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Resumo 

O work-life balance (WLB) é um conceito cada vez mais valorizado pelos trabalhadores e pelas 

organizações, uma vez que se revela essencial para a performance. Com base no Job-Demands 

and Resourcves Model, desenhou-se um modelo concetual que procurou testar como o stress e 

o afeto positivo influenciam a performance, considerando o papel mediador do work-life 

balance. No entanto, o trabalho por turnos, um sistema de trabalho cada vez mais comum no 

contexto organizacional, pode comprometer essa relação, como tal hipotetizou-se que o 

trabalho por turnos seria uma condição contextual capaz de influenciar essa relação. Para tal, 

foi realizado um estudo quantitativo com uma amostra de 231 trabalhadores em Portugal, 

através de um questionário online. Os resultados demonstraram que o work-life balance medeia 

a relação entre o stress e a performance, assim como entre o afeto positivo e a performance. 

Verificou-se ainda que o trabalho por turnos moderou as relações indiretas anteriores de tal 

forma que (1) a relação entre o stress e a performance através do work-life balance e (2) entre 

o afeto positivo e a performance através do work-life balance tornou-se mais forte para quem 

trabalhava por turnos (versus quem tinha horário fixo de trabalho). Os resultados reforçam a 

importância de as organizações implementarem medidas que promovam o work-life balance, 

sobretudo em contextos de trabalho por turnos. 

 

Palavras-chave: Work-life Balance; Performance; Trabalho por Turnos; Stress; Afeto Positivo; 

JD-R. 

Códigos JEL: J81; M54. 
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Abstract 

Work-life balance (WLB) is an increasingly valued concept among both employees and 

organizations, as it plays a crucial role in enhancing performance. Based on the Job Demands-

Resources Model, a conceptual model was developed to examine how stress and positive affect 

influence performance, considering the mediating role of work-life balance. However, shift 

work – a work system that is becoming increasingly common in organizational contexts – may 

compromise this relationship. Therefore, it was hypothesized that shift work would act as a 

contextual condition capable of moderating these associations. To test this, a quantitative study 

was conducted with a sample of 231 workers in Portugal, using an online questionnaire. The 

results revealed that work-life balance mediates the relationship between stress and 

performance, as well as between positive affect and performance. Additionally, shift work was 

found to moderate these indirect relationships, such that (1) the relationship between stress and 

performance through work-life balance and (2) the relationship between positive affect and 

performance through work-life balance were both stronger for employees working shifts 

(versus those with fixed working hours). These findings underscore the importance of 

implementing strategies that promote work-life balance, particularly in shift-based work 

environments. 

Keywords: Work-life Balance; Performance; Shift Work; Stress; Positive Affect; JD-R. 

JEL Codes: J81; M54. 
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Introdução 

O Work-Life Balance (WLB) tornou-se um conceito fundamental no final do século XX, devido 

à crescente necessidade dos trabalhadores em obter maior flexibilidade no trabalho, com o 

objetivo de conciliar os papéis familiares e profissionais (Raja & Stein, 2014). Este termo é 

definido como a satisfação e o bom desempenho tanto no trabalho como em casa, com o mínimo 

de conflitos entre os papéis desempenhados (Clark, 2000). Segundo Sirgy e Lee (2018), o work-

life balance tem uma influência significativa nos resultados relacionados com o trabalho, como 

a performance definida como o conjunto dos resultados obtidos por um indivíduo no exercício 

das suas funções, refletindo tanto a qualidade como a quantidade do trabalho realizado ao longo 

de um determinado período, de acordo com as responsabilidades que lhe foram atribuídas 

(Faisal et al., 2017; Sarini et al., 2020). 

 De acordo com o Job-Demands and Resources Model (JD-R; Demerouti et al., 2001), o 

stress ocupacional pode ser uma exigência preditora do work-life balance. Este modelo explica 

como exigências de trabalho (e.g., stress) e recursos (e.g., work-life balance, afeto positivo) 

afetam resultados como a performance (Bakker & Demerouti, 2024). Similarmente, o afeto 

positivo pode ser um recurso pessoal para o work-life balance e para a performance (Bakker et 

al., 2023). O afeto positivo refere-se ao conjunto de emoções positivas experienciadas (e.g., a 

felicidade) (Russell & Feldman Barrett, 1999). Assim, de acordo com o JD-R argumentou-se 

que as exigências (stress) e os recursos (afeto positivo) podem influenciar o work-life balance, 

e, este, por conseguinte a performance. 

 Não obstante, esta relação pode ser influenciada pelo trabalho por turnos. Este tipo de 

sistema de trabalho implica trabalhar fora do horário tradicional, entre as 6h e as 18h (Winkler 

et al., 2018). Estima-se que os trabalhadores por turnos representam entre 20% a 29% dos 

trabalhadores em todo o mundo (Ward et al., 2019; C. Williams, 2008; Winkler et al., 2018). 

Por exemplo, em ambientes de trabalho por turnos, o stress pode agravar ainda mais o conflito 

entre as responsabilidades profissionais e pessoais, prejudicando o work-life balance dos 

colaboradores. Por outro lado, o afeto positivo é um fator importante para os trabalhadores por 

turnos, já que, de acordo com Totterdell et al. (1995), as mudanças no ciclo de sono, 

características nestes trabalhadores, podem causar distúrbios no seu humor. Por isso, o trabalho 

por turnos pode atuar como moderador do impacto das exigências (stress) e dos recursos (afeto 

positivo) sobre o work-life balance. Assim, de acordo com o JD-R, propôs-se que o trabalho 

por turnos será uma exigência capaz de intensificar a relação entre o stress e a performance, 
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através do work-life balance, e amortecer a relação entre o afeto positivo e a performance, 

através do work-life balance. 

 Embora o trabalho por turnos constitua uma realidade laboral cada vez mais prevalente 

nas sociedades contemporâneas, a investigação que integre, de forma articulada, os seus efeitos 

com variáveis psicossociais, como o stress, o afeto positivo, o work-life balance e a 

performance laboral, permanece escassa. Com o intuito de colmatar esta lacuna teórica, o 

presente estudo propôs-se analisar os efeitos indiretos do stress e do afeto positivo sobre a 

performance, mediados pelo work-life balance. Paralelamente, pretendeu-se examinar o papel 

moderador do regime de trabalho por turnos nestas relações, contribuindo assim para um 

entendimento mais aprofundado dos mecanismos subjacentes à performance em contextos 

laborais caracterizados por exigências organizacionais acrescidas.  

 Ao colmatar esta lacuna, o presente estudo contribui para o avanço da literatura 

científica sobre o papel moderador do trabalho por turnos, oferecendo também insights para as 

organizações que procuram reduzir o impacto do stress e promover o bem-estar dos seus 

colaboradores. A análise do papel moderador do trabalho por turnos fornece uma perspetiva 

relevante sobre os desafios enfrentados pelos trabalhadores por turnos. Além disso, os 

resultados poderão apoiar o desenvolvimento de intervenções práticas e estratégias de gestão 

de recursos humanos mais eficazes, especialmente direcionadas a trabalhadores por turnos, com 

o intuito de promover um melhor work-life balance e, consequentemente, aumentar a 

performance. 
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CAPÍTULO 1 

Revisão de Literatura 

 

1.1. Fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal  

Hill et al. (2001), definiram o termo work-life balance como o equilíbrio entre exigências (e.g., 

emocionais, comportamentais e temporais) do trabalho e as exigências pessoais. Este conceito 

surgiu na década de 1970, devido às dificuldades que as mulheres enfrentavam para conseguir 

equilibrar as responsabilidades familiares e profissionais. Como a força de trabalho feminina 

aumentou, foi necessário criar políticas que ajudassem a equilibrar ambas as responsabilidades. 

A partir do século XX, este equilíbrio tornou-se necessário para todos os indivíduos em geral 

(Omar & Asif, 2016). Logo, a necessidade de obter work-life balance é um tema que, 

atualmente, abrange todos os trabalhadores. 

Allen (2001) explicou que as iniciativas de work-life balance ajudam os colaboradores 

a terem flexibilidade. Estas iniciativas de flexibilidade podem incluir medidas de trabalho 

flexível (e.g., teletrabalho; horários flexíveis; semanas de trabalho comprimidas), acordos de 

licença (e.g., licença de maternidade/paternidade; licença para cuidar de um dependente 

doente), assistência para cuidados com dependentes (e.g., creche local; assistência a idosos), e 

serviços gerais (e.g., programas de assistência a familiares; seminários e programas 

relacionados às necessidades familiares) (Frone, 2003). 

A obtenção de um equilíbrio entre a vida profissional e pessoal (work-life balance) 

pressupõe a compreensão dos processos através dos quais os indivíduos gerem os diferentes 

domínios da sua vida, nomeadamente o trabalho e a família. A Boundary Theory (Teoria dos 

Limites), proposta por  Clark (2000), fornece um enquadramento conceptual que explica como 

os indivíduos negociam e regulam as fronteiras que separam estes domínios, de modo a alcançar 

um estado de equilíbrio funcional. Esta teoria postula que as fronteiras correspondem à 

definição do ponto a partir do qual um comportamento é considerado apropriado ou relevante 

para um determinado domínio iniciar ou cessar. 

De acordo com esta perspetiva, as fronteiras podem assumir três formas principais: (1) 

físicas, que delimitam espacialmente o local onde os comportamentos relevantes para 

determinado domínio ocorrem (por exemplo, o local de trabalho versus o espaço doméstico); 

(2) temporais, que se referem à separação cronológica entre as atividades profissionais e as 

responsabilidades familiares; e (3) psicológicas, que dizem respeito às regras internas que os 
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indivíduos estabelecem quanto à adequação de determinados padrões de pensamento, emoções 

e comportamentos a cada domínio. 

Além destas formas, as fronteiras são caracterizadas por dois atributos fundamentais: a 

permeabilidade e a flexibilidade. A permeabilidade refere-se ao grau em que elementos de um 

domínio (como exigências, pensamentos ou emoções) podem transitar para outro (Beach, 1989; 

Hall & Richter, 1988),  enquanto a flexibilidade corresponde à medida em que essas fronteiras 

podem ser ajustadas – contraídas ou expandidas – em resposta às exigências específicas de cada 

domínio (Hall & Richter, 1988). Estas características podem manifestar-se nas dimensões 

física, temporal e psicológica, originando fenómenos como permeabilidade física e temporal – 

frequentemente associadas a interrupções comportamentais – ou permeabilidade psicológica, 

que, segundo Evans (1980), ocorre quando experiências emocionais negativas vivenciadas no 

trabalho contaminam o domínio pessoal. 

No que diz respeito à flexibilidade, a flexibilidade temporal é considerada elevada 

quando os indivíduos têm autonomia para escolher o local e o horário de trabalho. Já a 

flexibilidade psicológica refere-se à capacidade do indivíduo para alternar cognitivamente entre 

domínios, por exemplo, pensar em questões laborais enquanto está em casa, ou vice-versa. 

Quando as fronteiras entre os domínios são simultaneamente altamente permeáveis e flexíveis, 

ocorre uma situação de integração intensa ou “mistura” entre os papéis. 

Assim, a Teoria dos Limites (Clark, 2000) enfatiza que o work-life balance não depende 

exclusivamente de fatores contextuais ou estruturais, mas também da forma como os indivíduos 

regulam, de modo consciente e ativo, as suas responsabilidades e envolvimentos nos diferentes 

domínios da vida. Esta abordagem permite compreender o work-life balance como um 

fenómeno dinâmico, influenciado pela gestão pessoal das fronteiras e pela capacidade de 

articulação de papéis. 

Contudo, quando as fronteiras entre os domínios da vida pessoal e profissional se tornam 

excessivamente permeáveis ou flexíveis, pode emergir o conflito entre a vida pessoal e 

profissional (work-life conflict – WLC). Este fenómeno constitui um desafio cada vez mais 

relevante no contexto atual, caracterizado por uma crescente intensificação das exigências 

laborais, por horários imprevisíveis e por um acesso constante ao trabalho através das 

tecnologias digitais (Schieman et al., 2021). Diversos estudos contemporâneos destacam que 

muitos trabalhadores experienciam interferências frequentes entre os papéis profissionais e 

familiares, o que compromete o seu bem-estar e a sua performance (French & Liu, 2024; 

Kossek et al., 2021). 
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Uma das principais manifestações do WLC é o conflito interpapéis conceptualizado pela 

Teoria dos Papéis (Role Theory), proposta por Katz e Kahn (1978). De acordo com esta teoria, 

os indivíduos desempenham múltiplos papéis sociais simultaneamente – por exemplo, 

trabalhador, pai/mãe, cônjugue – cujas exigências podem ser incompatíveis, originando 

conflito. Esta incompatibilidade pode resultar de diferentes fatores, nomeadamente: tempo, 

quando os papéis competem pelos mesmo recursos temporais; tensão, quando o stress de um 

papel contamina o desempenho noutro; e comportamento, quando os padrões comportamentais 

exigidos num papel são inadequados ou incongruentes com os de outro. 

Neste enquadramento, Greenhaus e Beutell (1985) sistematizaram três formas distintas 

de WLC: (1) conflito baseado no tempo, que ocorre quando o envolvimento temporal num 

domínio prejudica a participação no outro (por exemplo, a realização de horas extraordinárias 

que reduz o tempo disponível para a vida familiar); (2) conflito baseado na tensão, que se 

manifesta quando o stress experienciado num domínio compromete o desempenho no outro ( 

por exemplo, a frustração no trabalho que leva a interações negativas no seio familiar); e, (3) 

conflito baseado no comportamento, que surge quando os comportamentos aprendidos ou 

requeridos num papel são inadequados noutro (por exemplo, adotar uma postura demasiado 

frontal e diretiva em casa, refletindo padrões de comportamento do contexto organizacional). 

 Gutek et al. (1991) ampliaram esta conceptualização, introduzindo uma perspetiva 

bidirecional do conflito, distinguindo entre: (a) o conflito gerado pela interferência do trabalho 

na vida familiar (work interference with family – WIF); e, (b) o conflito resultante da 

interferência da vida familiar no trabalho (family interference with work – FIW). Esta 

abordagem permite uma análise mais granular do fenómeno, uma vez que combina as três 

formas de conflito identificadas por Greenhaus e Beutell (1985) com as duas direções propostas 

por Gutek et al. (1991), originando seis dimensões específicas: (1) WIF baseado no tempo, (2) 

FIW baseado no tempo, (3) WIF baseado na tensão, (4) FIW baseado na tensão, (5) WIF 

baseado no comportamento, e (6) FIW baseado no comportamento (Carlson et al., 2000) (ver 

Figura 1).  

Esta distinção tem sido amplamente validada empiricamente (e.g., Duxbury et al., 2021; Kossek 

et al., 2021; Lapierre & Cooper, 2023), sendo particularmente relevante para compreender os 

diferentes padrões de conflito experienciados por trabalhadores em contextos organizacionais 

com exigências temporais e emocionais elevadas, como é o caso do trabalho por turnos. 
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Figura 1: Dimensions of work-family conflict (Carlson et al., 2000) 

  

Embora o work-life conflict (WLC) represente um desafio significativo para a maioria 

dos trabalhadores, tem vindo a emergir uma perspetiva complementar – o work-life enrichment 

(WLE) –, que sustenta que os papéis profissionais e pessoais podem, efetivamente, reforçar-se 

mutuamente (Greenhaus & Powell, 2006). Esta abordagem está na base da Teoria do 

Enriquecimento Trabalho-Família, segundo a qual o enriquecimento ocorre quando os recursos 

adquiridos num domínio (por exemplo, o trabalho) contribuem para melhorar o desempenho e 

o bem-estar do indivíduo noutro domínio (por exemplo, a vida familiar). 

De acordo com Carlson et al. (2006), esta teoria refere-se ao grau em que as experiências 

vividas no contexto laboral podem promover uma melhoria na qualidade de vida em domínios 

extralaborais. Os autores identificam três dimensões fundamentais do WLE: desenvolvimento, 

capital e afeto. A dimensão do desenvolvimento diz respeito aos recursos cognitivos e de 

competências adquiridos no trabalho – tais como conhecimentos, capacidades, perspetivas e 

aprendizagens – que podem ser transferidos e aplicados à esfera pessoal. A dimensão do capital 

refere-se aos recursos psicossociais obtidos através da atividade profissional, como a 

autoconfiança, o sentimento de realização, a segurança pessoal e a autoestima, que potenciam 

um desempenho mais eficaz em papéis não profissionais. Por fim, a dimensão do afeto está 

relacionada com o impacto emocional positivo decorrente da experiência laboral, o qual pode 

interferir favoravelmente no estado emocional do indivíduo em contextos extralaborais. 

 Para fomentar o enriquecimento entre a vida profissional e pessoal, é essencial que as 

organizações promovam um ambiente de trabalho rico em recursos (e.g., experiências afetivas 

positivas), sustentado por uma comunicação clara e eficaz (Greenhaus & Powell, 2006). 

Adicionalmente, a possibilidade de negociação flexível dos horários com as chefias revela-se 

um fator facilitador da participação dos trabalhadores em atividades significativas, 

contribuindo, assim, para níveis mais elevados de WLE  (Carlson et al., 2006). 
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 Estas dinâmicas entre os domínios profissional e pessoal podem ter impacto tanto no 

contexto individual como no organizacional. Bhende et al. (2020) demonstraram que 

colaboradores que conseguem equilibrar a vida profissional e pessoal tendem a apresentar 

níveis mais elevados de performance e melhor qualidade no trabalho que apresentam. De forma 

semelhante, o estudo de Badaruddin et al. (2024) concluíram que o work-life balance tem um 

impacto positivo na performance dos colaboradores. Em contraste com o work-life balance, o 

work-life conflict (WLC), segundo os resultados do estudo de Tewal et al. (2021), exerce um 

impacto negativo na performance dos colaboradores uma vez que o aumento dos níveis de WLC 

está associado à diminuição dos rendimentos dos trabalhadores, bem como da sua performance 

no trabalho. Assim, pode concluir-se que o work-life balance não se restringe à promoção do 

bem-estar, pode também constituir um fator determinante para a performance dos 

trabalhadores. 

 

1.2. Performance 

A performance pode ser conceptualizada como o conjunto de comportamentos 

observáveis dos trabalhadores que contribuem, de forma direta, para a consecução dos objetivos 

organizacionais (Campbell et al., 1993). De acordo com estes autores, a performance não é 

determinada unicamente por resultados, mas sim por ações comportamentais que sustentam 

esses resultados. Campbell et al. (1993) propuseram que a performance é influenciada por 

traços individuais e fatores situacionais, que operam por meio de três determinantes imediatos: 

(a) o conhecimento, (b) as competências/habilidades e (c) o comportamento motivado. Embora 

estes elementos sejam fundamentais, não constituem a performance em si, mas sim os seus 

antecedentes diretos, cuja interação permite a expressão de comportamentos alinhados com os 

objetivos da organização. Importa destacar que a performance é um constructo 

multidimensional, englobando uma variedade de ações que podem tanto potenciar como 

comprometer os resultados organizacionais. Assim, a compreensão da performance exige uma 

abordagem integrativa, que reconheça a complexidade das interações entre os fatores 

individuais, contextuais e comportamentais da performance no trabalho.  

Nesta investigação, analisou-se a performance adapativa, pois, no contexto do trabalho 

por turnos, este tipo de performance é especialmente relevante, dado que o ambiente é 

caracterizado por variações frequentes de horários, exigências diferenciadas e uma capacidade 

de rápida adaptação. Assim, a performance adaptativa define-se como a capacidade dos 
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indivíduos de lidarem eficazmente com situações incertas no ambiente de trabalho, como 

mudanças ou desafios que não estão previstos (Griffin et al., 2007). 

 A Spillover Theory (Staines, 1980) pode ser utilizada para explicar a relação entre o 

work-life balance e a performance dos colaboradores. Esta teoria pressupõe que existe uma 

transferência de experiências entre os domínios da vida profissional e pessoal, devido às 

semelhanças nas dinâmicas que os caracterizam (Belsky et al., 1985; Lakshmypriya, 2016; 

Piotrkowski, 1979; Powell & Greenhaus, 2010). Assim, as experiências vividas num domínio 

podem influenciar o outro, resultando num spillover entre os dois sistemas. De acordo com a 

literatura, distinguem-se dois tipos de spillover: positivo e negativo (Edwards & Rothbard, 

2000; Xu, 2009). O spillover positivo ocorre quando a satisfação e a realização num domínio 

podem resultar na satisfação e na realização do outro domínio. Por outro lado, o spillover 

negativo refere-se às dificuldades num domínio que provocam, consequentemente, emoções no 

outro domínio. Segundo Hill et al. (2003), o trabalho flexível facilita a integração entre os 

domínios profissionais e familiares, ao permitir maior controlo sobre fatores como o tempo e o 

espaço. Esta flexibilidade contribui para a ocorrência de spillover positivo, sendo, por isso, um 

elemento essencial para a promoção de um equilíbrio saudável entre o trabalho e a vida pessoal. 

Esta lógica também é corroborada por Johari et al. (2018), que, com base na Teoria dos Limites, 

analisaram a influência do work-life balance na performance, concluindo que o equilíbrio entre 

os domínios é essencial para impulsionar a performance dos colaboradores. 

 Diversos estudos têm demonstrado uma relação positiva entre o work-life balance 

(WLB) e a performance no trabalho. Por exemplo, Wolor et al. (2020) identificaram que o 

work-life balance tem um impacto direto na performance dos colaboradores. De forma 

semelhante, Harikaran et al. (2018) destacaram o work-life balance como um fator essencial 

para a performance, enquanto Helmle et al. (2014) evidenciaram que trabalhadores com maior 

equilíbrio entre os domínios pessoal e profissional tendem a apresentar níveis superiores de 

performance, devido à maior capacidade de concentração nas tarefas. Apesar destes benefícios, 

muitos trabalhadores enfrentam dificuldades em alcançar esse equilíbrio, sobretudo devido ao 

stress ocupacional, o qual pode comprometer negativamente não apenas o work-life balance, 

mas também a sua performance (Borgia et al., 2022; Irfan et al., 2023). Ainda assim, o work-

life balance permanece um fator determinante para a performance no trabalho (Abdirahman et 

al., 2018; Haerani et al., 2023). 

 Entre os fatores que dificultam a manutenção do work-life balance, o stress é 

particularmente relevante. Segundo Naithani e Jha (2009), a intensidade das exigências 
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profissionais está frequentemente associada a elevados níveis de stress, afetando negativamente 

o equilíbrio entre os diferentes domínios da vida.  

 

1.3. Stress  

O stress é uma reação que afeta a maioria dos trabalhadores no contexto laboral. Segundo dados 

do Instituto Nacional de Segurança e Saúde Ocupacional (NIOSH), aproximadamente 80% dos 

trabalhadores experienciam stress relacionado com o trabalho (Deshpande, 2012). Nesta linha, 

Steven L. Sauter, chefe do Applied Psychology and Ergonomics Branch do NIOSH, afirmou 

que o local de trabalho se tem tornado principal fonte de stress (Deshpande, 2012; citado em 

Atheya & Arora, 2014).  

 O termo stress ocupacional, ou stress no local de trabalho, é geralmente definido como 

uma resposta individual – de natureza física, psicológica ou emocional – a fatores externos 

presentes no ambiente laboral (Jamal, 2005; Williams et al., 1986).  Este fenómeno pode 

também ser entendido como o resultado  de um desequilíbrio entre as exigências do trabalho e 

os recursos disponíveis para o trabalhador (Frone, 1990; Schuler, 1982). Esta conceptualização 

encontra respaldo no Modelo das Exigências e Recursos de Trabalho (Job Demands-Resources, 

JD-R), proposto por Demerouti et al. (2001), um dos quadros teóricos mais amplamente 

utilizados para compreender o bem-estar e a performance dos trabalhadores em diversos 

contextos organizacionais. De acordo com o modelo JD-R, o ambiente de trabalho é constituído 

por duas categorias principais de características: exigências laborais e recursos laborais. As 

exigências referem-se a aspetos físicos, psicológicos, sociais ou organizacionais do trabalho 

que requerem esforço físico ou mental contínuo (e.g., sobrecarga de trabalho, pressões 

temporais, trabalho emocional), e que, quando excessivas ou prolongadas, contribuem para o 

processo de deterioração da saúde. Este processo descreve como exigências elevadas conduzem 

ao esgotamento energético, ao stress crónico e, eventualmente, ao burnout, afetando 

negativamente a saúde física e mental dos trabalhadores (Bakker et al., 2023). 

 Por outro lado, os recursos de trabalho referem-se a fatores de natureza física, 

psicológica, social ou organizacional (e.g., afeto positivo, work-life balance) que desempenham 

três funções fundamentais: (a) facilitam a concretização dos objetivos profissionais; (b) 

atenuam os efeitos adversos das exigências laborais; e (c) promovem o crescimento, a 

motivação e o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores. Os recursos dizem respeito a fatores 

que ajudam o trabalhador a lidar com as exigências e estão associados ao processo 

motivacional. Este processo explica como a presença de recursos no trabalho estimula o 
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envolvimento, a motivação intrínseca e o afeto positivo, promovendo, assim, níveis mais 

elevados de performance. Além disso, os recursos não só têm um efeito direto na motivação, 

como também podem atuar como moderadores, ajudando a mitigar os efeitos negativos das 

exigências elevadas sobre a saúde do trabalhador, fortalecendo, consequentemente, a sua 

performance. 

 A presença de stress entre os trabalhadores representa um desafio significativo para as 

organizações, uma vez que níveis elevados de stress estão associados à diminuição da 

performance (Meneze, 2005). De acordo com o estudo de Vijayan (2017), o impacto negativo 

do stress é observado em todas as faixas etárias. O modelo desenvolvido por Westman e Eden 

(1996), que analisou a relação entre o stress resultante de exigências excessivas e a performance 

entre militares, identificou uma relação linear negativa entre o stress e a performance. Isto 

significa que, à medida que os níveis de stress aumentam, a performance no trabalho tende a 

diminuir.  

 Para além do impacto negativo que o stress exerce sobre a performance, o 

(des)equilíbrio entre vida pessoal e a vida profissional constitui outra consequência 

frequentemente associada ao stress como à performance. De acordo com o estudo de Lluminari 

(2004, citado em Atheya & Arora, 2014), trabalhadores expostos a elevados níveis de stress 

tendem a experienciar níveis mais intensos de conflito entre trabalho e vida pessoal (work-life 

conflict – WLC). O stress afeta, assim, diretamente o equilíbrio entre os domínios da vida, 

sendo identificado como um dos principais fatores responsáveis pela sua deterioração (Meenu 

et al., 2016). De forma semelhante, Bell & Morse (2012) observaram que o stress no local de 

trabalho está associado não apenas a um declínio no equilíbrio entre os domínios profissional e 

pessoal, mas também ao aumento dos conflitos entre esses domínios.  

Mais recentemente, os resultados de Maharani & Tamara (2024) reforçaram a evidência 

de que o stress ocupacional prejudica o work-life balance, o que pode comprometer 

significativamente a performance dos trabalhadores devido à dificuldade em manterem-se 

concentrados e motivados no trabalho. Em linha com estas evidências, Soomro et al. (2018) 

demonstraram que o stress, ao promover o conflito entre as esferas pessoal e profissional, não 

apenas promove condições para a ausência de equilíbrio adequado entre a vida pessoal e 

profissional, como também pode resultar numa redução da performance individual.  

Em contrapartida, quando os trabalhadores conseguem manter um equilíbrio saudável 

entre os seus domínios pessoal e profissional, tendem a estar em melhores condições para 

desempenhar as suas funções de forma mais eficaz e eficiente. Neste sentido, Borgia et al. 

(2022) destacaram que a inexistência de políticas organizacionais que promovam o work-life 
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balance constitui um entrave à performance, Segundo os autores, a implementação de práticas 

facilitadoras do equilíbrio (e.g., horários flexíveis, comportamentos colaborativos, participação 

na tomada de decisão) contribui positivamente tanto para a performance individual como para 

os resultados organizacionais. Esta evidência pode ser interpretada à luz do Modelo das 

Exigências e Recursos do Trabalho (JD-R;Demerouti et al., 2001), o qual propõe que as 

exigências laborais consomem os recursos físicos e psicológicos dos indivíduos, promovendo 

níveis elevados de stress. Esse stress, por sua vez, pode comprometer negativamente o work-

life balance, bem como a performance no trabalho (Bakker & Demerouti, 2016). Esta lógica é 

consistente com a Teoria da Conservação dos Recursos (Hobfoll, 1989) que defende que os 

indivíduos procuram preservar, proteger e desenvolver os seus recursos. Quando esses recursos 

são continuamente drenados pelas exigências do trabalho, os trabalhadores tornam-se mais 

vulneráveis a perdas adicionais, entrando num ciclo de esgotamento. Essa perda de recursos 

pode enfraquecer a capacidade de manter o equilíbrio entre os domínios da vida e, 

consequentemente, reduzir a motivação e a energia necessárias para uma performance eficaz. 

 Assim, com base no JD-R e nas desmonstrações empíricas descritas anteriormente, 

definiu-se a seguinte hipótese (Figura 2). 

 H1. O work-life balance medeia a relação negativa entre o stress e a performance. 

 

1.4. Afeto Positivo 

Para além da influência das exigências do trabalho (e.g., stress), o JD-R argumenta que os 

recursos pessoais (e.g., afeto positivo) podem gerar outros recursos (work-life balance) e, por 

conseguinte, ser um preditor relevante do work-life balance e da performance (Bakker & 

Demerouti, 2024). Nos últimos anos, o afeto positivo tem-se afirmado como um preditor 

relevante da performance (Diener et al., 2020; Peris-Delcampo et al., 2024). De acordo com 

Diener e colaboradores (2020) o afeto positivo é o conjunto de emoções positivas (e.g., 

entusiasmo, satisfação) (Diener et al., 2020). 

Um dos modelos mais influentes para aprofundar a compreensão deste construto é o 

modelo circumplexo do afeto (Circumplex Model of Affect) desenvolvido por Russell et al. 

(1980), que se tem revelado uma ferramenta teórica útil para compreender a estrutura do afeto. 

Este modelo propõe que as emoções podem ser organizadas num espaço circular, onde cada 

estado afetivo ocupa uma posição específica ao longo de dois eixos: prazer-desprazer e 

excitação-sono. Para clarificar esta estrutura, foram identificadas três propriedades 

fundamentais: (1) as diferenças entre emoções podem ser explicadas por duas dimensões 
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principais – prazer-desprazer e excitação-sono (Bush, 1973; Dittmann, 1972; Neufeld, 1975, 

1976; Russell, 1978); (2) as categorias emocionais são bipolares, o que significa que se 

organizam em pares de opostos (Block, 1957; Bush, 1973; Neufeld, 1975, 1976); e (3) cada 

emoção pode ser descrita como uma combinação específica das componentes de prazer e de 

excitação (Schlosberg, 1952). Estas três propriedades refletem a forma como o afeto é 

cognitivamente estruturado (Figura 2), sendo representado por oito variáveis posicionadas ao 

longo de um círculo de um espaço bidimensional. O eixo horizontal representa a dimensão que 

vai do prazer ao desprazer (e.g., felicidade, tristeza), enquanto o eixo vertical expressa o grau 

de ativação emocional, desde a excitação (e.g., entusiasmo, raiva) até à sonolência (e.g., 

satisfação, depressão) (Russell et al., 1980). A vivência emocional, segundo os autores, resulta 

de um processo cognitivo, no qual os indivíduos interpretam sinais para construir a sua 

experiência afetiva. A estrutura cognitiva, composta por um conjunto de categorias 

interrelacionadas, é utilizada tanto para compreender as próprias emoções como para interpretar 

os estados afetivos dos outros (Russell et al., 1980).  

 

Figura 2 - Eight affect concepts in a circular order (Russell et al., 1980) 

 

Para além da estrutura dimensional proposta pelo modelo circumplexo, importa 

considerar as funções adaptativas das emoções positivas. Neste âmbito, a broaden-and-build 

theory of positive emotions, proposta por Fredrickson (2001), defende que as emoções positivas 

(e.g., alegria, interesse) são recursos cruciais ao indivíduo e ao trabalho, pois aumentam 

temporariamente a amplitude de pensamentos e comportamentos das pessoas, contribuindo 

paralelamente para o desenvolvimento de outros recursos pessoais duradouros – físicos, 

intelectuais, sociais e psicológicos. Segundo Fredrickson (2001), estas emoções incentivam os 
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indivíduos a interagir com o ambiente que os rodeia e a envolverem-se em atividades que 

favorecem a sua adaptação e desenvolvimento, tanto a nível individual como coletivo. Embora 

sejam momentâneas, as emoções positivas geram efeitos prolongados, promovendo o 

crescimento pessoal e fortalecendo os vínculos sociais, o que contribui para uma vida melhor a 

longo prazo. A broaden-and-build theory propôs que as emoções positivas desempenham 

múltiplas funções essenciais: (a) alargam a atenção e a cognição; (b) neutralizam os efeitos 

persistentes de estados emocionais negativos; (c) fortalecem a resiliência psicológica; (d) 

contribuem para a construção de recursos pessoais duradouros; (e) iniciam ciclos positivos de 

bem-estar; e (f) promovem o florescimento humano (Fredrickson, 2004). Fredrickson (2004), 

também sugeriu que, na ausência de emoções positivas os indivíduos tendem a apresentar 

rigidez comportamental e previsibilidade. Em contraste, quando estas emoções positivas estão 

presentes em abundância, os indivíduos tornam-se mais criativos, resilientes e abertos a novas 

possibilidades – algo também consistente com a perspetiva teórica da conservação de recursos 

de (Hobfoll, 1989). Por fim, esta teoria evidencia que as emoções positivas impulsionam o 

desenvolvimento humano, a aquisição de outros recursos, como o work-life balance, e a 

frequência de comportamentos positivos, como aqueles necessários para uma performance 

eficaz (Fredrickson, 2004).  

No âmbito do JD-R (Demerouti et al., 2001), o afeto positivo pode ser conceptualizado 

como um recurso pessoal que facilita o bem-estar e a performance profissional. Os recursos 

pessoais, definidos como características psicológicas associadas à capacidade do indivíduo de 

controlar e influenciar positivamente o seu ambiente de trabalho (Xanthopoulou et al., 2007), 

contribuem para a motivação e para a proteção contra os efeitos negativos das exigências 

laborais. 

Empiricamente, diversos estudos têm demonstrado que o afeto positivo no contexto 

laboral desempenha um papel fundamental na promoção do work-life balance, funcionando 

como um recurso psicológico que contribui simultaneamente para o bem-estar e para a 

performance dos trabalhadores. Morganson et al. (2014) evidenciaram que trabalhadores que 

experienciam emoções positivas no ambiente de trabalho tendem a gerir de forma mais eficaz 

as exigências associadas aos diferentes domínios da vida, o que facilita um melhor work-life 

balance. Este equilíbrio, por sua vez, potencia níveis mais elevados de performance, ao 

promover maior envolvimento, energia e capacidade de concentração nas tarefas profissionais. 

Esta perspetiva foi corroborada pelos resultados de Pereira (2019), que identificou o 

afeto positivo como um preditor significativo tanto do work-life balance como da performance 

laboral. Segundo a autora, as emoções positivas no trabalho atuam como facilitadores 
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cognitivos e motivacionais, sendo recursos psicológicos que facilitam a adaptação às exigências 

do trabalho, reduzindo o impacto do stress e promovendo uma resposta mais produtiva e eficaz 

às tarefas. Assim, o afeto positivo funciona como um mecanismo central no processo 

motivacional descrito pelo modelo JD-R, reforçando o papel dos recursos pessoais na promoção 

do work-life balance e da performance. 

 Neste sentido, com base no JD-R e nos estudos empíricos descritos anteriormente, 

formulou-se a seguinte hipótese (ver Figura 2). 

 H2. O work-life balance medeia a relação positiva entre o afeto positivo e a 

performance. 

 

1.5. O papel moderador do Trabalho por Turnos 

Segundo Costa (2016), grande parte da população ativa desempenha funções em contextos de 

trabalho variáveis, como o trabalho por turnos e noturno, trabalho ao fim de semana, turnos 

divididos, trabalho em regime de plantão, semana comprimida, teletrabalho (com horas a 

ultrapassar o horário “normal” de trabalho), trabalho a tempo parcial, horários de trabalho 

flexível, bem como períodos de serviços prolongados. Especificamente, o Código do Trabalho 

Português, Artº220 definiu trabalho por turnos como “qualquer organização de trabalho em 

equipa em que os trabalhadores ocupam sucessivamente os mesmos postos de trabalho, a um 

determinado ritmo, incluindo o rotativo, contínuo ou descontínuo, podendo executar o trabalho 

a horas diferentes num dado período de dias ou semanas.” (Lei nº 7/2009, de 12 de fevereiro, 

Artigo 220.º do Código de Trabalho, 2009). 

 O trabalho por turnos tem-se tornado cada vez mais comum na sociedade atual, afetando 

entre 10% e 30% da população adulta empregada (Boivin et al., 2022). Com o crescimento 

deste sistema laboral, torna-se essencial compreender o impacto que os horários de trabalho 

podem ter nos trabalhadores. Segundo Scott (2000), o trabalho por turnos acarreta 

consequências significativas para o sistema circadiano – responsável pela regulação de 

processos fisiológicos e metabólicos do organismo –, exigindo um período de readaptação que 

pode variar entre 7 e 12 dias (Costa, 1996). 

 A literatura tem identificado que o trabalho por turnos e o trabalho noturno estão entre 

os regimes laborais mais exigentes para os trabalhadores, apresentando efeitos negativos, 

nomeadamente na vida familiar e social (work-life balance - WLB) (Caruso, 2014; Costa, 2003; 

Silva & Costa, 2023). No contexto familiar e social, o trabalhador por turnos ao exercer as suas 

funções em horários considerados social e familiarmente relevantes (e.g., noites, fins de tarde, 
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fins-de-semana) poderá resultar numa dessincronização temporal com a vida familiar ou social, 

podendo desencadear conflitos entre a vida profissional e pessoal do trabalhador (Handy, 2010; 

Li et al., 2014). Por exemplo, quando um trabalhador trabalha aos fins-de-semana, ou durante 

a noite, compromete a sua presença junto da sua família ou em eventos familiares.  

 Com base no modelo JD-R (Demerouti et al., 2001), o trabalho por turnos pode ser 

conceptualizado com uma exigência do trabalho, uma vez que constitui um fator organizacional 

que impõe um esforço contínuo aos trabalhadores, tanto a nível físico (diminuição da energia) 

como psicológico (stress). De acordo com Schaufeli (2017), as exigências laborais podem ser 

classificadas em exigências qualitativas, quantitativas ou estruturais, sendo o trabalho por 

turnos enquadrado nesta última categoria, por estar relacionado com a organização do tempo e 

das tarefas laborais. 

 Estas exigências do trabalho, de natureza estrutural, estão frequentemente associadas a 

consequências adversas para o bem-estar dos trabalhadores e podem influenciar 

significativamente a forma como estes reagem a fatores psicológicos, como o stress ou o afeto 

positivo. Nesse sentido, o trabalho por turnos, ao ser considerado uma exigência do trabalho, 

pode atuar como um fator de intensificação da carga psicológica, agravando a relação negativa 

entre o stress e a performance, através do work-life balance. Esta dinâmica ocorre, em parte, 

devido ao impacto que o trabalho por turnos exerce sobre work-life balance, o qual funciona 

como um mecanismo-chave de mediação entre as exigências laborais e os resultados 

individuais e organizacionais. 

Embora a literatura sobre o papel moderador do trabalho por turnos seja ainda escassa, 

a investigação de Chang e Chang (2019) demonstrou que o tipo de turno modera a relação entre 

a satisfação no trabalho e a qualidade do sono. O estudo identificou diferenças significativas 

nos efeitos sentidos por trabalhadores diurnos, noturnos e do turno da tarde. O turno noturno 

apresenta um impacto mais acentuado na qualidade de sono, pois os trabalhadores precisam 

interromper o seu relógio biológico ao serem expostos a fontes de luz durante o período em que 

deveriam estar a descansar, o que perturba o seu ritmo circadiano. Assim, como os 

trabalhadores noturnos já apresentam uma qualidade do sono reduzida devido ao próprio turno, 

a sua satisfação no trabalho tem menos influência sobre a qualidade de sono desses 

trabalhadores. Ou seja, mesmo que estejam satisfeitos com o trabalho, isso não melhora a 

qualidade do sono no turno noturno, porque esta já é negativamente afetada pelo seu horário 

laboral.  Apesar do foco deste estudo ter sido o tipo de turnos, os resultados reforçam o potencial 

do trabalho por turnos como variável moderadora em relações entre variáveis psicológicas (e.g., 

stress) e comportamentais (e.g., performance).  
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Neste sentido, com base no JD-R e nas desmonstrações empíricas descritas 

anteriormente, formulou-se a seguinte hipótese (Figura 2). 

 H3. O trabalho por turnos modera a relação entre o stress e a performance através do 

work-life balance, de tal forma que a relação será mais forte para quem trabalha por turnos – 

(versus sem turnos). 

O trabalho por turnos pode também afetar negativamente a relação entre o afeto positivo 

e a performance, através do work-life balance (WLB). Por exemplo, Totterdell et al. (1995) 

demonstraram que os turnos rotativos estão associados a maiores dificuldades na gestão dos 

acontecimentos quotidianos e das respostas afetivas correspondentes, conduzindo a 

perturbações emocionais e distúrbios do sono, e exigindo dos trabalhadores um processo 

constante de readaptação física e psicológica. 

 De forma semelhante, Steenbergen et al. (2021) destacaram que o trabalho por turnos 

pode atenuar os efeitos positivos do afeto positivo sobre desfechos, como o work-life balance, 

funcionando como uma exigência acrescida em contextos desafiantes. Nesses cenários, os 

indivíduos veem os seus recursos pessoais (e.g., sono, energia, bem-estar, regulação emocional, 

sentimentos de culpa) comprometidos, o que dificulta a gestão eficaz das exigências do dia a 

dia. Tal como postulado pelo Modelo das Exigências e Recursos do Trabalho (JD-R;Demerouti 

et al., 2001), exigências organizacionais como o trabalho por turnos podem consumir ou 

enfraquecer os recursos – incluindo o afeto positivo – comprometendo assim o bem-estar dos 

trabalhadores e, em última instância, a sua performance (Bakker & Demerouti, 2016). 

Com efeito, o trabalho por turnos, ao implicar a realização de atividades fora do horário 

diurno tradicional, tem sido amplamente reconhecido como um fator que perturba 

significativamente os ritmos biológicos e sociais dos indivíduos. Essa desregulação resulta em 

desalinhamento circadiano, padrões de sono irregulares e distúrbios do sono, uma vez que os 

horários impostos entram em conflito com o relógio biológico interno (James et al., 2017a; 

Ohayon et al., 2002). Neste enquadramento, Yeo et al. (2024) demonstraram que o trabalho por 

turnos moderou significativamente a relação entre positividade (avaliada no contexto de risco 

de transtorno bipolar) e sintomas de insónia. Embora o estudo não tenha analisado diretamente 

o afeto positivo ou o work-life balance (WLB), evidencia o potencial moderador do trabalho 

por turnos, sugerindo que este pode enfraquecer relações positivas entre variáveis psicológicas 

(e.g., afeto positivo) e indicadores de bem-estar (e.g., work-life balance). 

Neste sentido, com base nas teorias e evidências empíricas descritas anteriormente, 

formulou-se a seguinte hipótese (Figura 2). 
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H4. O trabalho por turnos modera a relação entre o afeto positivo e a performance 

através do work-life balance de tal forma que a relação será mais fraca para quem trabalha por 

turnos (versus sem turnos). 

 

 

Figura 3. Modelo de Mediação Proposto 
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CAPÍTULO 2 

METODOLOGIA 

2.1. Procedimento  

A recolha de dados foi realizada através de um questionário anónimo (Anexo A), desenvolvido 

na plataforma Qualtrics Survey Software, com o objetivo de permitir uma análise quantitativa. 

O questionário incluiu variáveis demográficas (e.g., sexo, idade, habilitações literárias), os 

preditores (stress e afeto positivo), a variável mediadora (work-life balance), a variável 

moderadora (trabalho por turnos) e a variável critério (performance). 

 Os métodos de amostragem podem ser classificados em probabilísticos e não 

probabilísticos (Omair, 2014; Tyrer & Heyman, 2016). A amostragem probabilística 

caracteriza-se pela seleção aleatória dos participantes, garantindo que todos os elementos da 

população têm igual probabilidade de serem escolhidos (Shorten & Moorley, 2014). Por outro 

lado, a amostragem não probabilística baseia-se em critérios definidos pelo investigador, não 

envolvendo um processo aleatório (Elfil & Negida, 2017). Para este estudo, recorreu-se à 

amostragem não probabilística por conveniência, uma vez que os participantes foram 

recrutados a partir da rede de contactos da investigadora. 

 A população-alvo deste estudo corresponde a trabalhadores em plena atividade 

profissional em Portugal, com idade igual ou superior a 18 anos. Com o objetivo de obter um 

número significativo de respostas, o questionário foi divulgado em diversas plataformas digitais 

(LinkedIn, Facebook, WhatsApp) e partilhado com contactos profissionais que, por sua vez, o 

reencaminharam para colegas da mesma área. 

 Antes de responderem ao questionário, os participantes foram informados acerca da 

natureza voluntária e confidencial da sua participação. O consentimento informado foi obtido 

de forma explícita, através de uma declaração inicial que os participantes tinham de aceitar para 

poderem prosseguir com o preenchimento. Além disso, o anonimato dos inquiridos foi 

garantido, não sendo recolhidas informações que permitissem a sua identificação. 

Adicionalmente, foi assegurada a confidencialidade dos dados recolhidos, sendo estes 

analisados exclusivamente para fins académicos no âmbito desta investigação.  

 O questionário esteve ativo durante três meses, entre setembro e novembro de 2024. A 

amostra inicial era composta por 244 participantes; no entanto, foi necessário excluir algumas 

respostas que não cumpriam os critérios de inclusão ou que não apresentavam o questionário 

preenchido na totalidade. Desta forma, a amostra final ficou constituída por 231 participantes. 
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2.2. Caracterização da amostra 

A amostra final foi composta por 231 participantes que cumpriam os critérios estabelecidos.  A 

idade dos inquiridos variou entre 19 e 67 anos, com uma média de 36 anos (M=36.85; 

DP=13.01). No que respeita ao género, 77.1% da amostra era composta por elementos do sexo 

feminino e 22.9% por elementos do sexo masculino. Relativamente ao nível de escolaridade, a 

maioria (54.5%) dos participantes possuía grau de ensino superior, 21.2% tinham o grau de 

ensino secundário e 17.3% o grau de mestrado ou superior.  

 Relativamente ao contexto laboral, verificou-se que 51.1% dos inquiridos trabalhavam 

por turnos, enquanto 48.9% possuíam um horário fixo. No que diz respeito à situação contratual, 

a maioria dos participantes (71%) tinha um contrato de trabalho efetivo com a entidade 

empregadora, 14.7% encontravam-se ao abrigo de um contrato a termo, 7.8% trabalhava de 

forma independente e 6.5% reportou outra situação não especificada. Quanto à média da carga 

horária semanal, as respostas variaram entre 2 e 80 horas semanais (M=38.40; DP=9.34). Por 

fim, constatou-se que 52.4% dos participantes desempenhavam funções laborais ao fim de 

semana. 

 

2.3. Instrumentos de medidas  

Para a recolha de dados e a análise das variáveis em estudo, foram utilizados instrumentos 

compostos por escalas previamente validadas, baseadas em escalas de Likert de cinco pontos. 

Com o objetivo de assegurar a fiabilidade das medidas utilizadas, foi calculado o 

coeficiente de consistência interna, o alfa de Cronbach, cujo valor varia entre 0 e 1. Valores 

mais elevados indicam maior consistência interna entre os itens da escala. De acordo com Hair 

et al. (2010), valores inferiores a .70 indicam uma consistência interna insuficiente, 

comprometendo a fiabilidade da escala. 

 

2.3.1. Afeto Positivo (Variável preditora) 

Para avaliar o afeto positivo, foi utilizada a escala Multi-Affect Indicator, desenvolvida por  

Warr et al. (2014). Esta escala é composta por 16 itens que medem o afeto positivo e negativo. 

Contudo, para os fins desta investigação, apenas foram considerados quatro itens 

correspondentes ao afeto positivo. Um exemplo de item é “Diga, por favor, com que frequência 

se sentiu entusiasmado(a) na última semana”. As respostas foram registadas numa escala tipo 

Likert de cinco pontos, variando entre 1 e 5 (quase nunca/nunca) a (quase sempre/sempre). A 
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variável apresentou um alfa de Cronbach de .837, o que indica uma excelente consistência 

interna entre os itens. 

 

2.3.2.  Stress (Variável preditora) 

Para medir a variável stress, recorreu-se à Perceived Stress Scale (PSS), desenvolvida por 

Cohen et al. (1983) e posteriormente revista por Cohen e Williamson (1988). Esta escala tem 

como objetivo avaliar o grau em que as situações da vida, no geral, são percecionadas como 

“stressantes”. A escala é composta por 10 itens, distribuídos por duas dimensões: Perceived 

Distress (PD; e.g., “em que medida, na última semana, sentiu que as dificuldades estavam a 

acumular-se tanto que não conseguia superá-las?”), com seis itens; e Lack of Control Over 

Stress (LCOS; e.g., “em que medida, na última semana se sentiu confiante sobre a sua 

capacidade de lidar com os seus problemas pessoais?”), com quatro itens. Os participantes 

responderam com base na frequência com que experienciaram os itens descritos durante a 

última semana, utilizando uma escala do tipo Likert de cinco pontos, em que 1 correspondia a 

“Quase nunca/nunca” e 5 a “Quase sempre/sempre”. A escala demonstrou uma excelente 

consistência interna, com um coeficiente alfa de Cronbach de .902. 

 

2.3.3. Work-Life Balance (Variável mediadora) 

O work-life balance foi medido através da escala utilizada no estudo de Taşdelen-Karçkay e 

Bakalım (2017), que avalia o equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal. A escala é composta 

por oito itens, como, por exemplo, “Consigo gerir as minhas funções relacionadas com a vida 

familiar e profissional de forma equilibrada?”. As respostas foram dadas com base no grau de 

concordância com cada afirmação, utilizando uma escala tipo Likert de cinco pontos, variando 

entre 1 e 5 (Discordo totalmente a Concordo totalmente). A escala revelou uma elevada 

consistência interna, com um coeficiente alfa de Cronbach de .896, confirmando a sua 

fiabilidade. 

 

2.3.4. Performance (Variável Critério) 

A performance foi avaliada através da Individual Adaptive Performance Scale de Griffin et al. 

(2007). Esta escala mede a capacidade dos indivíduos se adaptarem a mudanças e desafios no 

ambiente de trabalho. A escala é composta por três itens um exemplo de item é “Adapto-me 

bem a mudanças nas tarefas principais”. As respostas foram dadas com base no grau de 

concordância com cada afirmação, numa escala tipo Likert de cinco pontos, variando entre 1 
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(Muito pouco) e 5 (Muitíssimo). A escala apresentou uma boa consistência interna, com um 

coeficiente de alfa de Cronbach de .819. 

 

2.3.5. Variáveis de Controlo 

Neste estudo, foram consideradas como variáveis de controlo a idade e o género dos 

participantes. No que diz respeito à idade, diferentes faixas etárias podem corresponder a 

distintos níveis de responsabilidades familiares, o que pode influenciar os níveis de stress e, 

consequentemente, a performance no trabalho. Relativamente ao género, esta variável pode 

refletir experiências e desafios específicos nos contextos profissionais e pessoais, com impacto 

direto no work-life balance e na performance. A inclusão destas variáveis de controlo teve como 

objetivo assegurar que os efeitos observados nas análises estatísticas não fossem enviesados 

por estas características individuais. 

 

2.4. Análise de dados 

Primeiramente, procedeu-se à análise da consistência interna das variáveis em estudo, à 

estatística descritiva e à avaliação das respetivas correlações. Posteriormente, para testar as 

hipóteses de mediação, recorreu-se ao Modelo 4 da macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018), 

uma ferramenta amplamente reconhecida na estimativa de efeitos indiretos, destacando-se pela 

aplicação do método de bootstrapping com 5000 reamostragens, o que permite a obtenção de 

intervalos de confiança (IC) robustos. Para a análise das hipóteses de mediação moderada, foi 

utilizado o Modelo 7 da mesma macro (Hayes, 2018). As variáveis foram centradas antes da 

sua inclusão no modelo. 
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CAPÍTULO 3 

Resultados 

 

3.1. Enviesamento do método comum e questões de multicolinearidade 

Apesar da implementação de diversas estratégias recomendadas para mitigar o enviesamento 

do método comum – incluindo a introdução de perguntas neutras no questionário (por exemplo, 

“Tem animais de estimação?”) e a utilização de instrumentos previamente validados para medir 

as variáveis do estudo –, este tipo de enviesamento não pode ser completamente eliminado 

(Podsakoff et al., 2024). Por esse motivo, foram seguidas as diretrizes metodológicas propostas 

pelos autores, com o objetivo de avaliar a presença deste enviesamento nesta investigação. 

Em primeiro lugar, recorreu-se ao teste de um fator único de Harman, utilizado para 

verificar se um único fator dominante explica a maior parte da variância nos dados, o que 

poderia indicar a presença de enviesamento do método de recolha. Os resultados desta análise 

revelaram que o primeiro fator explicou 40.85% da variância total, valor inferior ao limite 

crítico de 50%, o que sugere a ausência de enviesamento significativo. Assim, conclui-se que 

o enviesamento do método comum não representa uma preocupação relevante neste estudo. 

Em segundo lugar, como sugerido por Kock (2015), realizou-se também um teste de 

avaliação de multicolinearidade para verificar o potencial enviesamento do método comum. Os 

resultados mostraram que todos os valores do fator de inflação da variância (VIF) variaram 

entre 1.74 e 1.85; como os valores estavam abaixo do ponto de corte de 3.33, a 

multicolinearidade parece não ser um problema grave neste estudo. 

Por fim, realizaram-se quatro análises fatoriais confirmatórias (AFC) para confirmar a 

independência das variáveis em estudo. Para avaliar a adequação do modelo e compará-lo com 

outros modelos alternativos razoáveis, foram analisados diversos índices de ajustamento (Hair 

et al., 2010), nomeadamente o CFI, TLI, SRMR e RMSEA. O Modelo 1 foi o modelo 

hipotetizado de quatro fatores, que compreendia escalas separadas para o stress, afeto positivo, 

work-life balance, e a performance. O Modelo 2 foi um modelo de três fatores, onde o afeto 

positivo e o stress foram combinados num único fator. O Modelo 3 foi um modelo de dois 

fatores, em que o afeto positivo e o stress foram combinados num único fator e o work-life 

balance e a performance foram também combinados em outro fator. O Modelo 4 foi uma 

solução de um único fator, em que todos os itens foram carregados num único fator. A Tabela 

1 mostra que o modelo de quatro fatores (Modelo 1) apresentou o melhor ajustamento aos dados 

(2 = 2.65, p < 0.001, CFI = 0.92, TLI = 0.90, SRMR = 0.07 e RMSEA = 0.06, IC 95% [0.07, 
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0.09]), e todos os outros modelos alternativos evidenciaram um ajustamento inferior. Estes 

resultados, juntamente com os valores de fiabilidade de Cronbach das escalas de mediação, 

confirmaram a validade discriminante e convergente do estudo; portanto, prosseguimos com o 

teste das hipóteses. 

 

Tabela 1: Resultados da análise fatorial confirmatória 

Modelos 2/df CFI TLI RMSEA SRMR 

Modelo 1 2.65 0.92 0.90 0.08 0.06 

Modelo 2 4.46 0.82 0.79 0.12 0.07 

Modelo 3 

Modelo 4 

6.34 

8.52 

0.72 

0.62 

0.68 

0.56 

0.15 

0.18 

0.10 

0.11 

 

 

3.2. Estatística descritiva 

A Tabela 1 apresenta as estatísticas descritivas das variáveis em estudo, incluindo as médias 

(M), os desvios-padrão (DP), a confiabilidade composta (CR), a variância média extraída 

(AVE), a variância máxima compartilhada (MSV) e as correlações de Pearson. 

 De acordo com as orientações de Field (2024), desvios padrões relativamente baixos em 

comparação com as médias sugerem que estas representam adequadamente os dados 

observados. Os resultados demonstraram que a variável com a média mais elevada foi a 

performance (M=3.69; DP= 0.62), este valor embora seja o mais alto entre as variáveis 

analisadas, corresponde apenas a um nível moderado de perceção de performance, 

considerando que a escala utilizada varia entre 1 a 5. Por outro lado, a variável com a média 

mais baixa foi o stress (M= 2.62; DP= 0.49), o que revela que os participantes reportam, em 

média, níveis moderados de stress. Este valor situou-se próximo do ponto médio da escala, em 

que 2 corresponde a “Raramente” e 3 a “Algumas vezes”.  

 Para analisar a associação entre as variáveis do estudo, foi calculado o coeficiente de 

correlação Pearson, que permite medir a relação linear entre duas variáveis e o seu nível de 

significância. Os resultados indicaram que o work-life balance (WLB) apresentou uma 

correlação negativa com o stress (r =-,588, p < .01). Por sua vez, o afeto positivo revelou uma 

correlação positiva com o wok-life balance (r =.618, p < .01).  Adicionalmente, o stress 
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demonstrou uma correlação negativa significativa com a performance (r =-.370, p < .01), 

enquanto o work-life balance apresentou uma correlação positiva e significativa com a 

performance (r = .429, p < .01). 

 Conforme apresentado na Tabela 1, a confiabilidade composta de todas as variáveis do 

estudo excedeu o valor mínimo recomendado de 0.70, conforme sugerido por (Fornell & 

Larcker, 1981), indicando uma boa fiabilidade das variáveis estudadas. 

 

Tabela 2: Estatística descritiva, correlações e confiabilidade. 

Nota. N = 231; *p < 0.05 ** p < 0.001. 
 1Código: 1 – trabalho fixo; 2 – trabalho por turnos.  

2 Sexo códigos: 1 – feminino; 2 – masculino. 

A raízes quadradas da Variância Média Extraída (AVE) estão entre []. M = Média; DP = Desvio-

padrão; AVE = Variância Média Extraída; MSV = Variância Máxima Partilhada; CR = 

Confiabilidade Composta.  

 

3.3. Teste de hipóteses 

Para testar a Hipótese 1 e a Hipótese 2, recorreu-se ao Modelo 4 do PROCESS no SPSS, 

utilizado para a análise do efeito indireto. Os resultados revelaram um efeito direto negativo e 

estatisticamente significativo do stress sobre a performance (β = -.1361; p<.05; IC 95% [-

0.2591; -0.0132]). Adicionalmente, o teste do efeito indireto confirmou o papel mediador do 

work-life balance nesta relação, demonstrando que o work-life balance mediou 

significativamente a relação negativa entre o stress e a performance (β = -,1678; IC 95% [-

0.2658; -0.0832]). Assim, a Hipótese 1 foi suportada pelos dados. 

 Os resultados indicaram ainda uma relação positiva e significativa entre o afeto positivo 

e a performance (β =.2952; p<.05; IC 95% [0.1615; 0.4290]. Relativamente à Hipótese 2, que 

Variáveis 

 

M DP CR AVE MSV 1 2 3 4 5  

1.Horário de 

Trabalho 

1.51 0.5 - - 0.03 -      

2. WLB 3.58 0.65 0.92 0.59 0.38 -0.155* [0.76]    0.896 

3. Stress 2.62 0.49 0.91 0.65 0.33 0.047 -0.588** [0.81]   0.902 

4. Afeto Positivo 3.04 0.66 0.89 0.68 0.38 -0.096 0.618** -0.586* [0.83]  0.837 

5. Performance 3.69 0.62 0.90 0.74 0.21 -0.124 0.429** -0.370** 0.460*

* 

[0.86] 0.819 

6. Sexo2 1.23 0.42 - - - -0.022 0.044 -0.060 0.048 0.026  

7. Idade 36.85 13.0 - - - 0.173* 0.155* -0.167* 0.123 -0.013  
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propunha que o work-life balance mediaria a relação entre o afeto positivo e a performance, os 

resultados confirmaram um efeito indireto estatisticamente significativo (β =.1349; IC 95% 

[0.0069; 0.2558]). Deste modo, a Hipótese 2 foi também suportada pelos dados. 

 

Tabela 3: Efeitos diretos e indiretos. 

Efeitos Indiretos  Estimate BootSE CI 95% 

LLCI 

ULCI 

Stress         →WLB               →Performance  -0.1678 0.0469 -0.2658 -0.0832 

Afeto  

Positivo      →WLB               →Performance 

 

0.1349 

 

0.0635 

 

0.0069 

 

0.2558 

Efeitos Diretos  Estimate P CI 95%  

LLCI 

ULCI 

Stress→         Performance  -0. 1361 0.0302 -0.2591 -0.0132 

Afeto  

Positivo→     Performance 

 

0.2952 

 

0.0000 

 

0. 1615 

 

0.4290 
Nota. N = 231; WLB= Work-Life Balance 

 

 

 Para testar as hipóteses de mediação moderada (Hipótese 3 e 4), foi utilizado o Modelo 

7 do PROCESS no SPSS. A Hipótese 3 propunha que o trabalho por turnos moderaria a relação 

negativa entre o stress e a performance, através do work-life balance. Os resultados 

demonstraram que o trabalho por turnos moderou significativamente a relação entre o stress e 

o work-life balance, acentuando o impacto negativo do stress no work-life balance para os 

trabalhadores por turnos (β = -.2470; p =.0131).  

Adicionalmente, verificou-se que o efeito indireto do stress sobre a performance, 

mediado pelo work-life balance, foi significativamente mais negativo para trabalhadores por 

turnos (β = -.2044; IC 95% [- 0.3277; - 0.0963]) do que para os trabalhadores com horário fixo 

(β =-.1248; IC 95% [-0.2013; -0.0593]). O modelo explicou 20.19% da variância na 

performance (R² =.2019; p < .01; ΔR² =.0178; F (1, 227) = 6.2541; p < .05). Além disso, o índice 

de mediação moderada foi estatisticamente significativo (β = -.0795; IC 95% [-0.1737; - 

0.0031]; p = .0131), confirmando que a força do efeito mediador do work-life balance na relação 

entre stress e performance varia consoante a existência de trabalho por turnos. Assim, a 

Hipótese 3 foi suportada pelos dados. 
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Figura 4: Interação entre o stress (Perceive) e o trabalho por turnos (Q18) na relação com o 

work-life balance (wlb_2017) 

 

 Por fim, a Hipótese 4 propunha que o trabalho por turnos moderaria a relação positiva 

entre o afeto positivo e a performance, por via do work-life balance. Os resultados indicaram 

que o efeito do afeto positivo no work-life balance foi significativamente moderado pelo 

trabalho por turnos (β =.2499; p =.0149), sugerindo que esta relação se tornou mais acentuada 

entre os trabalhadores por turnos. Além disso, foi possível verificar que o efeito indireto do 

afeto positivo na performance, mediado pelo work-life balance, foi mais pronunciado nos 

trabalhadores por turnos (β =.1655; IC 95% [0.0140; 0.3398]) em comparação com os 

trabalhadores com horários fixos (β =.1096; IC 95% [0.0111; 0.2041]). O modelo revelou-se 

estatisticamente significativo, explicando 24.59% da variância na performance (R² =.2459; p < 

0.01; ΔR² = 0.0157; F (1, 226) = 6.0207; p < .05). O índice de mediação moderada também se 

revelou estatisticamente significativo (β =.0559; IC 95% [0.0001; 0.1586]; p < .05), 

confirmando que o impacto do work-life balance na performance varia consoante a presença 

de trabalho por turnos. Desta forma, os resultados suportam a Hipótese 4, embora na direção 

contrária. 
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Figura 5. Interação entre o afeto positivo (PA) e o trabalho por turnos (Q18) na relação com o work-

life balance (wlb_2017). 
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CAPÍTULO 4 

Discussão 

 

4.1. Discussão dos resultados 

Guiada pelo Modelo das Exigências e Recursos do Trabalho (JD-R;Demerouti et al., 2001), a 

presente investigação tem como objetivo analisar como, e em que condições variáveis 

psicológicas influenciam comportamentos laborais, nomeadamente a performance dos 

trabalhadores. Em particular, procura-se compreender de que forma, e em que contextos o stress 

e o afeto positivo influenciam a performance no trabalho.  

 Para esse efeito, o modelo JD-R foi utilizado como enquadramento teórico, sendo o 

work-life balance conceptualizado como um recurso psicológico com potencial para mediar a 

relação entre o stress e a performance, bem como entre o afeto positivo e a performance. Por 

sua vez, o trabalho por turnos foi considerado uma exigência, capaz de moderar essas relações, 

ao funcionar como um fator organizacional que influencia a gestão de recursos individuais, 

como o tempo, a energia e o bem-estar emocional e, como tal, pode alterar a forma como os 

trabalhadores reagem quer ao stress, quer ao afeto positivo. 

 Esta investigação responde à crescente necessidade de compreender os desafios 

específicos associados ao sistema de trabalho por turnos (ver, por exemplo, James et al., 2017), 

um regime que tem vindo a tornar-se cada vez mais prevalente em múltiplos setores 

profissionais (e.g., setor da saúde, forças policiais e de segurança). Em última instância, procura 

contribuir para a identificação de estratégias organizacionais que promovam o work-life 

balance e a performance, especialmente em contextos laborais exigentes (ver, por exemplo, 

Bakker & Demerouti, 2016; Borgia et al., 2022; Steenbergen et al., 2021). 

 Os resultados desta investigação evidenciam que níveis mais elevados de work-life 

balance estão significativamente associados a uma melhor performance profissional. Além 

disso, o work-life balance revelou-se um mediador estatisticamente significativo, funcionando 

como um mecanismo que atenua os efeitos negativos do stress na performance e, 

simultaneamente, potencia o impacto positivo do afeto positivo na performance. 

 Relativamente ao trabalho por turnos, os resultados indicam um efeito moderador 

significativo nas relações analisadas. Especificamente, observa-se que, em contextos de 

trabalho por turnos, o stress tem um impacto mais negativo na performance, precisamente 

porque o work-life balance tende a ser mais comprometido neste regime laboral. Em contraste, 

verificou-se que, nesses mesmos contextos, a relação entre o afeto positivo e a performance, 
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mediada pelo work-life balance, torna-se mais robusta. Este resultado sugere que os 

trabalhadores por turnos parecem depender da experiência de afeto positivo como condição 

necessária para manter o work-life balance, o que, por sua vez, se traduz em melhores níveis de 

performance. Assim, em contextos de maior exigência estrutural, como o trabalho por turnos, 

o afeto positivo assume um papel ainda mais central na preservação do work-life balance e na 

promoção da performance. 

 

Implicações teóricas 

Este estudo oferece um contributo relevante para o aprofundamento do conhecimento 

sobre o trabalho por turnos, um tipo de horário cada vez mais frequente (Boivin et al., 2022), 

particularmente ao evidenciar o seu papel enquanto exigência estrutural no contexto laboral. 

Especificamente, a investigação contribui para compreender como esta exigência 

organizacional influencia os processos psicológicos através dos quais os trabalhadores reagem 

a diferentes estados afetivos, nomeadamente ao stress e ao afeto positivo. Ao integrar o trabalho 

por turnos no JD-R, o estudo mostra que este tipo de regime laboral não só intensifica os efeitos 

negativos do stress, como também altera a forma como os recursos pessoais, como o afeto 

positivo, contribuem para o work-life balance e, consequentemente, para a performance. Assim, 

esta investigação avança o conhecimento teórico e empírico sobre o impacto do trabalho por 

turnos na saúde ocupacional e na performance. 

Primeiro, os resultados revelam que, quanto maior é o work-life balance, melhor é a 

performance dos trabalhadores. Estes dados estão alinhados com a literatura existente, 

nomeadamente com o estudo de Bhende et al. (2020), que demonstrou que os trabalhadores que 

conseguem manter um melhor equilíbrio entre a vida profissional e pessoal tendem a apresentar 

níveis mais elevados de performance. De forma semelhante, o estudo de Badaruddin et al. 

(2024) indicou que o work-life balance contribui significativamente para o aumento da 

performance dos colaboradores, uma vez que estes conseguiam focar-se mais no seu trabalho, 

tinham mais energia e motivação para as tarefas e por conseguinte, ficavam mais orientados 

para o cumprimento de objetivos profissionais. Assim, pode dizer-se que o work-life balance é 

um contributo relevante para a performance dos trabalhadores. 

 Em segundo lugar, os resultados sustentam o papel mediador do work-life balance na 

relação entre o stress laboral e a performance dos trabalhadores. Especificamente, constata-se 

que níveis elevados de stress no trabalho estão associados a uma deterioração do work-life 

balance, o que, por sua vez, conduz a uma redução da performance. Estes resultados estão 

alinhados com o JD-R (Demerouti et al., 2001), que postula que as exigências laborais, como o 
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stress, podem esgotar os recursos dos trabalhadores – neste caso, o work-life balance (WLB) – 

e, assim, comprometer os seus resultados comportamentais e motivacionais, como a 

performance. Este mecanismo reflete o processo de deterioração motivacional descrito pelo JD-

R, segundo o qual elevados níveis de exigências conduzem a estados de tensão, afetando 

negativamente o bem-estar e a performance dos colaboradores. Por outro lado, a Teoria da 

Conservação dos Recursos (Hobfoll, 1989) oferece uma interpretação coerente com os 

resultados obtidos, uma vez que, quando os trabalhadores experienciam escassez de recursos, a 

sua capacidade de manter o work-life balance enfraquece, reduzindo, consequentemente, a 

motivação e a energia necessárias para uma performance eficaz. 

Estes resultados estão alinhados com os resultados do estudo de Maharani e Tamara 

(2024), que evidenciaram que o stress prejudica tanto a performance como o work-life balance, 

principalmente por ser difícil manter a concentração e a motivação, fatores essenciais para uma 

boa performance. 

Os resultados estão alinhados com o estudo de Meenu et al. (2016) que identificou o 

stress como um dos principais fatores que diminui o work-life balance. De forma semelhante, 

a literatura existente reforça esta relação, indicando que o stress ocupacional contribui para o 

desequilíbrio entre a vida pessoal e profissional, originando frequentemente um aumento dos 

conflitos entre estes domínios (Bell & Morse, 2012). Adicionalmente, o estudo desenvolvido 

por Lluminari (2004, como citado em Atheya & Arora, 2014) reforçou esta evidência, ao 

concluir que trabalhadores expostos a ambientes de trabalho “stressantes” enfrentam maiores 

dificuldades em gerir eficazmente as suas responsabilidades pessoais e profissionais e, por 

conseguinte, tendem a ter níveis mais baixos de performance. Desta forma, este estudo 

evidencia o papel crucial do work-life balance como um recurso psicológico que pode ser 

esgotado face a níveis mais altos de stress, contribuindo para a diminuição da performance no 

trabalho.  

 É ainda possível verificar que WLB também medeia a relação entre o afeto positivo e a 

performance. Na prática, os trabalhadores que experienciam níveis mais elevados de afeto 

positivo tendem a manter mais facilmente um equilíbrio saudável entre as exigências do 

trabalho e as necessidades da vida pessoal, o que, por sua vez, se traduz numa maior 

performance no trabalho. Os resultados obtidos confirmam, assim, o papel do work-life balance 

como mediador da relação entre o afeto positivo e a performance.  De acordo com o JD-R 

(Demerouti et al., 2001), os recursos pessoais e contextuais – como o afeto positivo e o WLB – 

promovem estados psicológicos positivos que estimulam a motivação, potenciando, assim, a 

performance. Considerando o afeto positivo como um recurso pessoal essencial, este contribui 
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para o bem-estar psicológico e para a motivação intrínseca traduzindo-se numa melhor 

performance no trabalho. Esta análise está alinhada com Xanthopoulou et al. (2007), que 

afirmam que os recursos pessoais, como o afeto positivo, têm a capacidade de influenciar 

positivamente o ambiente de trabalho, aumentar a motivação e proteger contra os efeitos 

negativos das exigências laborais.  O afeto positivo como recurso pessoal, impulsiona o 

desenvolvimento do work-life balance e esta ligação está em consonância com a broaden-and-

build theory of positive emotions (Fredrickson, 2001), que propõe que as emoções positivas 

alargam os repertórios cognitivos e comportamentais dos indivíduos e contribuem para a 

construção de recursos duradouros – como o work-life balance – que facilitam respostas 

adaptativas e eficazes no trabalho (Bakker & Demerouti, 2024).  

Na prática, os trabalhadores que experienciam níveis elevados de afeto positivo 

conseguem manter um work-life balance mais saudável entre as exigências sentidas no trabalho 

e na vida pessoal, o que se traduz numa maior performance no trabalho (Morganson et al., 2014; 

Pereira, 2019).  

Assim, com base nestes resultados, conclui-se que o afeto positivo parece ser um 

preditor significativo da performance, conforme afirmado por Diener et al. (2020); Peris-

Delcampo et al. (2024), atuando através da mediação do work-life balance. 

 Além disso, o trabalho por turnos influencia ambas as relações indiretas, embora de 

forma contrastante. Especificamente, o trabalho por turnos atua como moderador da relação 

entre o stress e a performance, através do work-life balance. Isto significa que, entre os 

trabalhadores por turnos, o impacto negativo do stress sobre o work-life balance é mais forte, 

resultando numa redução da performance. Este resultado está de acordo com o JD-R 

(Demerouti et al., 2001), que conceptualiza o trabalho por turnos como uma exigência laboral 

que impõe um esforço contínuo, tanto físico como psicológico (stress), aos trabalhadores 

(Bakker & Demerouti, 2016). Consequentemente, devido a este esforço psicológico acrescido, 

o impacto do stress sobre o work-life balance é mais pronunciado nos trabalhadores por turnos. 

Apesar da literatura empírica sobre o papel moderador do trabalho por turnos nesta 

relação seja ainda ser escassa, estes resultados alinham-se com diversos estudos, que 

reconhecem o trabalho por turnos como um dos sistemas de trabalho mais exigentes, com 

consequências negativas para a vida familiar e social dos trabalhadores (work-life balance - 

WLB) (Caruso, 2014; Costa, 2003; Silva & Costa, 2023).  

Por exemplo, Chang e Chang (2019), evidenciaram que o tipo de turno modera a relação 

entre variáveis psicológicas e comportamentais, nomeadamente a satisfação no trabalho e a 

qualidade do sono, confirmando a importância do sistema de trabalho como variável 
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moderadora. Estas evidências corroboram os resultados desta investigação, que apontam para 

a moderação do trabalho por turnos na relação entre o stress (variável psicológica) e a 

performance (variável comportamental). 

  Assim, esta investigação reforça que o trabalho por turnos intensifica o impacto do 

stress sobre o work-life balance, comprometendo a performance dos colaboradores e 

salientando a necessidade de estratégias organizacionais específicas para mitigar estes efeitos 

adversos.  

 Por fim, constata-se que o trabalho por turnos também modera a relação entre o afeto 

positivo e a performance, mediada pelo work-life balance. Ou seja, os resultados mostram que 

os trabalhadores por turnos que experienciam níveis elevados de afeto positivo tendem a 

preservar mais eficazmente o equilíbrio entre os domínios da vida, o que, por sua vez, se traduz 

numa melhor performance. Estes resultados seguem uma direção contrária à inicialmente 

prevista, sugerindo que, em vez de enfraquecer, o trabalho por turnos potencia a relação positiva 

entre o afeto positivo e a performance, via work-life balance. 

 Embora a literatura empírica sobre estas relações específicas ainda seja escassa, este 

padrão pode ser compreendido à luz do papel das emoções positivas como recursos 

psicológicos, tal como realçado por Fredrickson (2001) e discutido por Steenbergen et al. 

(2021). É plausível que os trabalhadores por turnos, estando expostos a maiores exigências e 

perturbações na sua rotina pessoal e social, sintam uma necessidade acrescida de experiências 

emocionais positivas para compensar os efeitos adversos desse regime laboral. Assim, o afeto 

positivo pode funcionar como um mecanismo de coping eficaz, que ajuda estes trabalhadores a 

lidar com as exigências do dia a dia, facilitando a restauração de recursos pessoais, o que lhes 

permite alcançar um maior work-life balance – e, consequentemente, uma performance 

superior. Este resultado sublinha a importância de promover contextos laborais que favoreçam 

experiências emocionais positivas, sobretudo entre trabalhadores sujeitos a regimes de turnos, 

uma vez que estes parecem beneficiar de forma ainda mais acentuada dos efeitos protetores e 

restauradores do afeto positivo. 

 

4.2. Implicações práticas 

Este estudo apresenta recomendações práticas relevantes para o contexto organizacional. Tendo 

em conta que o work-life balance é uma variável mediadora nas relações entre o stress, o afeto 

positivo e a performance, e que o trabalho por turnos atua como moderador dessas mesmas 
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relações, as estratégias propostas assumem particular importância na promoção da performance 

dos trabalhadores. 

 Em primeiro lugar, para reduzir o stress nas organizações, é fundamental adotar uma 

abordagem de gestão preventiva do stress, de forma a atenuar os efeitos adversos associados. 

A mitigação desses efeitos deve ser uma iniciativa da própria organização, seguindo os três 

níveis de intervenção propostos por Quick e Henderson (2016). A intervenção primária deve 

centrar-se na prevenção das fontes de stress, na melhoria do ambiente de trabalho e na 

promoção do work-life balance (por exemplo, através do reforço do apoio social). A 

intervenção secundária deve apoiar os trabalhadores na regulação das suas energias, emoções e 

condição física, através de programas de exercício físico e de relaxamento (Benson et al., 2008; 

Kirkcaldy et al., 2009; como citados em Quick & Henderson, 2016). Por fim, a intervenção 

terciária deve focar-se no tratamento dos sintomas, incluindo o apoio psicológico e 

aconselhamento profissional. A implementação destas intervenções torna-se especialmente 

importante à luz dos resultados obtidos, que demonstram que o work-life balance medeia o 

impacto negativo do stress na performance. Assim, ao reduzir o stress, as organizações podem 

promover um melhor work-life balance e, consequentemente, uma melhor performance. A 

criação de ambientes emocionalmente saudáveis deve constituir uma prioridade organizacional, 

uma vez que os afetos positivos tendem a ser contagiosos – um fenómeno conhecido como 

“emotional contagion”. Isto significa que, quando há afetos positivos entre os trabalhadores, 

existe uma tendência para imitarem mutuamente comportamentos não verbais (Hatfield et al., 

1994). Neste sentido, investir em lideranças emocionalmente equilibradas e em práticas que 

promovam ambientes de trabalho positivos pode potenciar afetos positivos entre os 

trabalhadores.  

 A promoção do work-life balance nas organizações revela-se igualmente crucial para o 

bem-estar dos trabalhadores. A implementação de políticas de flexibilidade assume um papel 

essencial ao permitir que os trabalhadores tenham maior controlo sobre a gestão do trabalho e 

das suas atividades não profissionais (Allen, 2001). De acordo com Allen et al. (2013), é 

fundamental que os trabalhadores tenham a capacidade de gerir as suas responsabilidades, e por 

isso, estes autores defendem a importância da flexibilidade em termos de horário (flextime) e 

de localização (flexplace). No caso específico do trabalho por turnos, pode não ser viável 

promover a flexibilidade em termos de localização. Contudo, sempre que possível, torna-se 

importante promover ambas as modalidades, uma vez que contribuem significativamente para 

um melhor work-life balance. 
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 O trabalho por turnos enfrenta diversos desafios ao nível do bem-estar e da performance, 

tornando-se essencial a implementação de estratégias que visem minimizar esses impactos.  

Este sistema de trabalho está particularmente associado a quebras de performance e a um risco 

acrescido de erro (Folkard & Tucker, 2003). Por este motivo, as organizações que têm horários 

por turnos devem adotar medidas como a introdução de pausas regulares, a limitação de horas 

excessivas e a definição de horários planeados de forma clara e com antecedência. Estas práticas 

contribuem para atenuar os efeitos negativos do stress e da performance. A importância destas 

medidas é reforçada pelos resultados do presente estudo, que demonstram que o trabalho por 

turnos intensifica os efeitos negativos do stress e influencia a forma como o afeto positivo afeta 

a performance, através do work-life balance. 

 Para além das estratégias anteriormente referidas, é igualmente importante que as 

organizações adotem práticas de apoio familiar, como a disponibilização de creches e 

infantários, contribuindo diretamente para a redução do stress, ao facilitar a gestão das 

responsabilidades familiares. O acesso a apoio psicológico ou médico pode também 

desempenhar um papel fundamental na diminuição dos sintomas de stress e na promoção de 

afetos positivos. Além disso, a implementação de licenças facilitadas para apoio familiar 

permite aos trabalhadores uma maior autonomia na conciliação das exigências pessoais e 

profissionais, fortalecendo o work-life balance, sobretudo entre os trabalhadores por turnos, que 

enfrentam uma carga horária mais exigente. Por fim, programas de reconhecimento, como 

prémios de mérito ou assiduidade, podem reforçar os aspetos positivos no trabalho, aumentando 

a motivação e, simultaneamente, atenuando o impacto negativo do trabalho por turnos, 

promovendo maior envolvimento e compromisso organizacional. 

 Assim, espera-se que, ao implementarem as estratégias acima referidas, as organizações 

promovam um maior equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional dos seus trabalhadores. 

Esta abordagem poderá contribuir para a redução dos níveis de stress, potenciar os efeitos 

positivos associados ao afeto positivo e facilitar uma melhor adaptação às exigências 

específicas do trabalho por turnos. Em última análise, estas práticas têm o potencial de 

contribuir significativamente para o aumento do bem-estar, da performance individual e, 

consequentemente, dos resultados organizacionais. 

 

4.3. Limitações do estudo e sugestões futuras 

Este estudo apresenta contributos relevantes para a literatura e para a prática organizacional, 

mas também possui algumas limitações que devem ser consideradas na interpretação dos 
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resultados obtidos. Em primeiro lugar, o tamanho relativamente reduzido da amostra (N=231) 

limita a possibilidade de generalização dos resultados para a população em geral. Além disso, 

a assimetria na distribuição de género dos participantes, com uma predominância significativa 

do género feminino (77.1%), pode igualmente comprometer a generalização das conclusões, 

sobretudo no que diz respeito à população masculina.  

 O método da amostragem utilizado também representa uma limitação neste estudo, uma 

vez que a recolha de dados foi realizada através de uma amostra por conveniência. Este tipo de 

amostragem pode comprometer a representatividade da amostra, limitando a generalização dos 

resultados para outras populações ou contextos profissionais. Importa ainda referir que a 

recolha de dados foi realizada num único momento temporal, o que constitui outra limitação 

relevante, na medida em que impossibilita a análise das dinâmicas entre as variáveis ao longo 

do tempo, como os efeitos do stress ou do work-life balance. Esta limitação está associada à 

natureza transversal do estudo, que não permite estabelecer relações de causalidade entre as 

variáveis, sendo apenas possível identificar associações num dado momento. 

 O método de distribuição do questionário pode igualmente ter influenciado 

negativamente a diversidade e representatividade da amostra, uma vez que a recolha de dados 

foi realizada exclusivamente em formato online. Este fator poderá ter excluído potenciais 

participantes sem acesso à internet ou com menos familiaridade com plataformas digitais. Para 

além disso, as respostas ao questionário poderão ter sido influenciadas pelos estados emocionais 

momentâneos dos participantes, o que pode comprometer a precisão e a fiabilidade dos dados 

recolhidos.  

 Por fim, outra limitação diz respeito à diversidade interna do trabalho por turnos. O 

presente estudo não analisou em profundidade as diferentes modalidades de turnos (por 

exemplo, fixos, rotativos ou noturnos), o que pode limitar a generalização dos resultados, uma 

vez que cada tipo de turno pode apresentar impactos distintos sobre as variáveis em estudo. 

 Neste sentido, sugere-se que investigações futuras recorram a uma amostra de maior 

dimensão e mais equilibrada em termos de género, de forma a permitir conclusões mais robustas 

e representativas. Propõe-se, ainda, a utilização de métodos de recolha de dados de natureza 

longitudinal ou em formato diário, o que possibilitaria a análise das variáveis ao longo do tempo 

em diferentes momentos temporais.  

 Finalmente, recomenda-se que estudos futuros explorem outras variáveis relevantes que 

possam influenciar as relações analisadas no presente estudo, como, por exemplo, o apoio 

organizacional percebido, o estilo de liderança e a satisfação com a vida, alargando assim a 

compreensão dos fatores que contribuem para o bem-estar e a performance dos trabalhadores. 
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Conclusão 

A relevância desta investigação consiste no facto de demonstrar que o work-life balance 

influencia o bem-estar dos trabalhadores e, consequentemente, a sua performance. O estudo 

foca-se num sistema de trabalho cada vez mais presente na maioria dos trabalhadores 

atualmente – o trabalho por turnos –, evidenciando de que forma este pode afetar o bem-estar e 

a performance dos trabalhadores por via do work-life balance. Especificamente, os resultados 

permitem concluir que o work-life balance exerce um papel mediador na relação entre o stress 

e a performance, como na relação entre o afeto positivo e a performance. Observa-se que os 

trabalhadores por turnos tendem a apresentar níveis mais elevados de stress, o que pode 

comprometer o work-life balance e, por consequência, reduzir a performance. Por outro lado, 

quando estes trabalhadores experienciam níveis mais elevados de afeto positivo, tendem a 

manter um maior work-life balance, o que se traduz numa melhoria da performance. O work-

life balance e o trabalho por turnos constituem, assim, temáticas cada vez mais relevantes numa 

realidade em que o trabalho por turnos afeta grande parte da população ativa, e em que os 

trabalhadores valorizam, cada vez mais o work-life balance. Perante esta realidade, torna-se 

crucial que as organizações adotem estratégias e práticas que promovam o bem-estar dos 

trabalhadores, incentivem a flexibilidade e respondam eficazmente aos desafios específicos 

associados ao trabalho por turnos. 
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Anexos 

 

Anexo A - Questionário 

 

Bloco 1 – Introdução 

O questionário que se segue foi desenvolvido no âmbito da dissertação do Mestrado em Gestão 

de Recursos Humanos e Consultoria Organizacional na vertente da IBS (ISCTE). O objetivo 

deste estudo é explorar a relação entre o work-life balance e a performance dos trabalhadores 

num sistema de trabalho variável. A participação neste questionário é totalmente voluntária e 

anónima, e as suas respostas serão usadas somente para fins académicos. Não existem respostas 

corretas ou erradas, deste modo é crucial que responda com franqueza e transparência a cada 

questão. Ao avançar para o preenchimento, está a concordar que leu e compreendeu as 

informações sobre este estudo e aceita participar de forma voluntária. Agradecemos 

antecipadamente o seu contributo.  

Se tiver dúvidas, comentários ou sugestões de melhoria, por favor envie e-mail para: 

ivsmp@iscte-iul.pt 

Bloco 2 – Dados Demográficos 

Este conjunto de perguntas destina-se a recolher alguns dados que serão utilizados apenas para 

descrever a amostra de participantes. 

1. Idade (anos)* 

2. Sexo * 

• Feminino  

• Masculino  

3. Qual o nível de instrução mais elevado completo: * 

• 2º ciclo do ensino básico (6º ano) 

• 3º ciclo do ensino básico (9ºano) 

• Ensino Secundário (12º ano) 

• Licenciatura / Bacharelato 

• Mestrado ou Superior 

4. Qual a situação contratual atual: * 

• Trabalhador independente (presta serviços a uma ou mais empresas) 

• Tem vínculo contratual efetivo com uma organização 
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• Tem vínculo contratual a prazo com uma organização 

• Outra situação 

5. Função * 

6. Em média, quantas horas trabalha por semana (horas) * 

7. Qual o horário laboral? * 

• Horário fixo 

• Horário por turnos 

8. Trabalha ao fim-de-semana? * 

• Sim 

• Não 

9. Tem animais de estimação? * 

• Sim  

• Não 

*Resposta Obrigatória 

 

Bloco 3 – Work-Life Balance 

É pedido que responda em que medida as seguintes informações se aplicam a si próprio(a), 

segundo a escala de Likert de 1 a 5 – Discordo totalmente; Discordo; Não concordo nem 

discordo; Concordo; Concordo totalmente. 

1. Posso satisfazer as minhas próprias necessidades e as necessidades das pessoas 

importantes na minha vida. 

2. Consigo gerir as minhas funções relacionadas com a vida familiar e profissional de 

forma equilibrada. 

3. Posso reversar tempo suficiente para mim mesmo preservando o equilíbrio entre a 

minha vida profissional e a minha vida familiar. 

4. Sinto lealdade aos meus papéis tanto na minha vida profissional quanto na minha vida 

familiar. 

5. Administro a minha vida profissional e familiar de forma controlada. 

6. Tenho sucesso em criar um equilíbrio entre os meus múltiplos papéis na vida 

(funcionário/conjugue/mãe, pai, etc). 

7. Sou capaz de lidar com as situações que ocorrem devido ao conflito entre as minhas 

funções específicas da minha vida profissional e familiar. 

8. Estou igualmente satisfeito com os meus papéis na vida familiar e profissional.  
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Bloco 4 – Performance 

É pedido que pense na forma como costuma realizar o seu trabalho e indique, em que medida, 

as seguintes afirmações correspondem ao que costuma fazer, segundo a escala de Likert de 1 a 

5 – Muito pouco; Pouco; Nem muito, nem pouco; Muito; Muitíssimo. 

1. Adapto-me bem as mudanças nas tarefas principais. 

2. Tenho aprendido novas competências que me ajudam a adaptar a mudanças nas tarefas 

principais. 

3. Tenho lidado bem com mudanças na forma como devo realizar as minhas tarefas 

principais. 

4. Executou bem as partes principais do seu trabalho. 

5. Concluiu bem as suas tarefas principais usando os procedimentos padrão. 

6. Garantiu que as suas tarefas foram concluídas corretamente. 

7. Iniciou melhores maneiras de realizar as suas tarefas principais. 

8. Teve ideias para melhorar a forma como as suas tarefas principais são feitas. 

9. Fez alterações na forma como as suas tarefas principais são realizadas. 

 

Bloco 5 – Afeto Positivo 

É pedido que responda com base na frequência que sentiu cada uma das seguintes emoções na 

última semana, segundo a escala de Likert de 1 a 5 – Nunca/Quase nunca; Raramente; Algumas 

vezes; Frequentemente; Sempre/Quase sempre. 

1. Entusiasmado(a). 

2. Inspirado(a). 

3. Descontraído(a). 

4. Relaxado(a). 

 

Bloco 6 – Stress 

É pedido que responda com que frequência, na última semana, sentiu cada uma das seguintes 

questões, segundo a escala de Likert de 1 a 5 – Nunca/Quase nunca; Raramente; Algumas vezes; 

Frequentemente; Sempre/Quase sempre. 

1. Sentiu-se nervoso e “stressado”? 

2. Sentiu que as dificuldades estavam a acumular-se tanto que não conseguia superá-las? 

3. Ficou chateado(a) por causa de algo que aconteceu inesperadamente? 

4. Sentiu-se incapaz de controlar as coisas importantes na sua vida? 
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5. Ficou irritado por causa de coisas que estavam fora do seu controlo? 

6. Achou que não conseguia lidar com todas as coisas que tinha para fazer? 

7. Sentiu-se confiante sobre a sua capacidade de lidar com os seus problemas pessoais? 

8. Sentiu que estava na controlo das coisas? 

9. Sentiu que as coisas estavam a correr da maneira que queria? 

10. Conseguiu controlar as irritações na sua vida? 

 

Muito obrigada pela colaboração! 

 

 


