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Resumo 

 

 

Tebas, Miriã Barbosa; Natividade, Jean Carlos. Relações entre coping 

diádico, demandas e recursos do trabalho e o bem-estar ocupacional. 

Rio de Janeiro, 2024, 59p. Dissertação de Mestrado – Departamento de 

Psicologia, Pontifícia Universidade Católica do Rio de Janeiro.  

 

Segundo o modelo de Demandas e Recursos, as demandas do ambiente de 

trabalho estão associadas a aspectos negativos do bem-estar relacionado ao 

trabalho, como a adição ao trabalho, e os recursos têm relação positiva com 

aspectos positivos. A interface família-trabalho pode impactar bem-estar 

relacionado ao trabalho, seja gerando novas demandas ou sendo uma fonte de 

recursos, por meio de estratégias de coping provenientes das relações 

interpessoais. O objetivo deste estudo foi ampliar evidências do modelo estendido 

de demandas e recursos do trabalho (JD-R) que considera as interações com 

outras áreas da vida nos desfechos do bem-estar relacionado ao trabalho. Dentro 

da interface família-trabalho, as estratégias de enfrentamento da díade romântica 

foram elencadas como foco dessa investigação (coping diádico – CD). Investigou-

se as relações entre variáveis do relacionamento amoroso (CD e satisfação com o 

relacionamento) e variáveis organizacionais, como as características do ambiente 

organizacional e os desfechos do bem-estar relacionado ao trabalho - engajamento 

e satisfação com o trabalho. Participaram da pesquisa 226 adultos brasileiros em 

relacionamentos amorosos e com atividades profissionais, que responderam a um 

questionário online contendo perguntas sociodemográficas e instrumentos de 

medição das variáveis investigadas. Os resultados mostraram relações 

significativas entre o engajamento no trabalho, algumas caraterísticas 

organizacionais e CD. Além disso, a interação entre a dimensão Mudanças dos 

recursos do trabalho e o CD apresentou efeito significativo. Assim, discute-se a 

importância da busca amplificada por estratégias de enfrentamento para além da 

área de origem da demanda/estressor, considerando a complexidade das inúmeras 

interações humanas.  

 

Palavras-chave: 

Coping diádico, bem-estar relacionado ao trabalho, engajamento no 

trabalho  



 

Abstract 

 
 
 

Tebas, Miriã Barbosa; Natividade, Jean Carlos. Relationships between 

dyadic coping, job demands and resources, and occupational well-

being. Rio de Janeiro, 2024, 59p. Dissertação de Mestrado – 

Departamento de Psicologia, Pontifícia Universidade Católica do Rio de 

Janeiro.  

 

According to the Job Demands-Resources (JD-R) model, workplace 

demands are associated with negative aspects of work-related well-being, such as 

work addiction, while resources are positively related to positive aspects. The 

family-work interface can impact work-related well-being by either generating 

new demands or serving as a source of resources through coping strategies 

derived from interpersonal relationships. The objective of this study was to extend 

the evidence of the expanded JD-R model, which considers interactions with other 

areas of life in work-related well-being outcomes. Within the family-work 

interface, the coping strategies of the romantic dyad were highlighted as the focus 

of this investigation (dyadic coping – DC).The study examined the relationships 

between romantic relationship variables (DC and relationship satisfaction) and 

organizational variables, such as organizational environment characteristics and 

work-related well-being outcomes—namely, work engagement and job 

satisfaction. A total of 226 Brazilian adults in romantic relationships and engaged 

in professional activities responded to an online questionnaire, which included 

sociodemographic questions and instruments measuring the investigated variables. 

The results indicated significant relationships between work engagement, certain 

organizational characteristics, and DC. Additionally, the interaction between the 

dimension of Change in job resources and DC exhibited a significant effect. Thus, 

this study underscores the importance of seeking enhanced coping strategies 

beyond the area of origin of the demand/stressor, considering the complexity of 

numerous human interactions. 

 

Keywords 

Dyadic coping, job-related wellbeing, work engagement   
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1 

Introdução 

 

As relações entre o campo profissional e pessoal estão cada vez mais 

interligadas, e é nesse cenário que investigações sobre a interface família-trabalho 

ganham destaque na psicologia organizacional. Estudos que investigam o impacto 

negativo dessa interface mostram que pessoas com maiores percepções de conflito 

família-trabalho apresentam também maiores níveis de estresse e menores níveis 

de engajamento no trabalho (e.g., Ribeiro et al., 2023). Por outro lado, há também 

pesquisadores que se debruçam a investigar os impactos positivos da relação 

família-trabalho, mostrando que equilíbrio entre essas duas áreas é benéfico para o 

indivíduo, tanto na vida profissional como pessoal (e.g., Bodenmann et al., 2016; 

Gabardo-Martins et al., 2016; Jiaqing, 2014; Relvas et al., 2023; Timms et al., 

2015).  

As relações familiares e românticas têm uma importante função reguladora, na 

medida em que elas são fontes de recursos para enfrentar o estresse (Carlson & 

Perrewé, 1999). A maneira como um casal em relacionamento amoroso enfrenta o 

estresse, i.e., o coping diádico, já se mostrou um eficiente regulador emocional 

para a diminuição do estresse, aumento do bem-estar e manutenção dos 

relacionamentos amorosos (Bodenmann et al., 2016; Jiaqing, 2014; Relvas et al., 

2023). Os resultados de pesquisas lideradas por Fallahchai sobre a interface 

família-trabalho mostraram que o coping diádico pode reduzir os impactos 

negativos do conflito e do estresse ocupacional (Fallahchai, 2022; Fallahchai et 

al., 2019). Diante disso, o objetivo deste estudo é investigar as relações entre 

coping diádico, demandas e recursos do trabalho e variáveis representantes do 

bem-estar relacionado ao trabalho (engajamento e satisfação com o trabalho) em 

uma amostra brasileira. 



 
 

 
 

2 

Referencial teórico 

 

2.1.  

JD-R, bem-estar relacionado ao trabalho e Interface Família-Trabalho 

O aumento exponencial no número de diagnósticos de síndromes como 

ansiedade e depressão destacam a necessidade de compreender como atenuar os 

processos de prejuízo a saúde relacionados ao trabalho (Goodwin, 2020; Hawes et 

al., 2022). Estudos evidenciam que a percepção de estresse está fortemente 

relacionada à malefícios à saúde mental e bem-estar (e.g., Cristóbal-Narváez et 

al., 2020; Pearlin, 1999; Pereira-Neto et al., 2019) e à diminuição de engajamento 

e ao aumento de turnover, especificamente no ambiente de trabalho (Bakker & 

Demerouti, 2007; Mihăilă, 2015).  

Apesar de, no senso comum, o estresse ser entendido como uma reação 

exclusiva a um evento, Folkman e Lazarus (1991, Modelo Transacional do 

Estresse) definiram esse fenômeno como relacional, não havendo um único tipo 

de ambiente ou estímulo estressor. Ele seria relacional porque o que caracteriza a 

percepção de estresse é o quanto a pessoa identifica que o evento gera impacto 

negativo ao seu bem-estar e quais são os recursos disponíveis para lidar com a 

situação (Lazarus & Folkman, 1984; Lazarus, 1966).  

Demerouti et al. (2001) desenvolveram o Modelo de Recursos e Demandas 

do Trabalho (Job Demand Resources Model - JD-R) que se adequa a diversidade 

de relações profissionais e das características do ambiente de trabalho, além de 

adicionar aspectos como o suporte social e características individuais. Esses 

elementos são essenciais para um maior entendimento da percepção de prejuízo a 

saúde e os impactos no bem-estar do trabalho, bem como na investigação de 

variáveis atenuadoras (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2014). Nesse 

modelo, as demandas de trabalho são definidas como características 

organizacionais que podem ser físicas, psicológicas, sociais ou quaisquer aspectos 

que requerem esforço e habilidades (físico, emocional e/ou cognitivo) para serem 

suportadas, como por exemplo a carga horária de trabalho (Demerouti et al., 

2001). Já os recursos podem ser definidos como características pessoais ou do 

trabalho que auxiliam no atingimento de objetivos, reduzem as demandas e 
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promovam desenvolvimento pessoal, incluindo os recursos emocionais e 

cognitivos (Bakker et al., 2007; Carballo‐Penela et al., 2019).  

O Modelo de Recursos e Demandas do Trabalho (JD-R) integra dois 

processos psicológicos: estresse e motivação. O estresse é desencadeado quando 

há uma situação de excesso de demandas do trabalho e poucos recursos 

disponíveis, estando associado ao adoecimento, à baixa performance e ao menor 

comprometimento. A ocorrência constante desse cenário está relacionada ao 

estado de exaustão emocional. Já o processo motivacional acontece quando os 

recursos empregados, seja pessoal ou do trabalho, são suficientes para lidar com 

as demandas, obtendo desfechos ocupacionais positivos, como engajamento na 

realização de atividades e satisfação com o trabalho (Huang et al., 2016; Tims et 

al., 2013). Nessa situação, as demandas de trabalho são avaliadas como 

promotoras do desenvolvimento profissional e pessoal, sendo caracterizadas como 

desafios e não como barreiras, e assim, o trabalhador consegue lidar com elas. 

Dessa forma, é evidente que a relação entre demandas e recursos é capaz de 

promover estados de bem-estar relacionado ao trabalho ou esgotamento, a 

depender do nível de recursos disponíveis e características das demandas do 

trabalho.  

A relação entre as demandas e recursos organizacionais predizem os 

desfechos de bem-estar relacionado ao trabalho. Russell (1980, 2003) teorizou, no 

Modelo Circumplexo de Afetos, que os estados emocionais são combinações de 

dois sistemas neuropsicológicos: prazer e ativação. As combinações entre esses 

dois processos que resultam em cada emoção são visualizadas na figura de uma 

circunferência com uma divisão em dois eixos, um horizontal representando o 

contínuo prazer-desprazer e outro vertical representando ativação-desativação. 

Assim, um lado do eixo vertical demonstra estados positivos de bem-estar e o 

outro, estados negativos. O bem-estar relacionado ao trabalho, de forma similar ao 

bem-estar subjetivo, é classificado em diferentes estados emocionais vivenciados 

no contexto laboral a partir de variáveis relacionados a satisfação com o trabalho e 

a experiência de afetos positivos e negativos (Warr, 1994; Watson & Tellegen, 

1985). 

O modelo estrutural em eixos é utilizado para compreender as diferentes 

classificações de bem-estar em diversos contexto. Bakker et al. (2014) 

demonstram a aplicação do Modelo Circumplexo de Afetos em estudos no 



13 
 

contexto ocupacional a partir de quatro diferentes estados de bem-estar: burnout, 

adição ao trabalho, engajamento no trabalho e satisfação com o trabalho. Esses 

estados são caracterizados por combinações dos dois processos envolvidos no 

Modelo Circumplexo de Afetos. Assim, nos quadrantes positivos caracterizado 

por emoções prazerosas estão o engajamento no trabalho, que combina prazer e 

alta ativação, e a satisfação com o trabalho que é a combinação de desativação e 

prazer. Já nos quadrantes negativos, estão os estados de Burnout, com desativação 

e desprazer, se opondo à satisfação com o trabalho, e a adição ao trabalho, 

caracterizado por alta ativação e alto desprazer (Schaufeli et al., 2006). 

O JD-R também permite investigar um importante aspecto a ser 

considerado nos estudos sobre o estresse e bem-estar relacionado ao trabalho: a 

interface família-trabalho. Essa interface pode ser positiva ao gerar 

enriquecimento e redução de percepção de prejuízo à saúde por meio dos recursos 

emocionais, ou negativa, quando demandas exacerbadas surgem e geram conflito 

entre as demandas a serem atendidas no trabalho e na família. Esse último 

processo resultaria em maior prejuízo à saúde, aos indicadores positivos de bem-

estar relacionado ao trabalho e à satisfação com a família.  

2.2.  

Engajamento e satisfação no trabalho 

Ao empregar o Modelo Circumplexo de Afetos no estudo do bem-estar no 

trabalho, outro aspecto relevante do JD-R é o entendimento de que a relação de 

demandas e recursos do trabalho predizem o bem-estar relacionado ao trabalho. 

Isso porque essa relação tem como desfechos os indicadores positivos do bem-

estar relacionado ao trabalho. Tais indicadores, além de positivamente 

relacionadas com a permanência do empregado na empresa e com a satisfação de 

vida no geral, também desempenham papel de prevenção para casos de extremo 

adoecimento (Bakker et al., 2014; Demerouti et al., 2001; Oliveira et al., 2019). 

Segundo Schaufeli e Bakker (2010), o engajamento no trabalho é um dos 

principais indicadores de bem-estar. Ele é definido como um estado psicológico 

de prazer, entusiasmo, dedicação e interesse com o trabalho, sendo composto por 

três dimensões: vigor, dedicação e absorção. Além disso, o engajamento no 

trabalho é um estado afetivo e cognitivo mais persistente (Demerouti et al. 2001; 

Vazquez et al., 2015). De acordo com o JD-R uma das principais formas de 

aumentar os níveis de engajamento no trabalho é aumentando a disponibilidade de 
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recursos (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2008). Além de estar 

relacionado com a permanência no trabalho, essa variável também se relacionou 

com a interface família-trabalho, corroborando o enriquecimento entre essas duas 

áreas. Um dos principais instrumentos para mensurá-lo é o UWES (Utrecht Work 

Engagement Scale; Schaufeli & Bakker, 2004), que já foi adaptado para diversos 

países e contextos, incluindo o Brasil (Vazquez et al., 2015).  

A satisfação no trabalho se difere do engajamento no trabalho pois trata-se 

de uma avaliação sobre a situação atual do trabalhador, podendo ser negativa ou 

positiva (Weiss, 2002). Essa avaliação leva em consideração características do 

ambiente de trabalho, tarefas realizadas, plano de carreira, reconhecimento e 

percepção de alternativas (Griffeth et al., 2000). Assim, entende-se que ao avaliar 

a satisfação no trabalho o indivíduo considera o quanto as características do 

trabalho atual são próximas do ideal e o quanto as possibilidades futuras com 

relação a esse trabalho são benéficas (Bakker, 2011; Warr & Inceoglu, 2012). 

2.3.  

JD-R e a interface família-trabalho 

 

Ten Brummelhuis e Bakker (2012) sistematizaram a inserção de recursos e 

demandas físicas e emocionais para além do ambiente de trabalho no JD-R.  Essa 

alteração no JD-R impulsionou mais estudos acerca da interface família-trabalho. 

No ponto de vista do impacto negativo, Carvalho e Chambel (2016) trazem como 

resultado de sua pesquisa que o conflito gerado pelas demandas da família tem 

papel mediador na relação com o bem-estar relacionado ao trabalho. No mesmo 

caminho, outras pesquisas destacam que o desequilíbrio entre demandas e 

recursos da família e do trabalho tem impacto negativo também no bem-estar da 

família (Hsieh et al., 2022) e na satisfação com o relacionamento amoroso 

(Fallahchai, 2022).  

Esses achados corroboram o explicitado por Brummelhuis e Bakker (2012) 

que defendem que as demandas excessivas do trabalho e da família podem 

impactar no adoecimento, enquanto a presença de recursos, tanto do trabalho 

como da família, proporciona enriquecimento nos dois domínios. 

O impacto da relação demandas-recursos do trabalho e da família não é 

percebido apenas no domínio profissional (Greenhaus & Powell, 2006), fato 

evidenciado durante o período de isolamento social por conta da Covid-19. Esse 
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período foi marcado por grandes mudanças nos modelos de trabalho, lazer e 

educação que provocaram uma diminuição nas delimitações entre o ambiente e as 

relações profissionais e pessoais. O contexto de isolamento estimulou o aumento 

de estudos sobre a interface trabalho-família, demonstrando o quanto essa troca é 

bidirecional. No artigo publicado em 2023, Demerouti e Bakker reformulam o 

modelo de Demandas e Recursos do Trabalho, criando uma versão estendida em 

que são acrescentadas estratégias de regulação que resultam da interface de 

diferentes fontes de suporte social, incluindo da família - pais, filhos, parceiro 

romântico. A partir do modelo estendido, que pode ser observado na Figura 1, é 

teorizado que as estratégias de regulação amplificam o impacto positivo dos 

recursos de qualquer domínio.  

 

Figura 1  

Representação do Modelo Estendido de Demandas e Recursos do trabalho 

Adaptada de Demerouti e Bakker (2023)  
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2.4.  

Suporte social como recurso 

 

O suporte social pode partir de diferentes interações interpessoais, não se 

restringindo a um único domínio e etapa de vida ou até mesmo sendo 

característica do trabalho ou do indivíduo. Em uma pesquisa com profissionais 

ferroviários, Turner et al. (2010) tiveram como resultado que o suporte social 

recebido de colegas de trabalho tinha papel especialmente importante como 

atenuador das consequências negativas da alta demanda ou da exposição a 

situações de risco no trabalho. Já um estudo com supervisoras de enfermagem 

evidenciou que o suporte social recebido tanto da equipe no geral como da gestão 

direta dessas colaboradoras atuou como preditor do bem-estar relacionado ao 

trabalho (Adriaenssens et al., 2017). Além disso, pesquisa realizada com 

universitários demonstrou como o suporte social vindo de amigos é também um 

recurso protetivo para a saúde mental e qualidade de vida dos estudantes 

(Alsubaie et al., 2019).  

Em concordância com a Teoria de Conservação de Recursos articulada por 

Hobfoll (1989), o modelo JD-R também apresenta o suporte social como um 

recurso. Isso porque a partir dele é possível ter apoio emocional, um outro ponto 

de vista para a avaliação da situação e auxílio prático para realizar a tarefa (Cohen 

& Wills, 1985), sendo assim uma estratégia de coping. No estudo de Lee et al. 

(2011) o suporte social foi uma das estratégias de coping que apresentou 

associação significativa com a diminuição de estresse ocupacional. Menores 

níveis dessa variável também foram identificados como preditores negativos do 

bem-estar no trabalho (Unger et al., 2015) e estavam associados a presença de 

depressão e ansiedade em estudantes (Shao et al., 2020).  

Dessa forma, é evidente que independente da fonte do suporte social, esse 

é um recurso que auxilia na diminuição do impacto negativo dos estressores no 

bem-estar. Além disso, esse recurso tem impacto também na melhoria da 

capacidade de equilibrar as demandas de diferentes áreas da vida. Outras 

pesquisas mostram que o suporte social proveniente da família promove o 

ajustamento pessoal (Lu, 2006) e está relacionado positivamente com o 

engajamento no trabalho. Esses aspectos positivos da interface família-trabalho já 

eram discutidos por Carlson e Perrewé (1999) ao final do século passado em seus 
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achados sobre como suporte social proveniente do cônjuge atua na redução da 

percepção de estresse ocupacional. Posteriormente, esse tipo de suporte social e as 

estratégias de enfrentamento da díade frente a situações estressoras passou a ser 

chamado de coping diádico.  

 

2.5.  

Coping Diádico como recurso de Suporte Social 

 

Segundo Lazarus e Folkman (1984) as estratégias de coping são definidas 

como direcionamento de esforços cognitivos e comportamentais de enfrentamento 

a situações estressoras, sendo uma resposta direta a uma demanda interna ou 

externa. Esses esforços de enfrentamento podem ser tanto internos com o 

processamento individual, ou externos, quando os recursos internos não são 

suficientes para lidar com a demanda. A estratégia de utilizar de recursos externos 

vindo do apoio de amigos, familiares e profissionais é uma forma de suporte 

social e de acordo com o Modelo Transacional Sistêmico (Bodenmann et al., 

2016), o apoio oriundo de parceiros românticos é uma importante forma de ajuda 

no enfrentamento do estresse.  

O suporte social originado na díade é chamado de coping diádico, processo 

em que a percepção de estresse do parceiro desencadeia uma estratégia de 

enfrentamento pelo cônjuge, ou do conjunto, e é uma forma de gerenciar os 

recursos da díade. Segundo Bodenmann (1997), o coping diádico pode envolver 

estratégias de enfrentamento positivas e negativas que são empregadas em 

situações de estressores mútuos. Essas estratégias são ativadas quando o estressor 

envolve as duas partes da díade ou também em situações em que apenas uma parte 

da díade é afeta diretamente. As estratégias positivas de coping são: comunicação 

de estresse, que é habilidade de comunicar ao outro uma situação e requerer 

apoio; coping suportivo, que pode ser focado no problema, trazendo sugestões de 

resolução, ou na emoção, promovendo apoio empático; coping de delegação, que 

envolve promover assistência direta ao parceiro em atividades; e o coping 

comum/conjunto que é o direcionamento conjunto de esforços pelas partes da 

díade para atenuar a situação estressante.  Essa última categoria também é 

subdividida em foco no problema e foco emocional 

O Inventário de Coping Diádico é o principal instrumento para mensurar as 
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estratégias de coping (Bodenmann, 2008). Ele é composto por seis subescalas que 

avaliam a percepção sobre si mesmo e sobre o outro quanto as estratégias 

positivas e negativas recebidas pelo indivíduo e oferecidas por ele à díade. Esse 

instrumento já foi traduzido e adaptado para diversos países em 14 diferentes 

linguagens e teve sua estrutura fatorial confirmada  (Falconier et al., 2013; 

Ledermann et al., 2010; Randall et al., 2016). 

Com relação às associações existentes entre o coping diádico e redução de 

estresse, pesquisas mostram maiores níveis de coping atuam reduzindo o impacto 

negativo do estresse ao bem-estar, mesmo em situações que os estressores são 

fatores alheios a díade. Uma pesquisa de Rusu et al. (2020) com 240 casais 

mostrou que pessoas que estão expostas a estressores contínuos tendem a se 

beneficiar mais do apoio do parceiro romântico e das estratégias de coping 

conjuntas da díade, do que aquelas que estão expostas a baixas demandas. Esse e 

outro achados (e.g., Jiaqing, 2014) evidenciam que a estratégia de enfrentamento 

da díade não é apenas necessária para lidar com as demandas internas do 

relacionamento, mas desempenham papel importante também no enfrentamento 

de demandas de outros domínios da vida, como do trabalho, além de serem 

essenciais para a manutenção da satisfação com o relacionamento (Fallahchai et 

al.,2019; Fallahchai, 2022).  

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0272735815001014#bb0235


 
 

 
 

3 

Justificativa 

 

Os estudos sobre a relação de demandas e recursos do trabalho estão 

presentes na Psicologia Organizacional, principalmente porque essas variáveis 

estão relacionadas com a satisfação com o trabalho (Warr, 1994; Watson & 

Tellegen, 1985) e com indicadores de ansiedade, depressão (e.g., Cristóbal-

Narváez et al., 2020) e burnout (Bakker et al, 2014; Demerouti et al., 2001), 

síndromes que são consideradas motivadores significativos para afastamento do 

trabalho. Porém, não são apenas as variáveis do trabalho que impactam nesses 

desfechos, bem como as variáveis do trabalho não impactam apenas o ambiente 

organizacional. Com base no apresentado anteriormente neste estudo, é evidente a 

relevância da interface família-trabalho para os estudos dos desfechos 

relacionados ao trabalho, sendo que a maioria dos estudos tem como foco os 

efeitos negativos que o desequilíbrio entre família e trabalho pode gerar no bem-

estar relacionado ao trabalho e na satisfação com esses domínios.  

Entretanto, as relações familiares e românticas também podem 

desempenhar um papel regulador diante de estressores e impactam o bem-estar 

(Carlson & Perrewé, 1999; Londero et al., 2021). Existem evidências de que o 

coping diádico, uma estratégia do domínio familiar e romântico, pode atuar como 

atenuador do conflito trabalho-família (Fallahchai et al.,2019; Fallahchai, 2022). 

Apesar do enriquecimento família-trabalho já ser explorado (e.g., Bodenmann et 

al.,2011; Jiaqing, 2014; Relvas et al., 2023), existe a lacuna na literatura acerca de 

quais são os impactos específicos dos recursos e estratégias de regulação 

provenientes da família para cada fator do modelo JD-R.  

Essa especificação pode ser benéfica para compreender como cada aspecto 

da vida pessoal contribui positivamente para cenários relacionados ao trabalho, 

seja aumentando o impacto positivo dos recursos do trabalho ou se relacionando 

diretamente com os desfechos de bem-estar relacionado ao trabalho. Além disso, 

as investigações das relações entre o coping diádico, as demandas e recurso do 

trabalho e os desfechos positivos de bem-estar relacionado ao trabalho podem 

contribuir para a prática clínica e manejos no ambiente organizacional. Em 

situações de indivíduos em sofrimento devido aos desfechos ocupacionais, é 
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relevante identificar fontes de recursos fora do domínio ocupacional, assim como 

o aprimoramento de intervenções com foco na utilização desses recursos visando 

diminuir os prejuízos a saúde do trabalhador e disseminar orientações de como os 

empregadores podem contribuir para essa ação.  

 



 
 

 
 

4 

O presente estudo 

 

Com a finalidade de explorar a área de estudo da interface família-

trabalho, elaborou-se esta pesquisa com o objetivo de testar as relações entre 

coping diádico, demandas e recursos do trabalho e variáveis representantes do 

bem-estar relacionado ao trabalho (engajamento e satisfação com o trabalho). 



 
 

 
 

5 

Objetivos e hipóteses 

 

5.1. 

Objetivo geral 

 

Testar relações entre coping diádico, demandas e recursos do trabalho e 

variáveis representantes do bem-estar relacionado ao trabalho (engajamento e 

satisfação com o trabalho). 

 

5.2. 

Objetivos específicos 

 

Etapa 1: Investigar as relações existentes entre variáveis do 

relacionamento e do trabalho.  

Etapa 2: Testar parte do modelo estendido de demandas e recursos do 

trabalho (Demerouti & Bakker, 2023), em que o coping diádico, como estratégia 

de regulação, e as demandas do trabalho atuam como moderadores na relação 

entre recursos ocupacionais e engajamento no trabalho.  
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5.3. 

Hipóteses 

 

Com base no referencial teórico apresentado, foram formuladas as 

seguintes hipóteses: 

H1: os recursos do trabalho e os fatores do coping diádico apresentam 

correlação parcial positiva. (Etapa 1). 

H2: a satisfação com o relacionamento e a satisfação com o trabalho se 

relacionam positivamente. (Etapa 1). 

H3: o coping diádico pode predizer positivamente o engajamento no 

trabalho. (Etapa 2). 

H4: os recursos do trabalho predizem positivamente o engajamento no 

trabalho. (Etapa 2). 

H5: as demandas do trabalho moderam a relação entre recursos do 

trabalho e engajamento no trabalho. (Etapa 2). 

H6: o coping diádico modera a relação entre os recursos do trabalho e o 

engajamento no trabalho. (Etapa 2). 



 
 

 
 

6 

Método 

 

6.1 

Participantes 

 

Participaram da pesquisa 226 adultos que estavam realizando alguma 

atividade de trabalho remunerada, formal ou informal, e estavam em 

relacionamento amoroso. Os participantes eram na maioria mulheres (73%), os 

demais se identificaram como homens (27%), e a média de idade foi de 29,9 anos 

(DP = 9,86). Quanto a escolaridade 34% afirmaram ainda não ter concluído o 

ensino superior, 22% tinham concluído o ensino superior e 38% declararam estar 

cursando a pós-graduação ou já ter concluído. Tiveram participantes das cinco 

regiões do país, entretanto, 88% dos participantes residem na região sudeste do 

Brasil. Todos os respondentes estavam em um relacionamento amoroso: 49% 

namorando, 22% casados, 15% em união estável, 8% em noivado, 5% ficando e 

1% em outro tipo de vínculo. Destes, 92% (N = 208) estavam em relações 

monogâmicas, 7% em relações abertas e 1% em outro tipo de relacionamento. 

Com relação a atividade profissional, 50% da amostrada se enquadrou como 

trabalhador formar, 18% como autônomo. 15% como estagiário ou jovem 

aprendiz, 10% como bolsista acadêmico de dedicação exclusiva e 7% como 

empreendedor.  

 

6.2 

Instrumentos 

 

Utilizou-se um questionário disponibilizado em uma plataforma de coleta 

de dados na internet. O questionário continha perguntas sociodemográficas gerais 

(idade, gênero, estado em que reside) e específicas 1) quanto ao relacionamento 

amoroso (tempo de relacionamento, tipo de relação, se possui filhos, se reside 

com o parceiro amoroso) e 2) sobre o trabalho (área de trabalho, cargo, tempo em 

que está na empresa). Além disso, o questionário também continha os seguintes 

instrumentos: 
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Indicadores das Características do Ambiente Organizacional (ICAO-25, 

Prata Ferreira et al., 2020). Trata-se da versão brasileira do Health and Safety 

Executive’s Management Standards Indicator Tool, HSEMSI -Short Form 

(Cousins et al., 2004). Esse instrumento tem 25 itens e mensura características do 

trabalho de demandas (e.g., a carga horária), e recursos (e.g., o relacionamento 

com colegas). Os itens são agrupados em sete dimensões: demandas (ICAO_D), 

assédio moral (ICAO_AM), apoio dos colegas (ICAO_AC), apoio do supervisor 

(ICAO_AS), papel (ICAO_P), controle (ICAO_C) e mudança (ICAO_M). Os 

participantes devem informar, em uma escala de cinco pontos, a frequência que 

determinada situação acontece/está presente, sendo 1 = Nunca e 5 = Sempre. Um 

exemplo de item dessa escala é “Eu recebo retorno positivo (feedback) sobre o 

trabalho que eu faço”.  

Utrecht Escala de Engajamento no Trabalho (UWES-9; Vazquez et al., 

2015). Essa é uma versão adaptada para o contexto brasileiro da escala de 

Schaufeli et al. (2006). É um instrumento com nove itens que mensura 

engajamento no trabalho. Os itens desse instrumento são respondidos em uma 

escala de sete pontos, em que 0 = nunca e 6 = sempre. Um exemplo de item é 

“Meu trabalho me inspira”.  

Inventário de Coping Diádico (Hasslocher et al., 2022). Com foco em 

investigar os tipos de coping diádico proveniente do parceiro e do conjunto da 

díade foram utilizadas as subescalas dos fatores do coping diádico recebido do 

parceiro romântico e resultante da atuação conjunta dos membros da díade. Os 

itens dessas subescalas têm como objetivo mensurar o coping diádico oferecido 

pelo parceiro romântico da pessoa que está respondendo a escala e do próprio 

conjunto. O coping diádico do parceiro é composto por quatro subfatores: de 

suporte com foco no problema, de suporte com foco emocional, de delegação e 

coping negativo. Já o coping diádico conjunto é formado pelos subfatores de 

suporte com foco no problema e com foco no emocional. Juntos o coping diádico 

do parceiro e do conjunto, formam uma média geral de coping diádico. Os 

participantes foram orientados a responder em uma de cinco pontos, variando de 1 

= muito raramente a 5 = muito frequentemente, a frequência de ocorrência da 

situação retratada no item. Exemplo de item: “Meu/minha parceiro(a) me ajuda a 

ver situações estressantes por um ponto de vista diferente.” 

Satisfação com o trabalho (Silva & Ferreira, 2009). instrumento com cinco 
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itens que mensuram a satisfação com o trabalho. Os participantes foram 

orientados a responder em uma escala de cinco pontos o quanto concordam com 

cada afirmativa, sendo 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente. 

Exemplo de item: Sinto-me satisfeito com meu emprego atual. 

Satisfação com o Relacionamento (Londero-Santos et al., 2021). Esse é 

um instrumento unifatorial de cinco itens. Os participantes foram orientados a 

responder em uma escala de nove pontos o quanto concordam com cada 

afirmativa, sendo 0 = discordo totalmente e 8 = concordo totalmente. Exemplo de 

item: Meu relacionamento está próximo do meu ideal. 

 

6.3 

Procedimentos 

 

6.3.1 

Éticos 

 

Esse estudo foi submetido à Comissão de Ética em Pesquisa da 

Universidade Católica de Petrópolis (UCP), sob o número de certificado CAAE - 

71679823.9.0000.5281, por meio da Plataforma Brasil. A pesquisa foi esclarecida 

aos participantes por meio do Termo de Consentimento Livre Esclarecido – TCLE 

que estava disponível no início do questionário. Esse termo continha informações 

dos riscos e benefícios decorrentes da participação e a garantia da 

confidencialidade e anonimato dos dados. Assim para seguir na pesquisa o 

participante precisava concordar com o TCLE de forma voluntária. 

 

6.3.2 

De coleta 

 

O questionário de pesquisa foi disponibilizado na internet por meio de uma 

plataforma de coleta de dados. Os participantes foram recrutados em redes sociais 

com um convite explicando de forma geral a pesquisa e disponibilizando o link de 

acesso para o questionário. Além disso, também houve recrutamento presencial de 

e-mails ou números de telefone, seguindo o método coleta on-line, recrutamento 

presencial (CORP, Wachelke et al., 2014). Esse recrutamento foi realizado por 
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alunos e membros do Laboratório de Pesquisa em Psicologia Social (L2PS), para 

quem desejava receber o link da pesquisa para responder depois. Os participantes 

recrutados também podiam escolher responder a pesquisa nas dependências 

físicas do Laboratório, localizado na PUC-Rio.  

 

6.3.3 

Análise de dados 

 

Inicialmente, foi realizada a limpeza dos dados utilizando como critério a 

resposta correta nas perguntas controle (i.e., “Esse é um item controle. Por favor 

marque a opção 3”). Além disso, também foram excluídos das análises 

participantes que não realizavam nenhuma atividade profissional remunerada. A 

partir disso, foram calculadas as médias dos participantes em cada fator dos 

instrumentos utilizados.  

 

6.3.3.1 

Etapa 1 

 

Na etapa 1 foram consideradas as médias de cada um dos subfatores das 

variáveis mensuradas. Foi realizada uma análise de correlação entre todas as 

variáveis e, em seguida, uma análise de redes considerando as médias das 

variáveis do relacionamento amoroso (grupo 1) e do trabalho (grupo 2). No grupo 

1 foram computados os seis subfatores do coping diádico (de delegação, de 

suporte com foco emocional, de suporte com foco no problema, negativo, 

conjunto com foco emocional e conjunto com foco no problema) e a satisfação 

com o relacionamento amoroso. Já no grupo 2, foram computadas as sete 

dimensões de características do trabalho, sendo duas demandas (assédio moral e 

demandas) e cinco recursos (papel, mudança, apoio dos colegas, apoio do 

supervisor e controle), além do engajamento no trabalho e satisfação com o 

trabalho. Nessa análise foi aplicado o graphical least absolute shrinkage and 

selection operator (GLASSO; Friedman et al., 2008), em que é estimado um 

Gaussian Graphical Model (GGM; Lauritzen, 1996) onde variáveis são 

representadas por círculos (vértices) e correlações parciais são representadas por 

linhas (arestas). Nesse tipo de análise é utilizado uma técnica de regularização que 
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reduz as estimativas dos parâmetros com algumas estimativas se tornando 

exatamente zero, demoninado least absolute shrinkage and selection operator 

(LASSO; Tibshirani, 1996). Essa técnica utiliza do parâmetro lambda λ para 

controlar a dispersão da rede, em que maiores valores de λ podem remover mais 

arestas (correlações parciais). Popularmente na psicometria são calculados 

modelos utilizando vários valores de λ (geralmente 100) e seleciona-se o modelo 

que minimiza o extended Bayesian information criterion (EBIC; Chen & Chen, 

2008; Epskamp & Fried, 2018).  

As seguintes características da rede também foram analisadas: a força 

(strenght - nível total de envolvimento em uma rede), a proximidade (closeness - 

soma das distâncias de um círculo a todos os outros círculos) e a conectividade 

(betweenness - grau em que um círculo se encontra o caminho mais curto entre 

dois outros círculos) e Expected Influence (é a soma das conexões de um círculo e 

representa a importância relativa de um círculo em uma rede). Essas análises 

foram realizadas no software JASP (JASP Team, 2020) com os pacotes lavaan 

para o cálculo dos escores fatoriais usando o estimador DWLS (Rosseel, 2019) e 

qgraph para a análise de redes (Epskamp et al., 2012). 

 

6.3.3.2 

Etapa 2 

 

Visando a testagem de um modelo mais parcimonioso foi calculado um 

fator único de coping diádico considerando as médias dos subfatores de coping do 

parceiro e do conjunto, incluindo o subfator de coping negativo que teve a 

pontuação invertida para possibilitar o cálculo da média geral.  

Em seguida, foi realizada a investigação das estatísticas de colinearidade 

das demandas e recursos do trabalho e do Coping Diádico, que posteriormente 

seriam preditores das variáveis dependentes “Engajamento no Trabalho”, 

“Satisfação com o Trabalho” e “Satisfação com o Relacionamento Amoroso”. 

Para cada variável desfecho, foi realizada uma regressão linear múltipla em que 

foram testados os seguintes preditores: as duas dimensões de demandas do 

trabalho, os cinco recursos do trabalho e o fator geral do coping diádico. O 

modelo de predição do engajamento no trabalho está representado na Figura 2.  
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Por fim, foi realizada uma Análise de Caminhos (Path Analysis) para testar 

um Modelo II (Figura 3) em que são consideradas as relações de interface entre o 

coping diádico, as demandas e os recursos do trabalho tendo como variável 

dependente o Engajamento no Trabalho. O modelo II testado nesse estudo 

utilizou-se das variáveis representantes das nomeadas “demandas”, “recursos”, 

“regulação” e “motivação” no modelo estendido da JD-R. Para verificar o impacto 

da estratégia de regulação da díade (Coping Diádico) em cada recurso 

organizacional, optou-se por testar a interação de cada recurso organizacional com 

o fator geral do coping diádico e a interação de cada recurso com cada demanda.  

A Figura 3 representa graficamente o modelo testado. As análises foram realizadas 

no software Jamovi e para a path analysis foi utilizado o pacote Lavaan para 

modelagem de equações estruturais (The jamovi Project, 2023; R Core Team, 

2022). 

Figura 2 

Modelo I de Preditores do Engajamento no Trabalho. 
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Figura 3 

Modelo II da Análise de Caminhos para Predizer o Engajamento no Trabalho 



 
 

 
 

7 

Resultados 

 

7.1. 

Etapa 1: a interface família-trabalho com foco nos relacionamentos 

amorosos 

A correlação de Pearson mostrou resultados de acordo com a literatura 

apresentada. Destaca-se as relações entre as demandas do trabalho e as variáveis 

representantes do bem-estar ocupacional. As demandas do trabalho tiveram 

relação negativa com a Satisfação com o Trabalho e o engajamento no trabalho. 

Ressalta-se, que essas relações foram mais fortes entre a Satisfação com o 

Trabalho e o Assédio Moral (r = - 0,43; p < 0,001) e Demandas (r = -0,41; p < 

0,001). Os resultados podem ser observados na Tabela 1.  

A fim de compreender as possíveis relações entre variáveis, foi realizada 

uma análise de rede. A Tabela 2 traz a matriz de peso das correlações entre as 

variáveis e nela podemos observar que a maioria das correlações foram fracas, 

porém a correlação parcial entre Satisfação com o Trabalho e Engajamento no 

Trabalho chama a atenção pela sua força. Na Figura 4 está representada a rede de 

correlações parciais. Pode-se perceber que houve o agrupamento entre as variáveis 

em dois grandes grupos, separando as variáveis relativas ao relacionamento 

amoroso e as variáveis organizacionais.  

O Engajamento no Trabalho correlacionou-se apenas com os recursos 

Controle, Papel e Mudança além da Satisfação com o Trabalho. As demandas do 

trabalho (nomeadas de Assédio Moral e Demandas) correlacionaram-se 

positivamente entre si e de forma negativa com pelo menos dois dos cinco 

recursos do ambiente de trabalho. Já a Satisfação com o Trabalho se relacionou 

com sete das oito variáveis organizacionais, sendo que apenas o recurso Apoio 

dos Colegas não apresentou correlação parcial com Satisfação com o Trabalho.  

Com relação as associações entre os dois grupos de variáveis, destacam-se 

as correlações negativas entre o Coping Diádico Conjunto com Foco no Problema 

e a característica organizacional Demandas, e entre o Coping Diádico Conjunto 

com Foco Emocional e o recurso organizacional Controle. Todos os subfatores do 

Coping Diádico apresentaram correlações parciais com pelo menos uma das 
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características do ambiente organizacional, porém não tiveram correlações com as 

variáveis representativas do bem-estar relacionado ao trabalho, o que vai ao 

encontro da Hipótese 1. Além disso, a Satisfação com o Relacionamento 

correlacionou-se de forma positiva com a Satisfação com o Trabalho, apesar das 

duas variáveis estarem distantes na representação gráfica da rede de associações, 

corroborando a Hipótese 2.  

Observa-se também que o Coping Diádico Emocional é a variável com 

maior envolvimento na rede (i.e., elas são importantes e possui relações mais 

fortes com outras variáveis na rede) e importância relativa. Já as três variáveis 

com menores distâncias entre círculos são pertencentes as características 

organizacionais, sendo elas as duas dimensões de demandas organizacionais 

(Demandas e Assédio Moral) e o recurso Apoio do Supervisor. A dimensão 

Demanda e o Apoio do Supervisor também se destacam quanto a conectividade, 

ficando atrás somente do Coping Diádico Conjunto com Foco no Problema (ver 

Figura 3).  
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Tabela 1  

Matriz de Correlação entre Variáveis Organizacionais e do Relacionamento Amoroso 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1.Eng_Trabalho —               

2.Sat_Trabalho 0,79*** —              

3.ICAO_AM -0,19** -0,43*** —             

4.ICAO_D -0,23*** -0,41*** 0,46*** —            

5.ICAO_AC 0,11 0,25*** -0,14* -0,19*** —           

6.ICAO_AS 0,41*** 0,53*** -0,47*** -0,41*** 0,6*** —          

7.ICAO_C 0,39*** 0,42*** -0,35*** -0,24*** 0,25*** 0,46*** —         

8.ICAO_P 0,31*** 0,33*** -0,15* -0,21** 0,31*** 0,38*** 0,36*** —        

9.ICAO_M 0,40*** 0,44*** -0,29*** -0,31*** 0,48*** 0,68*** 0,57*** 0,46*** —       

10.CD_Emoc. 0,11 0,10 -0,05 -0,09 0,13* 0,18** 0,00 0,03 0,06 —      

11.CD_Prob. 0,05 0,05 -0,08 -0,06 0,16* 0,20** 0,02 0,11 0,10 0,56*** —     

12.CD_Del. 0,06 0,06 0,08 -0,01 0,16* 0,08 0,00 0,04 0,00 0,41*** 0,34*** —    

13.CD_Neg. -0,03 0,02 -0,12 -0,12 0,05 0,03 0,00 0,00 -0,02 0,61*** 0,46*** 0,20** —   

14.CNJ_Prob. 0,15* 0,13* -0,09 -0,23*** 0,08 0,22*** 0,09 0,13* 0,10 0,59*** 0,58*** 0,38*** 0,49*** —  

15.CNJ_Emoc. 0,02 -0,01 0,00 -0,10 0,09 0,11 -0,12 -0,07 -0,02 0,61*** 0,43*** 0,31*** 0,43*** 0,59*** — 

16.Sat_Relac. 0,10 0,15* -0,01 -0,10 0,13* 0,12 -0,05 -0,07 0,02 0,58*** 0,42*** 0,42*** 0,42*** 0,51*** 0,54*** 

Nota. Eng_Trabalho = Engajamento no Trabalho. Sat_Trabalho= Satisfação com o Trabalho. ICAO_AM = Assédio Moral. ICAO_D = Demandas. ICAO_AC = Apoio dos Colegas. ICAO_AS 

= Apoio do Supervisor. ICAO_C = Controle.  ICAO_P = Papel. ICAO_M = Mudança. CD_Emoc.= Coping Diádico com Foco Emocional. CD_Prob. = Coping Diádico com Foco no 

Problema. CD_Del. = Coping Diádico de Delegação; CD_Neg. = Coping Diádico Negativo. CNJ_Prob. = Coping Diádico Conjunto com Foco no Problema. CNJ_Emoc. = Coping Diádico 

Conjunto com Foco Emocional. Sat_Relac. = Satisfacação com o Relacionamento Amoroso. * p < 0,05. ** p < 0,01. *** p < 0,001. N = 226 
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Tabela 2  

Matriz de Pesos das Relações entre Variáveis 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. Engajamento no Trabalho 0,00               

2.Assédio Moral 0,00 0,00              

3.Demandas 0,00 0,25 0,00             

4.Apoio dos Colegas 0,00 0,00 0,00 0,00            

5.Apoio do Supervisor 0,00 -0,16 -0,10 0,34 0,00           

6.Controle 0,07 -0,09 0,00 0,00 0,04 0,00          

7.Papel 0,03 0,00 0,00 0,06 0,02 0,08 0,00         

8.Mudança 0,04 0,00 -0,01 0,10 0,36 0,30 0,20 0,00        

9.Satisfação com o Trabalho 0,62 -0,10 -0,13 0,00 0,16 0,07 0,05 0,01 0,00       

10.Coping Diádico Emocional 0,00 0,00 0,00 0,01 0,01 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00      

11.Coping Diádico Problema 0,00 0,00 0,00 0,00 0,03 0,00 0,00 0,00 0,00 0,23 0,00     

12.Coping Diádico Delegaçao 0,00 0,02 0,00 0,03 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,15 0,04 0,00    

13.Coping Diádico Negativo 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,33 0,09 0,00 0,00   

14.Coping Diádico Conjunto Problema 0,00 0,00 -0,07 0,00 0,03 0,00 0,00 0,00 0,00 0,15 0,26 0,07 0,09 0,00  

15.Coping Diádico Conjunto Emocional 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 -0,04 0,00 0,00 0,00 0,22 0,00 0,00 0,07 0,24 0,00 

16.Satisfação com o Relacionamento 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,02 0,22 0,02 0,15 0,04 0,10 0,19 
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Figura 4 

Representação Gráfica da Rede 

 

Nota. Análise de rede das correlações parciais entre as variáveis do relacionamento amoroso e do trabalho. 
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Figura 5  

Medidas de Centralidade Padronizadas 
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7.2. 

Etapa 2: coping diádico com estratégias de regulação para o bem-

estar relacionado ao trabalho 

 

7.2.1. 

Regressão linear 

 

Todas as variáveis utilizadas no estudo tiveram variance inflation factor 

(VIF) menores que 10, sendo que nenhuma variável apresentou VIF maior que 

2,5. Esse resultado demonstra que não há multicolineriadade e as variáveis não 

estão se sobrepondo e inflando o modelo. Na regressão realizada para predizer o 

Engajamento no Trabalho, que explicou 28% de variância, apenas os fatores 

Apoio dos Colegas (β = -0,31; EP = 0,09; p < 0,001), Apoio do Supervisor (β = -

0,45; EP = 0,12; p < 0,001) e Controle (β = -0,25; EP = 0,09; p < 0,001) foram 

preditores significativos, corroborando parcialmente a Hipótese 4. Entretanto, 

esses resultados rejeitam a hipótese 3 em que era considerado que coping diádico 

seria preditor do engajamento no trabalho. Os coeficientes da regressão desse 

modelo (Modelo I) podem ser observados na Tabela 3.  

 

Tabela 3  

Coeficientes de Regressão de Preditores do Engajamento no Trabalho 

  95% CI   

Preditores β Erro-padrão LL UL p 

Intercepto 0,97 0,75 -0,51 2,45 0,20 

Coping Diádico 0,08 0,11 -0,15 0,30 0,50 

Assédio Moral 0,13 0,10 -0,07 0,34 0,20 

Demandas -0,07 0,08 -0,24 0,09 0,38 

Apoio dos Colegas -0,31 0,09 -0,49 -0,13 < 0,001 

Apoio do Supervisor 0,45 0,12 0,21 0,69 < 0,001 

Controle 0,25 0,09 0,07 0,42 0,01 

Mudança 0,12 0,10 -0,08 0,33 0,24 

Papel 0,22 0,12 -0,01 0,45 0,06 

Nota. CI = Intervalo de confiança. LL = limite inferior. UL = limite superior. 
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Também foram realizadas regressões múltiplas para as variáveis desfecho 

Satisfação com o Trabalho e Satisfação com o Relacionamento. Foram preditores 

significativos da Satisfação com o Trabalho as duas dimensões de demandas do 

trabalho (Assédio Moral: β = -0,23; EP = 0,05; p < 0,001); Demandas: β = -0,13; 

EP = 0,04; p < 0,01), o recurso Apoio dos Colegas (β = 0,10; EP = 0,05; p = 0,02) 

e o Engajamento no Trabalho (β = 0,56, EP = 0,03; p < 0,001). O modelo de 

predição da Satisfação com o Trabalho explicou 74% da variância. Os coeficientes 

de regressão do modelo podem ser observados na Tabela 4. 

 

Tabela 4 

Coeficientes de Regressão de Preditores da Satisfação com o Trabalho 

  95% CI   

Preditores β Erro-padrão LL UL p 

Intercepto 1,66 0,36 0,95 2,38 <0,001 

Assédio Moral -0,23 0,05 -0,33 -0,13 < 0,001 

Demandas -0,13 0,04 -0,21 -0,05 < 0,01 

Apoio dos Colegas 0,10 0,05 0,01 0,19 0,02 

Apoio do Supervisor 0,05 0,06 -0,07 0,17 0,44 

Controle 0,01 0,04 -0,08 0,09 0,86 

Mudança -0,03 0,05 -0,13 0,07 0,61 

Papel 0,03 0,06 -0,08 0,14 0,57 

Coping Diádico -0,06 0,05 -0,17 0,05 0,29 

Engajamento 0,56 0,03 0,49 0,62 < 0,001 

Nota. Engajamento = Engajamento no Trabalho. CI = Intervalo de confiança. LL = limite inferior. 

UL = limite superior. 

 

Já para a Satisfação com o Relacionamento, os resultados da regressão 

mostram que o Coping Diádico (β = 1,63; EP = 0,13; p < 0,001) e a Satisfação 

com o Trabalho (β = 0,51; EP = 0,16; p < 0,001) predizem positivamente a 

Satisfação com o Relacionamento, enquanto o recurso organizacional Papel se 

mostrou preditor negativo para essa variável desfecho (β = -0,33; EP = 0,13; p = 

0,02). O modelo de predição da Satisfação com o Relacionamento explicou 47% 

da variância. Os coeficientes de regressão do modelo podem ser observados na 

Tabela 5. 
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Tabela 5 

Coeficientes de Regressão de Preditores da Satisfação com o Relacionamento 

Amoroso 

      95% CI   

Preditores β Erro-padrão LL UL p 

Intercepto -0,79 0,91 -2,58 0,99 0,38 

Assédio Moral 0,14 0,12 -0,11 0,38 0,28 

Demandas 0,03 0,10 -0,16 0,22 0,76 

Apoio dos Colegas 0,12 0,11 -0,09 0,34 0,26 

Apoio do Supervisor -0,11 0,14 -0,40 0,17 0,43 

Controle -0,07 0,10 -0,28 0,13 0,49 

Mudança 0,03 0,12 -0,20 0,27 0,79 

Papel -0,33 0,13 -0,60 -0,06 0,02 

Coping Diádico 1,63 0,13 1,38 1,89 < 0,001 

Sat_Trabalho 0,51 0,16 0,19 0,83 < 0,01 

Engajamento -0,15 0,12 -0,39 0,08 0,20 

Nota. Engajamento = Engajamento no Trabalho. Sat_Trabalho = Satisfação com o Trabalho. CI = 

Intervalo de confiança. LL = limite inferior. UL = limite superior. 

 

7.2.2. 

Análise de caminhos dos preditores de engajamento 

As hipóteses 5 e 6 foram testadas pela análise de caminhos tendo como 

variável dependente o Engajamento no Trabalho. Foram adicionados ao modelo o 

efeito principal de cada variável e os efeitos de moderação 1) entre os recursos e 

as demandas do trabalho e 2) entre os recursos do trabalho e o coping diádico. 

Esse modelo foi capaz de predizer 35% da variância. 

Os recursos do trabalho Apoio do Supervisor, Controle, Papel e Apoio dos 

Colegas, as demandas do trabalho (Assédio Moral e Demandas) e o Coping 

Diádico (CD) não se mostraram preditores significativos do Engajamento do 

Trabalho no Modelo II. O recurso Mudança foi preditor significativo do 

Engajamento no Trabalho (b = -1,59; erro padrão = 0,76; p < 0,05; β = -1,37). O 

efeito moderador das demandas do trabalho na relação entre recursos do trabalho 

e Engajamento no Trabalho não foi significativo, rejeitando a hipótese 5.  
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Com relação as interações entre o Coping Diádico e os recursos do 

trabalho, apenas uma das cinco interações teve efeito moderador significativo, 

corroborando parcialmente a Hipótese 6. A interface entre o recurso do trabalho 

Mudança e o Coping Diádico (ICAO_M*CD) foi uma preditora significativa do 

Engajamento no Trabalho (b = 0,48; erro padrão = 0,17; p < 0,01, β = 1,90). O 

impacto do recurso Mudança, referente a como a mudança é comunicada no 

ambiente organizacional, tende a ser mais forte no Engajamento no Trabalho em 

pessoas com maiores níveis de coping diádico.  

 

Figura 6 

Diagrama de Caminhos da Moderação Significativa 

 

Nota. Os coeficientes presentes são os coeficientes lineares padronizados da regressão.  

*p<0,05. **p<0,01 
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Discussão 

8.1. 

Relações entre coping diádico e demandas e recursos do trabalho 

Dentre todas as correlações parciais entre as características organizacionais 

e os seis fatores do coping diádico, a correlação negativa entre Coping Diádico 

Conjunto com Foco no Problema e a dimensão Demandas de demandas do 

trabalho foi a que apresentou maior peso. No ponto de vista dos modelos mais 

recentes de demandas e recursos do trabalho, essa não era uma correlação 

esperada, pois os autores defendem que recursos de outros âmbitos pessoais 

interagem com os recursos organizacionais, mas não costumam se relacionar com 

as demandas (Bakker et al., 2023; Demerouti & Bakker, 2023). Entretanto, a partir 

do ponto de vista de percepção de coping diádico, Chen (2015) encontrou 

resultados semelhantes, já que em sua pesquisa a presença de coping diádico 

focado no problema estava associado a desfechos negativos, como a redução da 

satisfação com a vida e aumento de pensamentos negativos. Defende-se que nessa 

situação a díade aumentaria a preocupação direciona a um problema.  Em 

contrapartida, a relação entre Coping Diádico de Delegação, apresentou 

correlação parcial positiva com a dimensão de demandas do trabalho Assédio 

Moral. O Coping Diádico de Delegação é descrito como uma estratégia em que o 

parceiro romântico se propõe a realizar tarefas, diminuindo as demandas que a 

outra parte da díade precisa lidar, desse modo, em contextos de alta demanda, a 

presença desse tipo de estratégia pode ser benéfica para o indivíduo (Rusu et al., 

2020).  

O alto grau de conectividade do Coping Diádico Conjunto com Foco no 

Problema mostra que muitas das interações entre outras variáveis passam por ele. 

Esse achado direciona para a possibilidade dessa estratégia de regulação da díade 

atuar como variável mediadora nas relações entre as características 

organizacionais, principalmente demandas, e as outras variáveis do 

relacionamento (e.g., satisfação com o relacionamento amoroso). Além disso, os 

maiores níveis de proximidade das demandas organizacionais (Demandas e 

Assédio Moral) indicam que os níveis dessas variáveis podem estar fortemente 

sujeitados a alterações nas demais variáveis da rede, além dessas demandas terem 
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papel central na difusão de influências através da rede. Especificamente quanto a 

dimensão Demandas, além de ser o nó com maior proximidade, é também a 

segunda variável com maior conectividade, sugerindo que ela pode estar 

controlando o fluxo de informações entre diferentes partes da rede, além de poder 

rapidamente influenciar e ser influenciada por outras variáveis. Esse fenômeno 

acontece também no caso do recurso "apoio do supervisor", que se destaca como 

variável com o 3º maior proximidade e conectividade.  

 Por fim, essa mesma análise mostrou que o Coping Diádico 

Emocional tem o maior grau de força e de influência esperada. Isso indica que ele 

é fortemente relacionado com outros nós da rede e que as variáveis relacionadas 

ao CD emocional impactam muitas outras, gerando assim um efeito dominó. 

Assim, intervenções que abordem as Demandas e o Apoio do Supervisor podem 

ter um impacto significativo e amplo, pois a alteração em seus estados pode 

reverberar através da rede devido à sua centralidade e papéis de conectividade. Ao 

considerar os pesos das relações entre variáveis, no âmbito dos relacionamentos 

amoroso seria relevante a investigação de intervenções focadas no Coping 

Diádico Conjunto com Foco no Problema, já que essa variável está relacionada de 

forma negativa a dimensão Demanda, e positivamente ao Coping Diádico 

Emocional, que se mostram de importante impacto para a rede. 

 

8.2. 

Satisfação com o relacionamento e com o trabalho 

Ainda com relação as correlações parciais entre as variáveis do 

relacionamento o trabalho, chama-se a atenção a correlação positiva entre a 

Satisfação com o Trabalho e a Satisfação com o Relacionamento Amoroso. Dentro 

dos estudos sobre a interface trabalho-família, a satisfação com o relacionamento, 

bem como a satisfação com a família, é um indicador associado ao equilíbrio entre 

essas duas áreas. Entretanto, é interessante perceber que a correlação apresentada 

nesse estudo tem um coeficiente fraco, direcionando que tanto para o trabalho 

como para o relacionamento, outras variáveis específicas de cada área são capazes 

de explicar mais fortemente os diferentes níveis de satisfação. Estudos mostram 

que a satisfação com o domínio familiar está associada de forma negativa ao 

conflito entre o trabalho e a família (work-family conflict – W-FC) que, por sua 

vez, é um preditor da satisfação com o trabalho (e.g., Namayandeh et al., 2011; 
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Turliuc & Buliga, 2014). Desse modo, entende-se que não é um estado geral de 

satisfação que explica essa correlação, mas uma possível mediação do conflito 

e/ou enriquecimento família-trabalho/trabalho-família nessa relação.  

Os resultados da regressão linear para predizer a Satisfação com o 

Relacionamento Amoroso vão ao encontro de resultados de pesquisa anteriores 

sobre a relação dessa variável com o coping diádico (e.g., Bodenmann et al., 

2016; Falconier et al., 2013; Hasslocher et al., 2022) e a satisfação com o trabalho 

(Namayandeh et al., 2011). Já com relação a predição da Satisfação com o 

Relacionamento pelo recurso Papel, são necessárias investigações aprofundadas 

para identificar possível preditores comuns entre esse recurso e a satisfação com o 

relacionamento. 

Quanto a satisfação com o trabalho, alguns estudos mostram que os 

recursos organizacionais são melhores preditores do que as demandas 

organizacionais (Oliveira et al., 2019; Yeh, 2015), no entanto esse resultado não 

foi encontrado na presente pesquisa. Dos recursos organizacionais, apenas o 

Apoio dos Colegas foi preditor significativa do Satisfação com o Trabalho, 

enquanto as duas demandas predisseram de forma negativa a Satisfação. O 

modelo estendido JD-R (Demerouti & Bakker, 2023) considera a satisfação com o 

trabalho como um desfecho organizacional, sendo sua relação com os recursos 

organizacional mediada por variáveis de motivação (e.g., engajamento no 

trabalho). Esse efeito de mediação pode explicar a ausência de predição 

significativa dos demais fatores de recursos organizacionais, ao adicionar o 

Engajamento no Trabalho como preditor.  Além disso, é importante considerar que 

há também evidências relevantes para outras propostas de relações entre a 

satisfação com o trabalho, o engajamento e as demandas e recursos 

organizacionais (e.g., Dalal et al., 2012). Por isso, investigações de testagem 

completa do modelo estendido JD-R se fazem necessárias para a busca constante 

por evidências a favores ou de aprimoramento do modelo.  

 

8.3. 

Coping diádico como estratégias de regulação para o bem-estar 

relacionado ao trabalho 
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Na investigação dos preditores do engajamento no trabalho a partir das 

características do ambiente organizacional e do fator geral de coping diádico 

tinha-se como hipótese que a o Coping Diádico seria uma preditor significativo do 

engajamento no trabalho, entretanto, essa hipótese não foi confirmada. Esse 

resultado confronta os achados de outros estudos que mostraram que as estratégias 

de coping diádico se relacionam de forma positiva com o bem-estar relacionado 

ao trabalho (Fallahchai, 2022; Zeijen et al., 2020). Entretanto, é possível que 

amostras de profissionais de áreas específicas sejam mais beneficiados, já que os 

estudos que encontraram esse resultado foram realizados com grupos de 

profissionais da área da saúde ou educação. Assim, é necessário que futuras 

pesquisas realizem o controle ou verifiquem diferenças entre profissionais de 

diferentes áreas.  

Além disso, diferentemente do que foi hipotetizado, não foram todos os 

recursos do trabalho mensurados a predizerem significativamente o engajamento 

no trabalho, sendo preditores significativos apenas Apoio dos Colegas, Apoio do 

Supervisor e Controle. Na pesquisa de Othman e Nasurdin (2013) o apoio social 

recebido dos colegas e dos supervisores se destacou como preditor frente a outros 

recursos, resultados semelhantes encontrados em outras pesquisas que avaliavam 

algum tipo de suporte social (Kalliath et al., 2020; Siu et al., 2010; Wiens et al., 

2023).  

Já o papel preditivo do recurso Controle encontrado neste estudo pode ser 

explicado pela característica de escolaridade da amostra, já que 60% dos 

participantes responderam ter pelo menos o ensino superior completo (22% ensino 

superior completo; 38% a partir de pós-graduação incompleta). Estudos mostram 

que dos recursos ocupacionais preditores do engajamento no trabalho, o controle 

na tomada de decisão tem maior poder preditivo para grupos de trabalhadores que 

ocupam funções de maior nível hierárquico, como gestores e especialistas 

(Balducci et al., 2010; Magnan et al., 2016; Vazquez et al., 2015)  

Já no Modelo II, foi testado a interface entre as demandas e recursos do 

trabalho e entre os recursos do trabalho e o coping diádico. Os resultados dessa 

análise trouxeram evidências limitas para o modelo estendido de demandas e 

recursos do trabalho. Das interações testadas, apenas a moderação do Coping 

Diádico na relação entre o recurso Mudança e o Engajamento no Trabalho foi 

significativa. Essa dimensão de recurso do trabalho diz respeito a comunicação 
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dentro da empresa em situações de mudança, considerando como ela acontece 

entre gestores e colaboradores (MacKay et al., 2004). Um ponto relevante é que 

no Modelo I, esse mesmo recurso não foi preditor significativo do engajamento no 

trabalho, demonstrando a importância do estudo das interações entre diferentes 

recursos e como elas podem ser benéficas para o bem-estar relacionado ao 

trabalho.  
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Conclusão 

 

Essa pesquisa teve como objetivo testar as relações existentes entre 

variáveis do relacionamento amoroso e do ambiente ocupacional. Ainda, buscou-

se testar também possíveis efeitos moderadores das estratégias de regulação 

provenientes das relações amorosas na relação entre as características 

organizacionais e o engajamento no trabalho. Apesar de correlações parciais 

fracas e efeitos de moderação específico apenas para algumas estratégias de 

regulação da díade, os resultados apresentados nesta pesquisa são evidências de 

que fatores para além do ambiente organizacional também estão associados com 

desfechos no âmbito profissional. Esses resultados trazem direcionamentos 

relevantes para o campo de pesquisa da interface família-trabalho e de novas 

estratégias de regulação pertencentes a outros domínios para melhoria do bem-

estar relacionado ao trabalho. Além disso, a moderação do Coping Diádico na 

relação entre o recurso Mudança e o Engajamento no Trabalho ter sido 

significativa, em detrimentos das demais, ressalta o principal foco de estudo nas 

pesquisas acerca do coping diádico, que é a seu impacto em momentos de crise e 

mudanças (Kayser, 2005) 

Algumas limitações do estudo podem explicar a ausência de poder 

preditivo dos demais recursos e interações. Uma delas é a caracterização da 

amostra deste estudo e o instrumento utilizado para mensurar as demandas e 

recursos do trabalho. Isso porque, apesar de ser um instrumento amplo, se 

adaptando a diversos contextos organizacionais, os itens do instrumento 

Indicadores de Características do Ambiente Organizacional (ICAO-25) são 

conectados com o ambiente de trabalho formal, em que há supervisores, datas de 

entrega e troca com colegas e equipes. No entanto, a amostra nesse estudo teve 

uma grande parcela de participantes enquadrados como profissionais autônomos, 

empreendedores ou bolsistas de pós-graduação (35%), que, por natureza da 

atividade profissional desempenhada, podem não se enquadraram nos itens do 

instrumento. Além disso, é necessário considerar que a amostra utilizada é uma 

amostra por conveniência e, apesar de ser um número representativo da população 
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brasileira, é relativamente pequeno considerando a diversidade cultura, de 

relacionamentos, grupos de trabalho e, principalmente, escolaridade.  

Desse modo, é sugerido que estudos futuros tenham como diretriz um 

maior número de participantes, principalmente homens, e instrumentos adaptados 

para profissionais que não estejam no modelo formal dehu atividade profissional, 

mensurando as demandas e recursos do trabalho sem ter como premissa a relação 

com colegas e supervisores. Segundo Bakker (2015), os fatores de personalidade 

são fatores de segunda ordem no Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho, 

demonstrando uma possibilidade de expansão ao modelo. Esse achado é 

corroborado por resultados de outros pesquisadores que encontraram que os 

fatores da personalidade do Modelo Big Five (socialização/agradabilidade; 

extroversão, realização/conscienciosidade, neuroticismo e abertura a experiências, 

Natividade & Hutz, 2015), têm relações com a percepção de demandas e recursos 

do trabalho e, consequentemente, com o bem-estar relacionado ao trabalho (Borst 

& Knies 2023, Mäkikangas et al., 2013). Um estudo com brasileiros encontrou 

diferença em homens e mulheres nos preditores do conflito família-trabalho, o que 

pode estar relacionado com os diferentes impactos que as estratégias de 

enfrentamento têm para os dois gêneros (De Andrade et al., 2023). Assim, sugere-

se também que sejam consideradas diferenças individuais, como idade, gênero e 

personalidade na investigação da interface família-trabalho e no modelo estendido 

de demandas e recursos do trabalho. 
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