AEFI->MOT->ECOMP: 0,16
AT->MOT->AE: 0,20  AT->MOT->ECOG: 0,19  AT->MOT->ECOMP: 0,15

Figura 1. Representacio Grafica do Modelo Final, com os Pardmetros
Padronizados

Nota. Linhas pontilhadas referem-se as relagoes nio significativas. Todas as outras foram
significativas (p < 0.05).
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Discussao

O presente estudo avaliou a relacdo dos efeitos diretos de um
recurso pessoal e de um recurso do trabalho com as trés dimensoes
tedricas que formam a energia organizacional produtiva, bem como
buscou estudar o papel mediador da motivagao no trabalho em tais
relagoes. Nesse sentido, objetivou-se verificar se as energias afetiva,
cognitiva e comportamental se configuravam em resultados positivos
alcangados quando o empregado se sentia motivado em seu ambiente
laboral por ter acesso a sua liberdade auténoma e por se sentir con-
fiante em sua capacidade de agir frente aos desafios organizacionais que
surgiam na medida do desempenho de suas tarefas. Os resultados ora
encontrados possibilitaram o desenvolvimento de diferentes implica-
¢Oes tedricas e préticas, na drea da Psicologia Organizacional Positiva.

Implicagées teéricas

As Hipéteses 1 e 2 foram confirmados, uma vez que os resultados
indicaram relagdo entre a autoeficicia no trabalho e a autonomia no
trabalho com a energia organizacional produtiva. Os dados obtidos
se assemelham com pesquisas empiricas anteriores as quais encon-
traram relagdes positivas da autoeficdcia com a resolugao de tarefas e
desafios laborais (Guha & Chakraborty, 2021; Kanapathipillai et al.,
2021; Parray, 2020), bem como ao cumprimento de objetivos e busca
por resultados (Bandura, 1997; Cherian & Jacob, 2013; Stajkovic
& Luthans, 1998). Além disso, os resultados dessa pesquisa vao ao
encontro dos achados de pesquisas anteriores, as quais sinalizam a
existéncia de relagdes positivas entre a autonomia e o desempenho no
trabalho (Johannsen & Zak, 2020; Mworia et al., 2021; Nande et al,
2021). Diante de tais achados, é possivel diagnosticar que bons indices
de autoeficdcia e a autonomia influenciam no grau de energias afetivas,
cognitivas ¢ comportamentais aflorando a produtividade do trabalho
laboral.

Os achados demostraram, ainda, que as Hip6teses 3 foram confir-
madas ao evidenciar que o construto Motivagao no Trabalho mediou
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as relagoes entre varidveis independentes e varidveis dependentes. Esses
achados também se assemelham com pesquisas anteriores que identi-
ficaram relacoes positivas a motivagao no trabalho com o desempenho
organizacional (Forson et al., 2021; Irakoze & Kashosi, 2019; Pari-
mita et al., 2020) e com a energia organizacional produtiva (Cole et al.,
2012; Gabardo-Martins, 2022). Para esta hipdtese, ¢ importante des-
tacar o que defende a Teoria da Autodeterminagao (SDT): a motivagio
¢ a forga que energiza os empregados, assim como foi encontrado na
presente pesquisa.

Um achado a mais das hipéteses de testadas foi a descoberta de
relagbes positivas entre a autoeficicia no trabalho e a autonomia no
trabalho com a motivagao no trabalho, dado este que veio acrescentar
empiricamente as relagoes entre tais construtos. Esses achados corro-
boram pesquisas que encontraram relagoes positivas da autonomia
com o engajamento no trabalho (Kidane & Xuefeng, 2021; Permata &
Mangundjaya, 2021; Sung et al., 2022) e da autoeficdcia atuando como
estimulo energético na conclusao das atividades laborais (Parray, 2020).

Por dltimo, os resultados apontaram que a motivagio mediou de
forma total e parcial as relagoes da autoeficicia no trabalho e da auto-
nomia no trabalho com a energia organizacional produtiva, apoiando,
assim, as Hipédteses 4 e 5. Esses dados adicionam a literatura mais
um suporte empirico demonstrando a relevincia da motivagio como
mediadora nas relagoes e como impulsionadora de estimulos para o
cumprimento de metas e o foco na produtividade (Cetin & Askun,
2019; Cunha et al., 2020; Tian et al., 2019).

Por fim, com base nesses achados, a pesquisa reveste-se de rele-
vancia tedrica por ter testado e apresentado evidéncias empiricas de
um modelo ainda nio explorado anteriormente. Com base no Modelo
JD-R (Bakker & Demerouti, 2017), testou-se a influéncia de recursos
pessoais e do trabalho sobre a energia organizacional produtiva, bem
como a mediagio da motivagio nessas relagoes. Ademais, este é o pri-
meiro estudo brasileiro a estudar tais relacoes. Além disso, esse estudo
foi importante por ampliar o conhecimento sobre a energia organiza-
cional produtiva sob um olhar da Psicologia Positiva.
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Implicagées prticas

No que se refere as implicagoes praticas, os resultados obtidos pos-
sibilitam o estabelecimento de praticas incentivadoras que busquem o
aumento da autoeficdcia e autonomia no trabalho. A ideia central é que
tais resultados orientem os gestores e dirigentes a permitirem que seus
empregados possam pensar e agir fora da caixa fortalecendo e transfor-
mando o clima organizacional por meio de uma relagio equilibrada
com confianca em suas capacidades e habilidades e no compromisso
assumido por eles.

Assim, por meio dos resultados encontrados nessa pesquisa, é pos-
sivel delinear que a autoeficicia e autonomia relacionam-se positiva e
diretamente com a motivacio. Além disso, tais construtos atuam como
preditores e incentivadores de maiores indices de energia para a com-
pletude das atividades laborais. Essas afirmagoes levam a evidenciar que
as organizagdes que investem na implementacio das formas de auto-
nomia e aproveitam a autoeficdcia dos seus empregados fornecem a
eles a confianca para persistirem na busca de resultados almejados. Em
outras palavras, quanto mais se investe na autoeficicia e na autonomia,
mais motivados poderao estar os empregados, por se sentirem seguros,
felizes e satisfeitos com a confian¢a depositada neles pela organizagio. E
nesse estado motivacional que estardo mais energizados, colaborativos
e produtivos.

Limitagées e estudos futuros

Ao realizar uma andlise mais geral, algumas limita¢des sao passiveis
de serem discutidas e podem ser levadas em considera¢o em futuras
investigacdes. A primeira limitagio diz respeito ao estudo ter sido de
corte transversal impossibilitando, desse modo, a instauracio de rela-
¢Oes causais entre as varidveis estudadas por ter sido realizado em apenas
um momento. Outra limitagao corresponde a nao possibilidade de con-
trole da desejabilidade social, o que pode permitir que os voluntirios
da pesquisa possam vir a enviesar suas respostas para status socialmente
desejdveis pelo fato de desconfiarem da garantia de anonimato, ainda
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que esse tenha sido garantido. Uma terceira limitagio associa-se ao uso
de instrumentos de autorrelatos. Por fim, a pesquisa foi toda coletada
de forma on-line, sem a presenca dos pesquisadores, o que pode ter
acarretado em respostas nao condizentes com a realidade.

No que tange a realizagio de estudos futuros, seria interessante
um estudo de natureza longitudinal, o que permitiria a obtengao de
maior compreensao acerca das relacoes dos construtos estudados. Neste
aspecto, poderia ser incluido recursos do trabalho nao explorados nessa
pesquisa, a fim de aprofundar a rede nomoldgica do construto energia
organizacional produtiva.

Sugere-se ainda, que novas investigagdes possam testar o efeito
direto positivo da autonomia no trabalho na autoeficdcia, a fim de
buscar evidéncias sobre a influéncia da autonomia no trabalho como
potencializadora da autoeficdcia, onde juntas podem fortalecer a moti-
vagio, resultando assim, em maiores niveis de energia organizacional
produtiva como resultado dessas relagoes. Além disso, considerando
os pressupostos do Modelo JD-R, seria interessante a inclusio de
demandas laborais em pesquisas futuras, a fim de investigar a interagao
das demandas e recursos na promogio do processo motivacional e da
energia organizacional produtiva.

Consideragoes finais

Durante os ultimos anos, as investigagdes tém mostrado de forma
constante que os recursos, sejam eles do trabalho ou pessoais, sao
importantes pegas-chave para o despertar do processo motivacional
e o alcance de resultados como previsto no Modelo JD-R. Como
foi dito anteriormente e evidenciado por diversos autores, a triplice
alianga entre recursos, motivagao e resultados ¢ um conjunto funcional,
cujo seu teor pode ser muito positivo. Nesse sentido, no que se refere
aos construtos estudados nessa pesquisa, até agora, nao se sabe sobre
investigagoes que envolvam as relagoes existentes entre eles. Assim, o
propésito deste estudo foi contribuir para uma melhor compreensao
acerca dos efeitos de recursos sobre a energia organizacional produ-
tiva, observando a influéncia mediacional da motivagio no trabalho.
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Para tal, foram exploradas as relagdes entre a autonomia, a autoeficicia
e a energia organizacional produtiva, analisando a mediagao da moti-
vagio no trabalho nessas relagoes.

Os resultados do estudo apontaram para relagoes positivas entre
todos os construtos, o que contribui para um acréscimo cientifico na lite-
ratura existente. Além disso, o estudo teve cardter inovador, uma vez que
procurou estudar a energia organizacional produtiva como resultado das
relagdes com as demais varidveis. Por meio dos resultados obtidos, este
estudo abre novos caminhos a outras investigagoes futuras. Por tltimo,
a presente pesquisa abordou questdes importantes para os contextos de
trabalho, sobre a importincia do incentivo a autonomia e a autoeficicia,
importantes recursos para a promo¢io da motivagio e dos niveis de
energia dos empregados. Pode-se concluir, assim, que situagdes positivas
advindas poderio indubitavelmente ser benéficas para os individuos e as
organizagdes, pois contribuem para o sucesso no trabalho.
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