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Sumario
Perante os desafios impostos nos locais de trabalho pela pandemia COVID-19, torna-se
relevante explorar mecanismos que promovam o bem-estar dos trabalhadores em situacdes
de crise. A resiliéncia no trabalho, enquanto capacidade de recuperar perante as adversidades
(Luthans, Vogelgesang, et al., 2006), pode constituir um recurso pessoal importante neste
contexto. A partir da Teoria COR (Hobfoll, 1989) e do Modelo JD-R (Bakker et al., 2014), os
objetivos deste estudo s&o examinar o efeito das atuais condi¢bes de trabalho (autonomia,
apoio social e exigéncias hindrance) no bem-estar (engagement e exaustéo), e esclarecer o
papel da resiliéncia nos processos motivacional e energético. Adicionalmente, pretende-se
comparar estes efeitos em dois paises: Portugal e Luxemburgo. Para reduzir os common
method biases (Podsakoff et al., 2003), foram aplicados dois questionarios, separando
temporalmente a medi¢cdo das variaveis independentes (T1) e das variaveis de critério (T2)
(N=220; 138 em Portugal e 82 no Luxemburgo). Os resultados indicam que a autonomia e o
apoio social estédo positivamente associados ao engagement e que as exigéncias hindrance
estdo positivamente associadas a exaustdo. A resiliéncia no trabalho desempenha um papel
de mediador parcial entre a autonomia e 0 engagement e também entre as exigéncias e a
exaustao, mas ndo entre o apoio social e o engagement. Na amostra de Portugal estas
mediacdes sdo completas, ao passo que na amostra do Luxemburgo o efeito mediador ndo
se verificou em nenhum dos processos. S&o discutidas as contribui¢cdes e implicagbes destes

resultados, bem como as limitagdes do estudo e propostas de pesquisa futura.

Palavras-chave: resiliéncia; condi¢cdes de trabalho; bem-estar no trabalho; crise COVID-19.

Sistema de Classificagdo JEL: 131 (General Welfare, Well-Being), M54 (Labour Management).






Abstract
Given the challenges imposed in the workplace by the COVID-19 pandemic, it is relevant to
explore the mechanisms that promote the well-being of employees in crisis situations.
Resilience at work, as the capacity to bounce back from adversity (Luthans, Vogelgesang, et
al., 2006), can be an important personal resource in this context. Based on the COR Theory
(Hobfoll, 1989) and the JD-R Model (Bakker et al., 2014), the objectives of this study are to
examine the effect of current working conditions (autonomy, social support and hindrance
demands) on well-being (engagement and exhaustion); and to clarify the role of resilience in
the motivational and energetic processes. In addition, it is intended to compare these effects
in two countries: Portugal and Luxembourg. To reduce common method biases (Podsakoff et
al., 2003), two questionnaires were distributed, temporally separating the measurement of the
independent variables (T1) and the criterion variables (T2) (N=220; 138 in Portugal and 82 in
Luxembourg). The results indicate that autonomy and social support are positively associated
with engagement and that hindrance demands are positively associated with exhaustion.
Resilience at work plays a partial mediating role between autonomy and engagement, and
between hindrance demands and exhaustion, however not between social support and
engagement. In the Portuguese sample, these are complete mediations, while in the
Luxembourg sample the mediating effect was not found in any of the processes. Contributions
and implications of these results are discussed, as well as study limitations and future research

suggestions.

Key-words: resilience; working conditions; well-being at work; COVID-19 crisis.

JEL Classification System: 131 (General Welfare, Well-Being), M54 (Labour Management).
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Introducéo
A realidade organizacional tem vindo a tornar-se progressivamente mais volatil, incerta,
complexa e ambigua (VUCA), o que impde diversos desafios para a Gestdo de Recursos
Humanos. Considerando estes fatores, a capacidade de recuperacdo positiva dos individuos
perante as adversidades e obstaculos no trabalho, designada por resiliéncia no trabalho
(Luthans, 2002b), representa uma capacidade cada vez mais relevante para as organizacfes
e para os préprios trabalhadores.

Partindo de um contexto ja incerto e inconstante, a dia 11 de margo de 2020, a
Organizagdo Mundial de Saude decretou a doenga COVID-19 como uma pandemia, alertando
para a abrangéncia das consequéncias desta crise, afetando ndo s6 a saude publica, como
também outros dominios sociais (WHO Director General, 2020). Além da crise de saude
publica eminente, a pandemia COVID-19 teve também implicacdes significativas para as
organizacdes, nas mais variadas areas. De facto, durante este periodo de crise, muitos
trabalhadores em todo o mundo viram as suas condi¢cfes de trabalho alteradas ou mesmo a
continuidade do seu emprego ameacada (International Labour Organization, 2020, 2021b).

Em termos gerais, estas circunstancias parecem refletir-se num aumento das exigéncias
e numa diminui¢cdo de recursos disponiveis no trabalho (Kniffin et al., 2021). O desequilibrio
entre exigéncias e recursos pode criar uma situagdo de elevado stress e reduzido bem-estar
para os trabalhadores, segundo os pressupostos do Modelo Job Demands-Resources (JD-R;
Bakker & Demerouti, 2017). O Modelo JD-R permite verificar como as condi¢des de trabalho,
incluindo exigéncias e recursos, podem afetar o bem-estar no trabalho, o que tem um impacto
direto no desempenho e nos resultados organizacionais. O bem-estar no trabalho é estudado
através do engagement no trabalho e de sintomas de burnout, como a exaustdo. O
engagement no trabalho pode definir-se como um estado caracterizado pelo vigor, dedicacéo
e absorcao no trabalho (Schaufeli et al., 2002) e a exaustédo é definida como um sentimento
de fadiga e constitui a principal dimensao do burnout (Maslach et al., 2001).

O Modelo JD-R baseia-se nos mecanismos da Teoria da Conservacdo de Recursos
(Conservation Of Resources, COR; Hobfoll, 1989), segundo os quais, um aumento de
potenciais situacfes de perda de recursos (como as exigéncias) pode apresentar efeitos
negativos em outcomes de adaptacao e no bem-estar. Neste sentido, varias instituicdes tém
alertado para a crescente e renovada importancia de promover e preservar o bem-estar dos
individuos nesta conjuntura (IASC Reference Group on Mental Health and Psychosocial
Support in Emergency Settings, 2020; Ordem dos Psicélogos, 2020; World Health
Organization, 2020).

Assim, tendo em conta as adversidades e obstaculos impostos pela crise atual, torna-se
fundamental investigar que capacidades podem favorecer a manutencdo do bem-estar no

trabalho perante estas condi¢Bes, como € o caso da resiliéncia no trabalho. Além de ter sido



identificada como uma capacidade importante em contextos de elevada incerteza,
complexidade e instabilidade (Kossek & Perrigino, 2016), alguns estudos salientam ja o papel
particularmente relevante da resiliéncia ha diminuicdo dos efeitos negativos na salde mental
dos individuos, decorrentes da crise pandémica atual (Paredes et al., 2021; Ran et al., 2020;
Song et al., 2021).

A resiliéncia no trabalho, enquanto capacidade individual, enquadra-se no ambito do
Comportamento Organizacional Positivo (Positive Organizational Behavior, POB) (Luthans,
2002a), sendo definida como a capacidade para ultrapassar e recuperar perante as
adversidades (Luthans, 2002b, p. 12). Nesta perspetiva, a resiliéncia constitui um recurso
pessoal e integra-se no conceito do Capital Psicolégico (Psychological Capital, PsyCap),
construto que tem tido varias contribuicdes significativas na area do Comportamento
Organizacional Positivo (Avey et al., 2011). O estudo da resiliéncia, em especifico, torna-se
pertinente por se tratar de uma capacidade com carater mais reativo que as restantes do
PsyCap, ou seja, é ativada perante o confronto com as dificuldades (Luthans, Vogelgesang,
et al., 2006).

Em suma, o contexto atual trouxe novos desafios para as organizagbes e para 0s
trabalhadores, que poderéo potencialmente afetar a sua salude e bem-estar. A capacidade da
resiliéncia pode constituir um elemento valioso para preservar o bem-estar dos trabalhadores
e suprimir impactos negativos na sua salde mental. Com base no Modelo JD-R (Bakker et
al., 2014) e nos pressupostos da Teoria COR (Hobfoll, 1989), pretende-se estudar qual o
impacto das condic¢des de trabalho da atual conjuntura no bem-estar dos trabalhadores, e qual
o papel da resiliéncia nestes processos. A partir destas questdes de investigacdo, formularam-
Se 0s seguintes objetivos de estudo:

1. Verificar o efeito das condigcbes de trabalho atuais, nomeadamente exigéncias
(exigéncias hindrance) e recursos do trabalho (autonomia e apoio social), no bem-estar no
trabalho, nomeadamente no engagement e na exaustao.

2. Verificar o papel da resiliéncia no trabalho em ambos os processos do Modelo JD-R,
nesta conjuntura.

Uma metodologia quantitativa é ajustada aos objetivos enunciados, tendo sido adotado
um inquérito, com a aplicagdo de dois questionarios em dois momentos distintos, com a
finalidade de afastar temporalmente a medi¢do das variaveis independentes e dependentes.
Esta técnica é recomendada para diminuir enviesamentos relativos ao método (common
method bias), principalmente quando ndo € possivel utilizar diferentes fontes de informacao
(Podsakoff et al., 2003). O intervalo de tempo definido entre as recolhas foi determinado de
acordo com a sugestéo de Fisher et al. (2018, p. 604, com base no trabalho de Crane & Searle,

2016) relativamente a resiliéncia.



Com o propoésito de enriquecer a andlise, e uma vez que as implicacdes da crise
pandémica atual foram transversais a diversos paises, identificou-se uma oportunidade de
investigar os impactos da resiliéncia em nacionalidades e culturas distintas (Hobfoll, 2002),
comparando os seus efeitos entre paises afetados pela mesma conjuntura. Deste modo,
pretende-se comparar a realidade em estudo entre dois paises europeus com diferencas
culturais, nomeadamente, Portugal e Luxemburgo. Formula-se assim um terceiro e Gltimo
objetivo de investigacéo:

3. Testar estas relagbes em dois paises: Portugal e Luxemburgo.

Este estudo visa contribuir para o conhecimento cientifico e para colmatar lacunas
existentes na literatura. Primeiramente, pretende-se aprofundar o conhecimento sobre a
aplicabilidade das relagBes e modelos apresentados num contexto especifico de crise. Ao
estudar os impactos das condigbes de trabalho no bem-estar, durante um periodo de
adversidade, caracterizado pela incerteza e inseguranca, sera possivel verificar se o0s
pressupostos tedricos se mantém validos em contextos desta natureza.

Em segundo lugar, espera-se contribuir para o esclarecimento dos mecanismos do
Modelo JD-R. Schaufeli e Taris (2014) notam que a literatura evidencia varios efeitos distintos
dos recursos pessoais neste modelo. Bakker e Demerouti (2017) reforgam ainda que o papel
destes recursos no processo energeético beneficiaria de mais investigagcéo e suporte teorico.
Partindo desta constatagéo, o presente estudo visa investigar o papel dos recursos pessoais
em ambos o0s processos do modelo na conjuntura atual a partir da Teoria COR, em especifico
o papel da resiliéncia, que tem sido menos abordado na literatura de Gestdo de Recursos
Humanos em comparagdo com outros recursos pessoais (Luthans, Vogelgesang, et al., 2006).

Em terceiro lugar, espera-se gue o estudo da resiliéncia no trabalho possa contribuir para
um entendimento mais completo sobre este fendbmeno com base na teoria. Varios autores
caracterizam a literatura sobre resiliéncia como dispersa e desintegrada, devido a falta de
acordo numa Unica definicao e a falta de clareza tedrica deste construto na literatura (Britt et
al., 2016; Hartmann et al., 2020). Para resolver esta questdo, Hartmann et al. (2020) propdem
que o estudo da resiliéncia deve ser alicergado na teoria, partindo por exemplo da Teoria COR
e do Modelo JD-R. Da mesma forma, Youssef-Morgan e Luthans (2015) apelam a replicacéo
de estudos do PsyCap, explicando as relagdes encontradas a partir de mecanismos tedricos.

O estudo da resiliéncia enquanto capacidade positiva pode fornecer informacdes
importantes sobre a identificacdo de antecedentes e outcomes especificos desta dimensao
do PsyCap. Os antecedentes deste construto tém sido relativamente pouco explorados na
literatura (Avey, 2014), pelo que, seguindo a recomendacéo de Luthans e Youssef-Morgan
(2017) sobre um maior foco nos antecedentes do PsyCap, espera-se analisar como a
resiliéncia no trabalho podera ser desenvolvida e, adicionalmente, os impactos que pode ter

no bem-estar no trabalho.



Por dltimo, tendo em conta que este estudo se ird basear nos mecanismos da Teoria
COR, ira ser seguida a proposta de Hobfoll (2002) sobre a analise da influéncia da cultura na
valorizacdo dos recursos, através da comparacao entre dois paises relativamente aos efeitos
que a resiliéncia no trabalho pode ter para o bem-estar dos trabalhadores. No mesmo sentido,
também foi sugerido o desenvolvimento de pesquisas relacionadas com a aplicacdo do
PsyCap em diferentes culturas (Avey et al., 2011; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Além das lacunas identificadas, espera-se que este estudo possa contribuir para a pratica
de Gestdo de Recursos Humanos nas organizagces, nomeadamente para a promocéo do
bem-estar no trabalho em contextos adversos, proporcionando assim locais de trabalho mais
saudaveis e contribuindo, indiretamente, para o aumento da performance e resultados
organizacionais (Bakker et al., 2014).

De seguida, ira ser apresentada uma revisdo integrada da literatura de modo a introduzir
o racional tedrico que sustenta as hipéteses e o0 modelo de investigagdo. Ao longo da
dissertacédo ir4 ainda ser descrita a metodologia e amostra utilizada para recolha e analise de
dados, bem como os resultados encontrados para as hipGteses propostas. Por fim, os
resultados seréo discutidos com base na literatura existente e sera concluido o argumento da
dissertacdo, respondendo aos objetivos de investigacdo enunciados e analisando as

limitacbes deste estudo, bem como possibilidades de pesquisa futura.



Capitulo 1: Reviséo de Literatura

Contexto Pandémico

No inicio de marco de 2020 a COVID-19 foi considerada pela Organizacdo Mundial de Saude
(WHO) como uma pandemia, que rapidamente se tornou huma prioridade global. Na Europa
0s primeiros registos de casos de COVID-19 foram reportados no final de fevereiro de 2020.
Alguns dias depois, Portugal e Luxemburgo registaram o primeiro caso nacional (dia 2 e dia
1 de marco, respetivamente). Em apenas um ano, foram confirmados mais de 100 Milhdes de
casos ativos do virus COVID-19 em todo o mundo (WHO, 2021). Além dos impactos diretos
na saude publica, estudos realizados em diversos paises indicam que a crise pandémica teve
um impacto negativo na saude mental e no bem-estar da populagdo, em especifico, em
sintomas depressivos e sintomas de ansiedade (Cuiyan et al., 2020; Gonzalez-Sanguino et
al., 2020; Paulino et al., 2021; Rossi et al., 2020).

O mercado de trabalho foi também afetado pelas implicagGes da crise pandémica. Nos
varios paises, foram implementadas medidas nacionais direcionadas para o mercado de
trabalho, com o objetivo de promover a adaptacao as contingéncias. Portugal e Luxemburgo
implementaram a¢des como o teletrabalho generalizado, flexibilizagdo de politicas relativas
ao horéario de trabalho e reforco das medidas de saude no trabalho (ILO, 2021a). Estas
medidas criaram novos desafios para as organizagdes e para os trabalhadores.

Kniffin et al. (2021) sintetizam que as principais mudancas verificadas nas organizagées,
séo a implementac&o mais abrangente de politicas de trabalho remoto, a criagdo de equipas
virtuais e o desafio da lideranca e gestéo virtual. No caso dos trabalhadores, os principais
desafios séo os efeitos do distanciamento social e isolamento, 0 aumento do desemprego e
desigualdades e os riscos associados a sua saude e bem-estar. Assim, além dos efeitos
negativos na saude mental da populagédo geral, o contexto de crise levou a alteracdo e
adaptacdo das condi¢des de trabalho, o que por sua vez se refletiu num impacto para o bem-

estar no trabalho.

Teoria da Conservacéo dos Recursos

A Teoria da Conservacao dos Recursos (Conservation Of Resources, COR; Hobfoll, 1989)
introduz um enquadramento que permite compreender como as mudancas causadas pela
crise atual afetam o bem-estar dos trabalhadores. A Teoria COR apresenta uma perspetiva
motivacional sobre o stress, integrando véarias abordagens anteriores, e propde que 0s
individuos estdo motivados para reter, proteger e adquirir recursos uma vez que a experiéncia
de stress advém da perda, potencial ou efetiva, dos mesmos ou da impossibilidade de adquirir
mais recursos (Hobfoll, 1989). Assim, os impactos no bem-estar dos individuos resultam dos

processos e dindmicas que envolvem 0s seus recursos.



Esta teoria apresenta também os mecanismos através dos quais os individuos investem
0S Seus recursos, com o objetivo de evitar, recuperar ou minimizar as suas perdas, como por
exemplo a reposi¢ao ou a substituicdo. Embora a perda de recursos seja mais saliente que o
ganho, este aumenta a sua importancia em contextos de perdas frequentes. Quando os
individuos se encontram em situacfes precarias, adotam uma postura e estratégias
defensivas perante as adversidades (Hobfoll, 2001).

Naturalmente, os recursos sdo um elemento central nesta teoria e podem consistir em
objetos, caracteristicas pessoais, condi¢cdes ou energias, ou ainda, em formas de obter outros
recursos, e sao intrinsecamente valorizados pelos individuos (Hobfoll, 2002, p. 307). Uma vez
que algumas criticas tém sido apontadas a esta (ampla) definicdo de recursos, Halbesleben
et al. (2014) propdem que estes se definam como algo que o individuo perceciona que
contribui para o ajudar a alcancar os seus objetivos. O bem-estar € um exemplo de recurso
considerado universalmente valioso, independente da cultura ou circunstancias especificas
em causa, pelo que os individuos procuram preserva-lo e protegé-lo (Hobfoll et al., 2018).
Apesar disso, alguns recursos podem ter um valor relativo consoante o contexto ou as normas
culturais partilhadas. A cultura torna-se relevante neste aspeto, uma vez que pode determinar
as normas que influenciam a valorizagdo e consequente utilizacdo de certos recursos
(Halbesleben et al., 2014; Hobfoll, 2002).

A existéncia de condi¢bes ambientais pobres em recursos, e com elevado potencial de
perda, pode criar situagdes de vulnerabilidade, dificultando a aquisicdo de novos recursos e
aumentando o impacto e a probabilidade de futuras perdas. Estas situacdes designam-se
ciclos de perda e contrapdem uma realidade oposta — as espirais de ganhos. As espirais de
ganhos estdo associadas a condi¢Bes favoraveis que promovem a proliferacédo progressiva e
aquisicao de recursos, protegendo os individuos de futuras perdas (Hobfoll, 2001).

A Teoria COR pode ser aplicada ao contexto de trabalho no sentido em que também nas
organizacdes podem existir recursos disponiveis para os trabalhadores e podem ocorrer
situacdes ou eventos que os ameacam (Hobfoll et al., 2018). Esta teoria é frequentemente
utilizada para explicar o processo que leva ao burnout, caracterizado por perdas que
aumentam o stress dos individuos e diminuem o seu bem-estar (Hobfoll, 2001; Holmgreen et
al., 2017). Face a este panorama, coloca-se a importante questdo de como se podera
preservar o bem-estar dos trabalhadores numa conjuntura que veio ameacar a manutencao

deste recurso valioso.

Modelo Job Demands-Resources
O modelo Job Demands-Resources (JD-R) visa explicar o modo como as condi¢gbes de
trabalho podem afetar o bem-estar dos trabalhadores (Bakker et al., 2014; Demerouti et al.,

2001), podendo ser entendido com base nos pressupostos da Teoria COR (Hobfoll, 1989).



Cada ocupacdao apresenta caracteristicas de trabalho diferentes. Este modelo divide estas
caracteristicas em duas categorias gerais, que englobam a diversidade de condicdes de
trabalho existentes, e que tém efeitos no bem-estar. Essas categorias S4o 0s recursos e as
exigéncias do trabalho. Os recursos sdo “aspetos do trabalho que ajudam a atingir objetivos,
reduzem os custos das exigéncias ou promovem o desenvolvimento pessoal” (Demerouti et
al., 2001, p. 501), ao passo que as exigéncias sado “aspetos do trabalho (sociais, fisicos ou
organizacionais) que requerem esforco, estando assim associadas a custos fisicos e
psicoldgicos” (p. 501).

O Modelo JD-R tem por base modelos anteriores, como o Modelo Job Demands-Control-
Support (Johnson & Hall, 1988; Karasek, 1979) e o Modelo Effort-Reward Imbalance (Siegrist,
1996). Originalmente, o Modelo JD-R propunha que as exigéncias e os recursos do trabalho
tém efeitos especificos nas dimensbes do burnout (Demerouti et al., 2001). Mais tarde, foi
adicionado ao modelo o construto do engagement no trabalho, que reflete a vertente positiva
do bem-estar (Schaufeli & Bakker, 2004).

Estas duas vertentes do bem-estar no trabalho, o0 engagement e o burnout, resultam de
dois processos iniciados pelos recursos e exigéncias do trabalho, respetivamente: o processo
motivacional e energético (Bakker et al., 2004; Schaufeli & Bakker, 2004). Embora
relativamente independentes, estes dois processos podem interagir entre si, por exemplo
através da influéncia dos recursos do trabalho na reducdo dos impactos negativos das
exigéncias (Bakker et al., 2005; Xanthopoulou, Bakker, Dollard, et al., 2007).

O Modelo JD-R tem sido um enquadramento tedrico frequentemente utilizado na literatura
sobre a salde ocupacional devido as suas vantagens: abrangéncia e flexibilidade na
caracterizacdo das condi¢ges de trabalho, consideracdo de um processo positivo e de um
processo negativo que permite ter uma visdo mais completa do bem-estar e a possibilidade
de aplicacdo em diversas ocupacoes diferentes (Bakker & Demerouti, 2017). Adicionalmente,

este modelo tem vindo a ser comprovado em estudos longitudinais (Lesener et al., 2019).

Processo Motivacional
No processo motivacional, a existéncia de recursos do trabalho cria condi¢cdes favoraveis para
gue os trabalhadores adquiram outros recursos. Neste caso, 0s recursos do trabalho
apresentam um efeito preditivo sobre resultados desejaveis para o bem-estar, como o
engagement no trabalho (Christian et al., 2011; Mauno et al., 2007). O engagement no
trabalho pode por sua vez contribuir para um melhor desempenho (Bakker et al., 2004;
Christian et al., 2011).

O engagement traduz um estado mental positivo e gratificante relacionado com o trabalho,
ou seja, € um estado afetivo-cognitivo generalizado no trabalho, que nédo é direcionado a

nenhum aspeto em particular (Schaufeli et al., 2002). Nesta perspetiva, ao contrario da visdo



de Maslach e Leiter (1997, citado por Maslach et al., 2001), o engagement € um construto
medido de forma independente do burnout, embora estejam (negativamente) relacionados
entre si.

O engagement no trabalho inclui trés dimensdes que o caracterizam: o vigor (elevada
energia, resiliéncia mental, persisténcia e investimento no trabalho), a dedicacao (percecdo
de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio no trabalho) e a absorcao
(concentragéo e imersdo no trabalho, dificuldade em desligar das tarefas) (Schaufeli et al.,
2002, pp. 74-75). O engagement é assim o estado caracterizado pela elevada ativacéo de
energia e pela elevada identificacdo com o trabalho, e resulta de um ambiente de trabalho
com recursos disponiveis aos trabalhadores (Schaufeli & Bakker, 2004).

Existem diversos recursos do trabalho identificados no ambito do Modelo JD-R (Schaufeli
& Taris, 2014). O apoio social e a autonomia sédo dois exemplos amplamente estudados neste
contexto e também utilizados noutros modelos influentes (Hackman & Oldham, 1976; Karasek
& Theorell, 1990). O apoio social define-se pelos “niveis de interagbes sociais Uteis
disponiveis no trabalho”, com o supervisor ou com os colegas (Karasek & Theorell, 1990, p.
69). O controlo (ou latitude de decisdo) esta relacionado com o “potencial de controlo do
trabalhador sobre as suas tarefas e a sua conduta durante o dia de trabalho” (Karasek, 1979,
p. 290). Uma das dimensdes do controlo segundo Karasek (1979) é a autoridade de deciséo,
que esta relacionada com a autonomia, definida por Hackman e Oldham (1976).
Especificamente, a autonomia no trabalho é “o grau de liberdade e independéncia, e discricdo
gue o trabalhador possui no seu trabalho relativamente a calendarizagdo do trabalho e a
determinag&o dos procedimentos a serem utilizados no mesmo” (Hackman & Oldham, 1976,
p. 258).

Assim, neste processo, quando os trabalhadores tém a sua disposi¢ao varios recursos,
como a autonomia e 0 apoio social, prevé-se que apresentem maior engagement com o seu

trabalho.

Hipétese 1: os recursos do trabalho tém uma relacéo direta e positiva com o engagement no
trabalho.
Hipétese l1a: a autonomia tem uma relacédo direta e positiva com o engagement no trabalho.

Hipétese 1b: o apoio social tem uma relacao direta e positiva com o engagement no trabalho.

Processo Energético
No processo energético, ou processo de diminuicdo de saude, as exigéncias do trabalho,
constituindo situagdes de potenciais perdas, levam a um aumento do stress e tensdo sentidos

pelos trabalhadores. A existéncia de elevadas exigéncias est4 associada ao aumento de



reacdes ligadas ao stress e, consequentemente, a sintomas de burnout e diminuicdo do
desempenho no trabalho (Alarcon, 2011; Bakker et al., 2004; Demerouti et al., 2001).

O burnout é uma sindrome que se caracteriza por uma “resposta prolongada a fontes
cronicas de stress emocional e interpessoal no trabalho” (Maslach et al., 2001, p. 397). O
burnout pode incluir dimensdes como a exaustao (fadiga e cansaco), o cinismo (indiferenca e
afastamento face ao trabalho) e a falta de eficacia profissional (percecéo sobre as conquistas
profissionais), embora algumas criticas tenham sido apontadas a esta ultima dimenséo, tendo
em conta as analises realizadas (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2002). Em geral, pode-
se afirmar que o burnout implica uma perda de energia e de identificagdo com o trabalho
devido a exposigdo prolongada a exigéncias significativas, sendo a exaustdo considerada a
sua dimenséo central (Maslach et al., 2001).

A exaustdo sentida pelos trabalhadores esta associada a “sentimentos gerais de vazio,
sobrecarga de trabalho, uma forte necessidade de descanso e um estado de exaustéao fisica”
(Bakker et al., 2004, p. 91). Atualmente, entende-se que os efeitos proximais das exigéncias
do trabalho s&o aspetos como o strain, 0 stress ou a exaustdo, sendo o burnout um resultado
mais distal (Bakker & Demerouti, 2017).

Recentemente, o Modelo JD-R foi alargado de forma a incluir uma categorizacao
diferenciada das exigéncias, consoante os efeitos apresentados nos outcomes do trabalho:
as exigéncias hindrance e as exigéncias challenge (Crawford et al., 2010). Esta diferenciagéo
permite verificar com maior precisao os impactos das exigéncias no modelo.

As exigéncias challenge estdo relacionadas com desafios e podem gerar “potenciais
ganhos para os individuos” (Cavanaugh et al., 2000, p. 68). Em oposi¢do, as exigéncias
hindrance sdo obstaculos que “tendem a constranger ou interferir com as conquistas do
trabalho e tendem a néo apresentar potenciais ganhos para o individuo” (p. 68).

Considerando que tendem a nao apresentar qualquer ganho para os trabalhadores, as
exigéncias hindrance estdo relacionadas de forma mais consistente na literatura ao strain
psicolégico, burnout e, ao contrario das exigéncias challenge, apresentam uma relacdo
negativa com outcomes motivacionais e comportamentais desejaveis (Crawford et al., 2010;
LePine et al., 2005; Podsakoff et al., 2007; Rodell & Judge, 2009). Neste sentido, em linha
com a Teoria COR, as exigéncias hindrance constituem claramente potenciais situacdes de
perda de recursos, ao passo que as exigéncias challenge tém um potencial de perda
energética, mas também um potencial de ganho motivacional.

Esta particularidade das exigéncias hindrance torna-as um elemento importante a analisar
numa conjuntura de crise. Alguns exemplos de exigéncias hindrance sdo a burocracia, a
ambiguidade e conflito de papel ou os aborrecimentos diarios no trabalho (Rodell & Judge,
2009).



Tendo isto em conta, espera-se que as exigéncias hindrance, por constituirem
adversidades que ameacam e diminuem o0s recursos energéticos e motivacionais (situacoes

de perda potencial e efetiva), estejam associadas a maior exaustao nos trabalhadores.

Hipotese 2: as exigéncias hindrance tém uma relacdo direta e positiva com a exaustao.

Recursos Pessoais e Positivos

Os recursos pessoais constituem uma adicdo ao Modelo JD-R, uma vez que desempenham
um papel importante nos processos motivacionais e de saude deste modelo, contribuindo
assim para uma visdo mais completa dos recursos disponiveis aos trabalhadores. Os recursos
pessoais constituem “auto-avaliacdes positivas que estéo relacionadas com a resiliéncia e se
podem referir a crenca dos individuos na sua capacidade de controlar e impactar com o
sucesso 0 seu ambiente” (Bakker et al., 2014, p. 401). Contudo, a sua influéncia nos
processos do Modelo JD-R ainda néo € consensual, podendo ser analisados como preditores
do bem-estar, moderadores ou mediadores na relagéo entre as caracteristicas do trabalho e
0 bem-estar, ou ainda afetando a percec¢éo das proprias caracteristicas do trabalho (Schaufeli
& Taris, 2014).

Alguns dos recursos pessoais estudados a este nivel sdo a auto-eficacia e o otimismo
(Xanthopoulou et al., 2009a, 2009b, 2012; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, et al., 2007). O
estudo destas capacidades positivas na Gestédo de Recursos Humanos esta associado a area
do Comportamento Organizacional Positivo (POB, Positive Organizacional Behaviour), na sua
vertente de analise individual (Luthans, 2002b; Luthans & Youssef, 2007). O POB é definido
como o estudo e aplicagdo de capacidades e forcas positivas na Gestdo de Recursos
Humanos, sendo que estes elementos devem respeitar certos critérios de inclusdo, como: ser
mensuravel, passivel de se desenvolver e que possa ser gerido para melhorar a performance
nas organizacdes (Luthans, 2002a).

Esta concecdo desenvolveu-se a partir da transposicdo para as organizacbes de
pressupostos da Psicologia Positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), que se ocupa do
estudo de processos e mecanismos que levam ao bem-estar, florescimento e pleno
funcionamento dos individuos, focando a sua atencao nas forcas e virtudes do ser humano
(Gable & Haidt, 2005). A Psicologia Positiva tem registado um grande desenvolvimento na
literatura nos Ultimos anos pois apresenta-se como uma alternativa a uma visédo de “espiral
negativa” da realidade.

Existem diversos recursos pessoais analisados no ambito do POB, o que deu origem ao
estudo do Capital Psicologico (PsyCap). O PsyCap é um construto nuclear latente e
corresponde a um estado psicolégico positivo de desenvolvimento de um individuo,

caracterizado pelas dimensfes e recursos que o constituem: a auto-eficacia, a esperanca, o
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otimismo e a resiliéncia, aplicados ao trabalho (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). O interesse
demonstrado por investigadores e profissionais no PsyCap deve-se as evidéncias
encontradas relativamente ao impacto positivo que este construto tem em atitudes e
comportamentos desejaveis e no desempenho no trabalho (Avey et al., 2011).

As quatro dimensdes que compdem o PsyCap séo capacidades individuais que podem
ser desenvolvidas e estdo também associadas a efeitos positivos para os individuos e
organizacdes. Apesar de partilharem uma ligagdo em comum (validade convergente), estas
qguatro capacidades podem ser analisadas de forma independente e apresentam
caracteristicas distintivas entre si (validade discriminante) (Luthans & Youssef, 2007).

Resiliéncia no Trabalho

Neste estudo pretende-se focar o papel da resiliéncia no trabalho enquanto recurso positivo,
uma vez que esta capacidade pode ser particularmente relevante em contextos de mudanca
e de elevada incerteza. Comparativamente a outras dimensfes do PsyCap, como a auto-
eficacia e o otimismo, a resiliéncia tem sido menos estudada na area da Gestao de Recursos
Humanos (Luthans, Vogelgesang, et al., 2006).

A diversidade de perspetivas na literatura sobre a resiliéncia traduz-se nas varias
definicbes existentes. De um modo geral, é possivel agrupar as diferentes definicdes em trés
concegles principais: a resiliéncia enquanto traco, capacidade ou processo (Kossek &
Perrigino, 2016). Na sua revisao da literatura, Hartmann et al. (2020) sintetizam que, por um
lado, a resiliéncia pode ser entendida como um traco de personalidade estavel, ou um
conjunto de tracos, que predispdem o individuo a ser capaz de ultrapassar as dificuldades,
enguanto que outros autores defendem que a resiliéncia é uma capacidade que pode ser
desenvolvida ao longo do tempo, e que, por isso, ndo tem um carater temporal tdo estavel
como um trago de personalidade. Por outro lado, a resiliéncia enquanto trajetéria traduz a
forma como os individuos experienciam e respondem perante as adversidades e que resulta
numa adaptacéo positiva. Em anexo (Anexo A) apresenta-se uma tabela que inclui algumas
definicbes utilizadas na literatura para a resiliéncia, de modo a ilustrar a abordagem que
seguem.

As definicbes propostas partilham da importancia atribuida a dois aspetos centrais da
definicdo de resiliéncia: a existéncia de adversidade e a existéncia de adaptacdo positiva
(Masten, 2001). No entanto, as abordagens diferem frequentemente na caracterizacédo e
critérios usados para descrever as adversidades (intensidade, frequéncia ou duragéo) e para
descrever a adaptacdo positiva em causa (em que consiste e como se deve medir) (Britt et
al., 2016; Fisher et al., 2018).

No ambito do POB, a definicdo de resiliéncia esta em coeréncia com as definicbes de

Masten (2011) e Hobfoll et al. (2015), aplicadas ao contexto de trabalho. Neste caso, define-
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se resiliéncia no trabalho como a “capacidade psicolégica positiva para recuperar face a
adversidade, incerteza, conflito, insucesso ou mesmo mudancas positivas, progresso e
aumento de responsabilidade” no contexto de trabalho (Luthans, 2002b, p. 12), pelo que sera
esse 0 enquadramento utilizado no presente estudo. Trata-se, portanto, de uma capacidade
dos individuos, que lhes permite lidar com as adversidades significativas no local de trabalho
e retornar a um estado “normal’, ou até mais favoravel, depois desses eventos (Luthans,
Vogelgesang, et al., 2006; Luthans & Youssef, 2007).

A resiliéncia retine algumas caracteristicas que contribuem para o seu valor e relevancia
no contexto organizacional. Masten (2001) salienta que, ao contrario do que se sugeriu
inicialmente, a resiliéncia € uma capacidade comum a muitos individuos, ndo sendo algo
exclusivo a um grupo restrito da populagao.

O carater reativo da resiliéncia € distintivo deste recurso face a outras dimensdes do
PsyCap. Por ser reativa, € uma capacidade importante para lidar com as adversidades apés
a sua ocorréncia, sendo que a propria definicdo de resiliéncia exige a existéncia de um evento
que a desencadeia (Luthans, Vogelgesang, et al., 2006). Ndo obstante, tem também uma
componente proativa, uma vez que permite utilizar os obstaculos como oportunidades de
crescimento e melhoria pessoal em situac¢des futuras (Luthans & Youssef, 2007).

Com base no trabalho de Masten (2001), Luthans, Vogelgesang et al. (2006) apresentam
estratégias de gestao reativas e proativas para o desenvolvimento da resiliéncia no trabalho.
As estratégias proativas incluem a promogéo de ativos disponiveis e a reducgéo de riscos, bem
como a atuacao ao nivel da forma como os trabalhadores interpretam as situagfes. As duas
primeiras estratégias tém paralelismos claros com o Modelo JD-R e as conceptualizagfes de
recursos e exigéncias do trabalho, como sera discutido em secg¢fes seguintes. As estratégias
reativas sdo aplicadas ap6s a ocorréncia de eventos negativos e podem consistir na gestao
de emocdes positivas e de atribuigcbes ou interpretacdes, entre outras.

Como capacidade positiva, a resiliéncia pode ser desenvolvida ao longo do tempo porque
é relativamente flexivel, ou seja, tem uma natureza “state-like” (Luthans, Vogelgesang, et al.,
2006). Luthans e Youssef (2007) esclarecem que uma capacidade “state-like” ndo é tao
maleavel como um estado puro, contudo nédo é tdo estavel como um traco. Luthans, Avolio et
al. (2007) apresentaram resultados preliminares que parecem validar este argumento. Isto
significa que os individuos podem aumentar ou diminuir a capacidade de ultrapassar
obstaculos ao longo da sua vida. Estudos sobre intervencdes no PsyCap de trabalhadores
tém vindo a corroborar a possibilidade de se desenvolverem estes recursos pessoais (Luthans
et al., 2010; Luthans, Avey, et al., 2006). Adicionalmente, Crane e Searle (2016) registaram
mudancgas no valor médio da resiliéncia na sua amostra, num estudo ao longo de 3 meses.

Embora existam vérios fatores que podem contribuir para o desenvolvimento da

resiliéncia (Bonanno, 2004; Luthans, Vogelgesang, et al., 2006; Masten, 2001), experienciar
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adversidades moderadas pode também ser um preditor de uma melhor adaptacéo face a
adversidades futuras (Seery et al., 2010). Neste sentido, de uma forma global espera-se que
numa situacdo de crise os individuos ativem e desenvolvam progressivamente a sua
capacidade de resiliéncia. Assim, propde-se que a resiliéncia no trabalho possa alterar-se ao
longo do tempo quando os trabalhadores sdo confrontados com situacfes de incerteza e
ambiguidade no contexto de uma crise, partindo do pressuposto de que se trata de uma

capacidade “state-like”.

Hipotese 3: o nivel médio de resiliéncia no trabalho aumenta quando o trabalhador necessita

de enfrentar uma situacao de crise.

Uma vez que aresiliéncia esta relacionada com a resposta as adversidades, este conceito
tem sido aprofundado em estudos sobre gestéo de risco e resiliéncia organizacional (Van Der
Vegt et al., 2015) e também em é&reas profissionais tradicionalmente marcadas por elevadas
exigéncias, como a area da salde ou da educacgédo (Beltman et al., 2011; Hart et al., 2014,
Howe et al., 2012; Jackson et al., 2007). A crescente relevancia da resiliéncia no trabalho
deve-se a um contexto empresarial cada vez mais incerto, dinAmico e complexo, e a alteragéo
de certos aspetos relativos ao trabalho, que tornam essencial a capacidade de ultrapassar 0s
obstaculos impostos por estas mudangas (Kossek & Perrigino, 2016). Hobfoll (2002) defende
gue a avaliagéo e o valor de alguns recursos esta relacionado com a sua importancia cultural
e histérica, o que pode explicar a crescente importancia da resiliéncia neste contexto social
em especifico.

Posto isto, a resiliéncia no trabalho pode desempenhar um papel fundamental para
promover o bem-estar e salde mental dos trabalhadores em contextos de elevada incerteza.
A importancia da resiliéncia nestes processos tem ja sido assinalada por alguns estudos no

ambito da pandemia atual (Paredes et al., 2021; Ran et al., 2020; Song et al., 2021).

Resiliéncia no Trabalho no Processo Motivacional do Modelo JD-R
Apesar da falta de consenso sobre o papel dos recursos pessoais no Modelo JD-R, a Teoria
COR pode ser um ponto de partida para esclarecer os seus efeitos. Segundo um dos
corolarios desta teoria, individuos e organizacdes com maior disponibilidade de recursos mais
facilmente adquirem novos recursos e estdo menos vulneraveis a perdas futuras (Hobfoll,
2001). Desta forma, a existéncia de recursos do trabalho abundantes pode promover a
aquisi¢cado e desenvolvimento de recursos individuais no trabalho, que por sua vez promovem
0 aumento do envolvimento dos trabalhadores.

Nesta sequéncia, o apoio social tem sido identificado como um dos principais preditores

da resiliéncia no trabalho, dado que os trabalhadores podem recorrer ao apoio dos colegas
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OU supervisores para conseguir recuperar mais facilmente perante as exigéncias e obstaculos,
como evidenciado em estudos sobre ocupacdes na area da saude (Cameron & Brownie, 2010;
Jensen et al., 2008; Lamb & Cogan, 2016; McDonald et al., 2016). Existem também estudos
que identificam uma relagcdo positiva entre a autonomia e o desenvolvimento da resiliéncia,
como é o caso do estudo de McDonald et al. (2016) sobre enfermeiros e parteiras, e do estudo
de Sameer et al. (2019) sobre trabalhadores no Egipto. Neste sentido, maior controlo no
trabalho da aos trabalhadores a possibilidade de organizar e planear as suas proprias tarefas,
0 que contribui para manter o bem-estar e recuperar de forma mais eficaz perante os desafios
que surgem.

Em suma, é expectavel que a resiliéncia no trabalho possa ser desenvolvida a partir da
presenca de autonomia no trabalho e de apoio social entre colegas e com 0s supervisores.

Hipotese 4: a existéncia de recursos do trabalho esti4 positivamente relacionada com a
resiliéncia no trabalho.
Hipotese 4a: a autonomia esté positivamente relacionada com a resiliéncia no trabalho.

Hipotese 4b: o apoio social esta positivamente relacionado com a resiliéncia no trabalho.

Por outro lado, a resiliéncia estd naturalmente associada ao bem-estar (Harms et al.,
2018), uma vez que permite que os individuos ultrapassem melhor as adversidades que Ihes
sdo impostas. Desta forma, individuos mais resilientes tém a capacidade de regular os seus
niveis de bem-estar, podendo assim a resiliéncia contribuir para um maior engagement no
trabalho. Os dados de estudos empiricos realizados apoiam esta posi¢do, evidenciando
relagBes positivas entre a resiliéncia e o engagement no trabalho (Mache et al., 2014).

No contexto de trabalho, a resiliéncia como dimensao do PsyCap apresenta também uma
influéncia positiva no bem-estar dos trabalhadores (Avey et al., 2011; Youssef-Morgan &
Luthans, 2015). As evidéncias mostram que o PsyCap tem um efeito preditivo no bem-estar
ao longo do tempo (Avey et al., 2010), nas emoc¢des positivas (Avey et al., 2008) e também
no engagement (Alessandri et al., 2018). Perante estas consideracfes, espera-se que
trabalhadores com maior capacidade de recuperar face aos obstaculos apresentem maiores

niveis de engagement.

Hipétese 5: a resiliéncia no trabalho esta positivamente relacionada com o engagement no

trabalho.
Integrando estas perspetivas, a resiliéncia no trabalho pode desempenhar um papel

importante no processo motivacional, atuando como mediadora entre os recursos do trabalho

e 0 engagement. Neste caso, sugere-se que 0 apoio social e a autonomia dos trabalhadores
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criam condicdes favoraveis que contribuem diretamente para o desenvolvimento da sua
resiliéncia no trabalho, o que por sua vez lhes confere ferramentas para melhor gerir o seu
bem-estar no trabalho, levando assim a maiores niveis de engagement.

O papel mediador dos recursos pessoais no processo motivacional foi estudado
relativamente a outras capacidades positivas no Modelo JD-R (Xanthopoulou et al., 2009b;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, et al.,, 2007). No caso da resiliéncia em especifico,
verificou-se que esta pode mediar o efeito que a aprendizagem organizacional tem no
engagement dos trabalhadores (Malik & Garg, 2020), bem como pode desempenhar uma
papel mediador entre o apoio organizacional percebido e as trés dimensfes do engagement
(Wang et al., 2017); ao passo que o PsyCap pode mediar a relagdo entre a autonomia dos
trabalhadores e o apoio social dos colegas com o engagement (e distress psicoldgico;
Mazzetti et al., 2016).

Com base nestas conclusbes, propfe-se que o0 apoio social e a autonomia dos
trabalhadores contribuem para o engagement no trabalho, através do desenvolvimento da
capacidade individual da resiliéncia no trabalho.

Hipdtese 6: a resiliéncia no trabalho medeia a relacdo entre os recursos do trabalho e o
engagement no trabalho.

Hipdtese 6a: a resiliéncia no trabalho medeia a relagéo entre a autonomia e o engagement no
trabalho.

Hipdtese 6b: a resiliéncia no trabalho medeia a relacdo entre o apoio social e o engagement

no trabalho.

Resiliéncia no Trabalho no Processo Energético do Modelo JD-R

A influéncia dos recursos pessoais no processo de diminuicdo de saiude é menos clara e
apresenta resultados menos consistentes do que a sua influéncia no processo motivacional
(Bakker & Demerouti, 2017). Schaufeli e Taris (2014) propdem diversos papéis possiveis dos
recursos pessoais neste modelo.

A semelhanca dos recursos do trabalho (Bakker et al., 2005), certos autores testaram se
0S recursos pessoais podem diminuir o impacto negativo que as exigéncias tém na saude dos
individuos. Alguns estudos analisaram a influéncia da resiliéncia no processo energético
como moderadora do efeito das exigéncias e fontes de stress do trabalho na saude ou strain
dos trabalhadores (Hao et al., 2015; Martinez-Corts et al., 2015; Shoss et al., 2018). Da
mesma forma, o PsyCap demonstrou influenciar significativamente a relacdo entre
determinadas exigéncias do trabalho (como o trabalho emocional, conflito trabalho-familia, ou
mesmo exigéncias challenge e hindrance) e o burnout (Cheung et al., 2011; Min et al., 2015;

Pu et al., 2017). Embora seja uma perspetiva comum a varios estudos, a hipétese moderadora
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nem sempre é validada (Crane & Searle, 2016; Grover et al., 2018; Johnson et al., 2019;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, et al., 2007), levando alguns autores a sugerir mais
investigacao perante os resultados inconsistentes encontrados (Bakker & Demerouti, 2017).

Numa outra perspetiva, foi proposto que alguns recursos pessoais afetam a avaliacdo
cognitiva do ambiente, alterando a forma como os trabalhadores percecionam as exigéncias
e 0s recursos. Grover et al. (2018) encontraram um efeito mediador dos recursos e exigéncias
entre o PsyCap e o bem-estar de enfermeiros (operacionalizado através do engagement e do
bem-estar psicolégico). Jonhson et al. (2019) chegaram a uma conclusdo semelhante ao
analisar a resiliéncia de trabalhadores universitarios, em relacdo a algumas fontes de stress
e consequente saude fisica e psicoldgica que reportam. Ja Ventura et al. (2015) validaram
este argumento testando a auto-eficacia como preditora das exigéncias hindrance e challenge
no Modelo JD-R. Apesar das evidéncias encontradas, os autores identificam a limitacéo
associada ao carater transversal dos estudos, o que ndo permite tirar conclusdes rigorosas
acerca da direccionalidade das relagdes.

Hobfoll (2001) critica as abordagens baseadas exclusivamente na percecdo dos
individuos acerca da experiéncia de stress, argumentando que embora a percecao individual
tenha influéncia, o foco exclusivo neste aspeto ndo considera toda a complexidade do
processo de stress. Schaufeli e Taris (2014) sugerem ainda uma terceira abordagem, na qual
€ proposto que as condi¢des do trabalho, neste caso as exigéncias, afetam indiretamente o
bem-estar no trabalho, através do seu efeito nos recursos pessoais.

Seery et al. (2010) concluiram que lidar com uma quantidade moderada de adversidades
ao longo da vida pode ajudar os individuos a desenvolverem a sua capacidade de recuperar
face a eventos futuros. A partir deste argumento, Crane e Searle (2016) analisaram o efeito
que as exigéncias do trabalho (enquanto adversidades) tém na resiliéncia. Estes autores
concluiram que o tipo de exigéncia é determinante para esta relacdo: as exigéncias challenge
levam ao aumento da resiliéncia e as exigéncias hindrance levam a sua diminuigdo. Isto
significa que, em coeréncia com a sua definicdo, as exigéncias hindrance ndo constituem
oportunidades de ganhos para os trabalhadores, pelo contrario, constrangem 0s seus
recursos e o desenvolvimento de capacidades individuais.

Coloca-se entao a hipotese de as exigéncias de natureza mais negativa ameacarem e

diminuirem os recursos pessoais dos trabalhadores, em particular da resiliéncia no trabalho.

HipGtese 7: as exigéncias hindrance estdo negativamente relacionadas com a resiliéncia no

trabalho.

Para além dos seus efeitos nos resultados positivos do bem-estar no trabalho, a resiliéncia

esta inversamente associada a resultados negativos presentes no processo energético, como
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o burnout ou o distress psicologico (Cooke et al., 2013; Harker et al., 2016). Certos estudos
identificam uma relagéo direta e negativa entre o PsyCap e resultados negativos do bem-estar
no trabalho, como o stress ou a exaustao (Avey et al., 2009; Xanthopoulou et al., 2007).

Da mesma forma que se espera que a resiliéncia promova o engagement no trabalho,

espera-se gue a resiliéncia permita combater sintomas de exaustéo no trabalho.

Hipotese 8: a resiliéncia no trabalho esté negativamente relacionada com a exaustéo.

Além de concluir que as exigéncias hindrance podem diminuir a resiliéncia, o estudo de
Crane e Searle (2016) evidenciou que a resiliéncia pode mediar a relagdo destas exigéncias
com o strain, apresentando resultados pouco conclusivos para a hipétese moderadora. A
hip6tese da mediacdo no processo energético é corroborada pelos resultados do estudo de
Li et al. (2015), onde se concluiu que o PsyCap mediava a relacdo entre certos aspetos do
stress ocupacional e algumas dimens&es burnout de trabalhadores bancéarios. Huang et al.
(2016) encontraram um efeito indireto da carga de trabalho na exaustdo emocional, através
de recursos pessoais como a auto-eficacia, a auto-estima e o otimismo. O estudo de Wang et
al. (2012) evidenciou ainda um papel mediador do PsyCap entre o conflito trabalho-familia no
burnout de enfermeiros chineses. Por outro lado, embora tenham reportado evidéncias que
validam a hip6tese moderadora, Hao et al. (2015), encontram também efeitos significativos
para os efeitos mediadores da resiliéncia entre o stress e o burnout.

Esta posicéo é coerente com os mecanismos propostos pela Teoria COR, pois de acordo
com uma extensdao do mesmo corolario apresentado anteriormente (Hobfoll, 2001), em
situacdes menos favoraveis, individuos e organizacdes tém mais dificuldade em adquirir e
proteger 0s seus recursos e estdo mais vulneraveis a perdas futuras. Considerando que as
exigéncias hindrance, enquanto fontes de stress, contribuem para um ambiente de trabalho
desfavoravel, é esperado que os trabalhadores vejam a sua capacidade de resiliéncia

diminuida, e que esta diminuigcdo se traduza num aumento da exaustéo.

Hipétese 9: a resiliéncia no trabalho medeia a relacdo entre as exigéncias hindrance e a

exaustao.

Objetivos de Investigacao e Modelo Tedérico

Em sintese, este estudo visa esclarecer como as condicdes de trabalho afetam o bem-estar
dos trabalhadores numa conjuntura de crise e qual o papel da resiliéncia neste contexto.
Especificamente pretende-se analisar o papel da resiliéncia no trabalho nos dois processos
do Modelo JD-R: o processo motivacional e o processo energético. Na Figura 1.1. séo

esguematizadas as hipoteses formuladas para cada um dos processos.
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Além de averiguar as relacdes diretas entre os construtos do modelo, pretende-se verificar
o efeito mediador da resiliéncia no processo motivacional, entre os recursos do trabalho (apoio
social e autonomia) e o engagement dos trabalhadores, bem como no processo de diminuicdo
de saude, entre as exigéncias hindrance e a exaustéo.

Estes modelos serdo também testados em separado para dois paises, Portugal e
Luxemburgo, com o objetivo de compreender se h& resultados diferentes entre as duas
nacionalidades. Hobfoll (2002) defende que a valorizagdo dos recursos dos individuos é
influenciada pelas normas sociais, culturais e histéricas, pelo que a avaliagdo/valorizagcdo da
resiliéncia pelo individuo enquanto recurso pessoal poderd variar em paises diferentes.
Hobfoll (2018) realcam a importancia da dimenséao individualismo/coletivismo para a avaliagdo
dos recursos. Neste caso, foram selecionados paises que reportam valores muito diferentes
nesta dimensao (Portugal - 27, Luxemburgo — 60; Hofstede et al., 2010, Tabela 4.1.).

Os modelos tedricos apresentados vao ao encontro do enquadramento conceptual do
PsyCap proposto por Luthans e Youssef-Morgan (2017), bem como do modelo integrado da
resiliéncia ocupacional proposto por Kossek e Perrigino (2016). Estes autores defendem que
a abordagem da resiliéncia enquanto capacidade é consistente com teorias baseadas nos
recursos, como é o caso da Teoria COR que fundamenta as hipdteses propostas neste

estudo.

Processo Motivacional

Resiliéncia no Trabalho
H4 (+) HS5 (+)

Recursos do Trabalho H1 (+)

Engagement no Trabalho
(Autonomia e Apoio Social)

*H6: a Resiliéncia no Trabalho medeia a relag@o entre os Recursos no Trabalho e o Engagement no Trabalho

Resiliéncia no Trabalho
H7 (-) H8 (-)

H2 (+)
Exigéncias Hindrance Exaustao

*H9: a Resiliéncia no Trabalho medeia a relagdo entre as Exigéncias Hindrance e a Exaust&o.

Figura 1.1. - Modelo Tedrico (Processo Motivacional e Processo Energético) e Hipbteses

de Investigacéo
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Capitulo 2: Metodologia

Estratégia e Metodologia de Investigacao

Considerando que os principais objetivos desta investigacdo sao de natureza correlacional, é
adequado aplicar uma metodologia quantitativa. Os métodos gquantitativos de recolha de
dados permitem validar hipGteses tedricas de modo relativamente independente da
interpretacao do investigador, e tendem a consumir menos tempo do que métodos qualitativos
(Ragab & Arisha, 2017). Neste caso, procedeu-se a recolha de dados através de inquérito por
questionario.

E importante considerar o enviesamento relativo ao método (common method bias) uma
vez que pode reduzir a validade das conclusbes gerando uma proporcdo de variancia
atribuida ao método de medicao e ndo aos construtos ou as relacdes entre eles (Podsakoff et
al., 2003). Nesse sentido, seguiu-se a recomendacéo de Podsakoff et al. (2003, 2012) sobre
técnicas procedimentais para diminuir este enviesamento, nomeadamente, o afastamento
temporal entre as medidas das variaveis independentes e dependentes. As variaveis
independentes e mediadora do modelo foram medidas através do primeiro questionario (T1)
e as variaveis dependentes através do segundo questionario (T2). O primeiro questionario foi
distribuido entre janeiro e fevereiro de 2021 e 0 segundo entre maio e junho de 2021, com um
intervalo de sensivelmente 3 meses entre as recolhas, seguindo a sugestdo de Fisher et al.
sobre a resiliéncia (2018, p. 604, com base no trabalho de Crane e Searle, 2016).

Os questionarios foram auto-administrados, pelo que se dispensou a presenca do
investigador no momento do seu preenchimento, o que apresenta como vantagens a
possibilidade de cada participante responder quando lhe for mais conveniente e a diminuicdo
do risco das respostas por desejabilidade social (Bryman, 2012; Kothari, 2004), embora possa
resultar em maior propor¢ao de questionarios incompletos.

Tendo em conta o terceiro objetivo de investigacdo, ambos os questionarios foram
aplicados simultaneamente a uma amostra de respondentes portugueses e a uma amostra
de respondentes luxemburgueses. A pandemia COVID-19 teve repercussdes mundiais, o que
cria uma oportunidade de investigar os seus efeitos em diferentes paises que foram afetados
pela mesma conjuntura global.

A ordem das perguntas é um aspeto essencial para a eficacia do questionario (Kothari,
2004). Ambos os questiondrios incluiram uma contextualizagao do estudo, seguida de escalas
de medicdo dos construtos do modelo e questBes de correspondéncia. O primeiro
guestionario mediu as variaveis independentes e mediadora, bem como questdes
sociodemogréficas e de contextualizacdo. O segundo questiondrio mediu as variaveis

dependentes e também a resiliéncia no trabalho, para controlar possiveis diferencas.
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Operacionalizacdo das Variaveis

De forma a assegurar a validade do questionéario, foram analisadas escalas previamente
estudadas e validadas para medir cada construto do modelo (Saunders et al., 2007). Estas
escalas foram comparadas entre si de forma a selecionar aquela cuja utilizacdo apresentava
mais vantagens tendo em conta o0s objetivos de investigacdo, a sua adequacdo ao contexto e
as suas caracteristicas psicométricas.

Recursos do Trabalho. A autonomia foi avaliada através de trés itens adaptados da sub-
escala autoridade de decisdo do Job Content Questionnaire (JCQ, versdao 1.11 de 1985)
(Karasek et al., 1998). Um exemplo de item € “Eu tenho uma palavra a dizer sobre o que
acontece no meu trabalho”. A consisténcia interna reportada nas amostras estudadas foi
ligeiramente inferior ao limite de aceitagdo (média de a = 0,678). Estes itens do JCQ foram
validados para a populacado portuguesa por Vilas-Boas e Cerqueira (2017) (a = 0,74 na escala
da Latitude de Deciséo). A versao francesa do JCQ foi validada por Brisson et al. (1998) (a =
0,69 para o grupo masculino e 0,72 para o grupo feminino na escala Autoridade de Decis&o).

Para medir o apoio social no trabalho foi utilizada a escala de trés itens de Primper et al.
(1995), que avalia o apoio social em geral, do(a) supervisor(a) e dos colegas. Um exemplo de
item é “Eu posso contar com o(a) meu(minha) supervisor(a) quando as coisas estédo a ficar
complicadas”. Esta escala apresentou uma boa consisténcia interna nesse estudo (a = 0,76).

Os itens relativos & autonomia e ao apoio social foram dispostos de forma intercalada no
guestionario. Os respondentes indicaram o0 seu grau de concordancia numa escala de 1

(Discordo totalmente) a 6 (Concordo totalmente).

Exigéncias Hindrance. As exigéncias hindrance do trabalho foram operacionalizadas
através da escala de Rodell e Judge (2009), avaliando os niveis de burocracia, a ambiguidade
de papel, o conflito de papel e os aborrecimentos no trabalho. Foi adicionado um item relativo
a inseguranca no emprego, retirado do instrumento de Cavanaugh et al. (2000), pela
importancia que pode apresentar no contexto atual (Lin et al., 2021). A escala final incluiu
assim cinco itens correspondentes as categorias referidas (ex: “Eu nao tenho entendido
totalmente o que é esperado de mim no meu trabalho”). Nesses estudos, o valor do Alfa de
Cronbach obtido indicou uma boa consisténcia interna das escalas analisadas (a=0.75e a =
0.83) (Cavanaugh et al., 2000; Rodell & Judge, 2009, respetivamente).

Os participantes assinalaram o seu nivel de stress causado por cada item entre 1 (N&o

produz stress) a 5 (Produz um stress extremo), como proposto por Cavanaugh et al. (2000).
Resiliéncia no Trabalho. Este construto foi medido através da sub-escala da resiliéncia no

trabalho do Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24), desenvolvido por Luthans, Avolio

et al. (2007). Esta escala foi construida a partir de uma adaptagéo de instrumentos anteriores
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(nomeadamente de Wagnild e Young, 1993) e avalia a percecéo individual dos respondentes
sobre a sua proépria resiliéncia no seu trabalho, sendo considerada uma Unica dimensao.
Existem seis itens nesta sub-escala, em que um exemplo é “Consigo lidar bem com momentos
dificeis no trabalho, pois ja passei anteriormente por dificuldades”. Um dos itens da escala é
reverso (“Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e
seguir em frente”).

Nas amostras estudadas, a consisténcia interna da escala foi considerada aceitavel (a =
0,71, a=0,71, a = 0,66 e a = 0,72) (Luthans et al., 2007). A validacdo para a populacdo
portuguesa demonstrou igualmente boa adequacdo e elevada consisténcia interna para a
resiliéncia (a = 0,81, a = 0,82 e a = 0,83) (Antunes et al., 2017). A traducdo portuguesa
utilizada foi baseada no trabalho de Machado (2008). A validacdo francesa desta escala
também apresentou bons resultados psicométricos (Choisay et al., 2021).

As instrucbes dadas solicitavam que o0s respondentes assinalassem o grau de
concordancia com os itens de 1 (Discordo Totalmente) a 6 (Concordo Totalmente), de acordo

com a percecao atual dos inquiridos sobre si mesmos no trabalho.

Engagement no Trabalho. O engagement no trabalho foi medido pela escala Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9) de nove itens, que inclui trés dimensdes: o vigor, a absorgéo e
a dedicacgdo, cada uma com trés itens (Schaufeli et al., 2006). Os itens de cada dimensé&o
foram apresentados de forma intercalada no questionario. Alguns exemplos de itens séo:
“Sinto-me com forga e vigor no meu trabalho” (vigor), “O meu trabalho inspira-me” (dedicagao)
e “Fico absorvido(a) com o meu trabalho” (absorgao).

Esta escala foi validada na populagédo portuguesa e traduzida por Sinval et al. (2018),
demonstrando boa adequacéo nesta populagéo. A versao francesa da UWES-9 foi validada
no estudo original e também por Zecca et al. (2015), sendo utilizada a traducao disponivel no
Manual UWES (Schaufeli & Bakker, 2004b). A consisténcia interna da escala apresenta
otimos resultados nas varias amostras estudadas (Schaufeli et al., 2006; Sinval et al., 2018;
Zecca et al., 2015).

Os respondentes assinalaram numa escala de resposta a frequéncia com que se sentiram

de certa forma no trabalho, entre 0 (Nunca) a 6 (Sempre).

Exaustdo. Este construto foi medido por oito itens correspondentes a sub-escala da
exaustdo do Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) (Demerouti et al., 2003). Um exemplo de
item é “Ha dias em que me sinto cansado antes mesmo de chegar ao trabalho”. A escala
contém quatro itens reversos (item n°3, 5, 7 e 8) e é considerada uma Unica dimensao.

Apesar de existirem outras medidas para a exaustdo, associadas a instrumentos de

Burnout conceptualmente semelhantes (ex: dimensdo da exaustdo no Maslach Burnout
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Inventory-General Survey ou MBI-GS), optou-se por utilizar o OLBI dado que, ao contrario do
MBI, esta escala considera aspetos afetivos, cognitivos e fisicos da exaustdo, o que permite
a aplicacdo deste instrumento a trabalhadores de ocupacdes mais variadas (Demerouti et al.,
2003), como € o caso da amostra deste estudo. A consisténcia interna reportada em estudos
anteriores foi elevada (a = 0,73; a = 0,79 e a =0,87) (Demerouti et al., 2003; Halbesleben &
Demerouti, 2005; respetivamente).

Esta sub-escala foi validada para a populagdo portuguesa e brasileira e apresentou
resultados psicométricos adequados (a = 0,87), tendo-se utilizado a traducdo sugerida por
estes autores (Sinval et al., 2019). A tradugao francesa utilizada foi baseada no trabalho de
Chevrier (2009). As respostas foram dadas numa escala de concordancia de 1 (Discordo
Totalmente) a 6 (Concordo Totalmente).

Variaveis de Controlo, Sociodemograficas e de Contextualizacdo. As variaveis de controlo
incluidas no instrumento de recolha foram o sexo (feminino ou masculino), a idade (em anos),
a éarea profissional e a modalidade de trabalho (presencial, teletrabalho ou misto).
Adicionalmente, foram analisadas outras variaveis sociodemogréficas como o nivel de
habilitagbes (ensino primario, secundario, superior ou equivalente), a situacdo laboral
(trabalhador por conta prépria ou por conta de outrem), o horario de trabalho (full-time ou part-
time), a experiéncia de trabalho (em anos) e a dimenséo da empresa (micro, pequena, média
ou grande) e foi analisada a alteracdo das condigBes de trabalho para contextualizagcéo
(namero de horas de trabalho; diversidade de tarefas; liberdade para planear e executar o
trabalho; relagfes interpessoais com os colegas; relagdes interpessoais com o/a supervisor/a
ou superior hierarquico; necessidade de atencdo e concentragdo nas tarefas do trabalho e

equilibrio entre trabalho e vida pessoal).

Procedimento
Nos casos em que a versao portuguesa e/ou francesa das escalas apresentadas ndo estava
disponivel, procedeu-se a sua traducao (inglés-portugués e inglés-francés). Para tal, foi
realizada uma traducdo inicial por duas pessoas familiarizadas com a investigacdo, seguida
de comparacédo (técnica de traducdo paralela, segundo Saunders et al., 2007) e validacao
com individuos fluentes no idioma final. Os questionarios disponibilizados contemplavam
assim trés versdes: portuguesa, francesa e inglesa (Anexos B e C).

Antes da distribuicdo dos questionarios, foram realizados pré-testes com o objetivo de
diminuir as possiveis incorre¢fes e garantir que estes estavam aptos a serem divulgados,
como aconselhado por varios autores (Kothari, 2004; Saunders et al., 2007). Os questionarios

foram posteriormente divulgados via rede de contactos e partilha em redes sociais.
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Dada a situacdo no momento de recolha, optou-se por distribuir 0os questionarios
principalmente com recurso a Internet. Esta opcdo configurou-se a mais segura e apresenta
vantagens do ponto de vista da transposi¢cdo dos dados para analise (Saunders et al., 2007).
Foram tidos em conta alguns principios e recomendacdes relativamente ao design e aplicacéo
de questionarios online (Dillman et al., 1999; Van Selm & Jankowski, 2006). A plataforma
digital utilizada foi Qualtrics XM. Segundo Saunders et al. (2007), os questionarios auto-
administrados via Internet demoram entre 2 a 6 semanas a ser respondidos, pelo que o
periodo de recolha de dados definido foi de 4 a 6 semanas e foram enviadas mensagens de
lembrete aos participantes. De modo a abranger o maximo de respondentes possivel e nao
excluir respondentes com menor literacia digital, foram também distribuidos alguns
questionarios em papel, mantendo o mesmo formato que os exemplares online.

Durante todo o processo de recolha de dados foram tidos em conta principios e
orientacdes gerais necessérias para a realizacdo da recolha de dados de forma ética
relativamente ao consentimento, confidencialidade e opcdo de debriefing (Etica Na
Investigagdo: Melhores Préticas, Melhor Ciéncia, 2016).

Amostra

Visto que se pretende estudar a realidade dos trabalhadores portugueses e luxemburgueses
durante uma crise pandémica, a populacdo deste estudo sdo os trabalhadores ativos no
momento atual em Portugal e no Luxemburgo. Embora os resultados ndo sejam
generalizaveis estatisticamente para a populacdo, optou-se por recolher os dados por
amostragem ndo probabilistica de conveniéncia, pois esta técnica permite um acesso
facilitado a um maior nimero de respondentes (Bryman, 2012; Saunders et al., 2007).

No primeiro questionario (T1), foi possivel reunir 407 respostas vélidas e aptas para
correspondéncia. Participaram um total de 301 pessoas no segundo questionario (T2), das
guais foi possivel efetuar a correspondéncia a 227, e das quais 220 eram respostas validas
tendo em conta os critérios de inclusdo na amostra (isto €, trabalhadores ativos em Portugal
ou Luxemburgo, sem escalas de variaveis relevantes em branco). Assim, a amostra final do
estudo é de 220 respostas validas, refletindo uma taxa de retengdo de 54,1% da primeira para
a segunda recolha de dados. Destes 220 respondentes, 138 eram trabalhadores em Portugal
(62,7%) e 82 eram do Luxemburgo (37,3%).

Relativamente a caracteristicas sociodemograficas, a propor¢céo de respondentes do sexo
feminino (53,6%) € sensivelmente superior a propor¢céo de respondentes do sexo masculino
(46,4%), embora estas percentagens sejam mais desequilibradas na andlise de cada pais,
em que cerca de 70,3% dos respondentes portugueses e 25,6% dos respondentes
luxemburgueses sé@o do sexo feminino. Os participantes tém entre 20 a 63 anos e a média de

idades € de aproximadamente 40 anos em Portugal (DP = 12,72) e 31 anos no Luxemburgo
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(DP = 6,26). Os valores da média sdo semelhantes aos valores da mediana de idades (40 e
30, respetivamente). A maior parte dos respondentes em ambos os paises tem um grau de
habilitacbes superior ao ensino secundario (60,1% em Portugal e 52,4% no Luxemburgo).

Quanto a situacao profissional e laboral dos participantes, 199 participantes trabalham por
conta de outrem, restando menos de 10% de participantes que séo trabalhadores por conta
prépria. De forma geral, as areas profissionais dos inquiridos sao variadas, destacando-se as
areas da Educacao e Servi¢o Social (12,7%), bem como a Consultoria e Gestédo (10,0%) na
amostra total. Em Portugal, estas e a area da Saude foram as areas profissionais mais
referidas (acumulando 42,7% das respostas). No Luxemburgo, além da Educacao e Servi¢os
Social, realgam-se também o Setor Bancério e Financeiro, Contabilidade e Seguros, e
Funcdes Administrativas (acumulando 32,9% das respostas).

Quanto a experiéncia profissional, cerca de metade dos 220 respondentes (47,7%)
afirmaram ter entre 1 a 10 anos de experiéncia. Embora a incidéncia neste intervalo aumente
no caso do Luxemburgo (75,6%), Portugal apresenta uma distribuicdo menos heterégena dos
anos de experiéncia profissional dos respondentes. Por fim, quanto a dimensédo da empresa
dos participantes, a maioria era trabalhador/a numa grande empresa (40,9%), sendo que esta
tendéncia é semelhante quer no caso de Portugal quer no caso do Luxemburgo.

Mais de 80% dos respondentes em ambos os paises trabalham full-time, e este valor
quase ndo sofreu alteracdes desde o inicio da crise pandémica. As principais alteracdes
verificam-se na modalidade de trabalho em ambos os paises, uma vez que, num periodo
anterior a crise pandémica, cerca de 85% dos inquiridos trabalhavam presencialmente, tendo
este valor reduzido para pouco mais de metade (50,7%) durante a crise. Os trabalhadores
gue deixaram de trabalhar presencialmente, distribuiram-se de forma semelhante entre o
teletrabalho (que passou de valores residuais a 21,5% dos trabalhadores) e uma modalidade
mista de presencial e teletrabalho (que passou de 5,9% dos trabalhadores a 21,9%).

Em anexo, apresenta-se informagéo completa sobre as caracteristicas sociodemograficas

e laborais da amostra de Portugal, do Luxemburgo e da amostra total do estudo (Anexo D).

Analises Estatisticas
A partir dos dados recolhidos, foram efetuados os seguintes procedimentos estatisticos: a
Analise de Componentes Principais (ACP), a Analise Descritiva e de Correlagbes, Testes de
Hipo6teses e Analises de Caminho. O software de estatistica utilizado foi o IBM SPSS Statistics
na Versao 27, com a licenca facultada pelo ISCTE-IUL. Para as Andlises de Caminho
recorreu-se a Macro PROCESS versao 3.5, desenvolvida por Andrew F. Hayes (em 2020),
que consiste numa aplicacédo disponivel para o software IBM SPSS Statistics.

Depois de proceder ao tratamento de dados, que incluiu a codificacdo de variaveis,

inversdo de itens reversos e a eliminagéo (filtragem) de respostas invalidas, procedeu-se a
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ACP. A ACP é uma andlise de reducdo de varidveis que partilham um certo grau de
redundancia entre si, com o objetivo de criar um conjunto menor de variaveis, designadas por
componentes, que expliguem a maior percentagem possivel de variancia comum das
variaveis inicias (Field, 2009). Esta técnica é util quando existem diversos itens a medir um
mesmo construto.

Antes de mais, foram analisados alguns pressupostos necessarios para avaliar a
adequabilidade da realizacdo da ACP: a dimens&o da amostra, a matriz de correlacbes das
variaveis iniciais e outras medidas de adequabilidade da técnica, nomeadamente o critério
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Field, 2009). A dimenséo da
amostra deve ser superior a um valor minimo de 5-10 casos por item e a matriz de correlacdes
deve apresentar correlagfes significativas (mas ndo redundantes, i.e. superiores a 0,9) entre
as variaveis iniciais. O critério KMO permite verificar a adequabilidade da amostra para a ACP,
sendo que um valor superior ou igual a 0,7 pode ser entendido como uma adequabilidade
aceitavel. O teste de Bartlett esta associado a adequabilidade da populacao, indicando se a
matriz de correlagfes corresponde a uma matriz de identidade. Para a ACP ser vdlida, a matriz
de correlacdes ndo deve ser uma matriz de identidade, pelo que o valor de probabilidade
deste teste deve ser inferior ao nivel de significancia definido. Com base na solugéo obtida,
pode ser necessario eliminar variaveis iniciais que apresentam uma propor¢ao de variancia
explicada pelas componentes inferior a 0,5 (andlise de comunalidades; Field, 2009).

Depois de verificar estes pressupostos, realizou-se a extracdo com base em critérios para
definir o nimero de componentes principais a reter (Field, 2009). Os critérios considerados
foram: o critério do Scree Plot (reter o nimero de componentes correspondente ao ponto de
inflexdo da curva do gréfico), o critério de Kaiser (reter componentes com eigenvalue superior
a 1), critério da percentagem de variancia acumulada retida (reter o nimero de componentes
que garante, pelo menos, 60% da variancia acumulada), e o critério da teoria (ter em conta as
sugestodes feitas na literatura). De seguida, foi realizada a rotagéo das variaveis iniciais pelo
método ortogonal Varimax, que é indicado para obter uma estrutura fundamental simples de
componentes independentes entre si (Field, 2009).

Para avaliar a consisténcia interna da solucéo final foi analisado o Alfa de Cronbach das
variaveis, que representa uma medida de confiabilidade interna geral da componente em
causa (Field, 2009). O valor minimo do Alfa de Cronbach que é associado a uma consisténcia
interna aceitavel varia consoante o autor, podendo estar entre 0,70 e 0,80 (Bryman, 2012;
Field, 2009). As componentes principais criadas resultam da média das variaveis iniciais que
as constituem. Este procedimento foi repetido para cada construto do modelo e estas
componentes foram utilizadas nas analises subsequentes.

Apo6s a ACP, procedeu-se a andlise das médias (X) e desvios-padréo (DP) de todas as

novas variaveis para compreender o seu comportamento na amostra (Kothari, 2004). Com o
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objetivo de conhecer quais as componentes que devem ser incluidas no modelo, analisou-se
a natureza das correla¢cdes entre todas as novas variaveis através do valor do Coeficiente de
Correlacdo de Pearson, uma medida de correlacao linear entre duas variaveis quantitativas e
com distribuicdo normal assegurada (Field, 2009).

De modo a analisar possiveis diferencas significativas nos valores médios obtidos para o
construto resiliéncia entre os dois momentos de recolha de dados, recorreu-se a analise de
testes de hipoteses paramétricos para duas amostras emparelhadas (teste-t) (Field, 2009).
Considerou-se o pressuposto da normalidade da distribuicdo da diferenga entre as amostras
como validado a priori, evocando o Teorema do Limite Central, uma vez que se trata de uma
amostra de grande dimensé&o.

Por ultimo, recorrendo & Macro PROCESS, foram realizadas Analises de Caminho pelo
método de regressdo dos minimos quadrados (Hayes, 2018), verificando os efeitos diretos e
indiretos das variaveis independentes nas variaveis dependentes. Na execucdo das analises
nesta ferramenta, todas as variaveis foram automaticamente centradas pela média e utilizou-
se 0 modelo de mediagéo simples (modelo n°4).

Um processo de mediagdo ocorre quando uma variavel independente afeta uma variavel
dependente através dos efeitos sequenciais numa variavel intermédia — a variavel mediadora
(Hayes, 2018). Seguindo a recomendacao de Hayes & Rockwood (2017), para testar o modelo
de mediacdo seguiu-se uma abordagem baseada na analise de um intervalo de confianca
através do bootstraping para verificagdo de efeitos indiretos entre as varaveis independentes
e as variaveis dependentes, por intermédio das variaveis mediadoras. Para tal, definiu-se a
criacdo de 5000 amostras bootstrap e definiu-se um nivel de significancia de 0,05 (IC de 95%).
Quando o intervalo de confianga gerado néo inclui o valor zero, € possivel assumir que
existem evidéncias estatisticas para validar a hipétese mediadora (ou seja, os efeitos indiretos
analisados sdo estatisticamente significativos; Hayes & Rockwood, 2017). Estes autores
desencorajam a utilizagdo do teste de Sobel e dos critérios de Baron e Kenny para testar a
mediacao e recomendam o foco da analise nos efeitos indiretos.

Para cada modelo testado, foi analisado também o coeficiente de determinacéo (R?), que
constitui uma medida da qualidade do ajustamento do modelo. O coeficiente de determinacao
permite a comparacao entre modelos pois ndo esta dependente da escala das variaveis
utilizadas. O R? pode ser interpretado como a proporcdo da varidncia que a variavel
dependente explica sobre o conjunto de variaveis independentes introduzidas no modelo (0 <
R? < 1), logo um valor mais préximo de 1 indica um melhor ajustamento do modelo

especificado (Hayes, 2018).
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Fiabilidade e Validade

E essencial verificar alguns aspetos que permitam analisar a qualidade da investigagdo em
causa, nomeadamente, critérios de fiabilidade e de validade. A fiabilidade traduz o nivel de
consisténcia das medidas de um certo construto e dos resultados obtidos a partir dos
instrumentos de recolha. A fiabilidade pode ser avaliada de diversas formas: estabilidade,
consisténcia interna e a consisténcia inter-observador (Bryman, 2012). Na presente
investigacdo, a consisténcia interna foi avaliada através do Alfa de Cronbach das escalas
utilizadas e a consisténcia inter-observador foi maximizada através da utilizacdo de um
questionario auto-administrado e quantitativo. A fiabilidade pode ser comprometida por
enviesamentos ou erros atribuidos aos participantes ou ao observador/investigador (Saunders
et al., 2007).

Dado que foi utilizado um instrumento auto-administrado para recolher dados e com
garantia da confidencialidade, foi possivel minimizar o enviesamento dos participantes por
diminuicdo do risco da desejabilidade social nas respostas. Adicionalmente, sendo este
questionario estruturado e quantitativo na sua natureza, espera-se que O €erro e 0
enviesamento do investigador sejam também minimizados (Saunders et al., 2007). Por fim,
nao foi possivel reduzir o eventual erro atribuido aos participantes pois ndo houve controlo
sobre 0 momento e condi¢des de resposta, o que podera ter afetado alguns dados.

A validade de uma investigag&o remete para a veracidade das suas conclusdes e pode
ser avaliada de varias formas: validade externa, interna ou de medida (Bryman, 2012).
Embora a validade externa néo esteja verificada, pois 0s resultados ndo sao generalizaveis a
populacdo devido ao processo ndo-aleatorio de amostragem, deve ter-se em conta que o
objetivo deste estudo é apresentar uma analise preliminar a problematica identificada. A
validade interna esta relacionada com as relagdes de causalidade entre as variaveis. Neste
estudo, identificaram-se as variaveis independentes e as variaveis dependentes e foram
analisadas as correlacdes entre elas. Apesar disso, a verdadeira causalidade apenas pode
ser testada em estudos experimentais. Com o objetivo de salvaguardar a validade de medida
(referida por vezes como validade de construto) foram utilizados instrumentos e escalas
previamente desenvolvidos, validados e publicados, para medir os construtos do modelo

Adicionalmente, importa salientar que a recolha de dados em dois momentos distintos,
com o objetivo de afastar temporalmente a medicdo de variaveis independentes e
dependentes, apresenta vantagens do ponto de vista da reducédo do enviesamento atribuido
ao método, aumentando assim a validade das conclusGes, como referido anteriormente
(Podsakoff et al., 2003). Contudo, este procedimento apresenta também desvantagens como
por exemplo a existéncia dos fendbmenos de maturagéo e mortalidade (Saunders et al., 2007),

gue constituem riscos importantes a ter em conta para a validade interna desta investigagéo.
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Capitulo 3: Resultados
Contextualizacéo
Com o objetivo de caracterizar de modo geral as condi¢cdes de trabalho no periodo preé-
pandemia e durante a crise pandémica, os inquiridos foram questionados acerca das
alteracBes que percecionam relativamente a diversos aspetos do seu trabalho.

Aproximadamente 30 a 60% dos respondentes (dependendo do fator em questio)
identificaram alteracdes nos varios aspetos do trabalho. Mais de um quarto do nimero total
de inquiridos considera que o numero de horas de trabalho (31,4%), a diversidade de tarefas
(37,9%) e a necessidade de atencdo e concentracdo nas tarefas do trabalho (27,7%)
aumentou durante a pandemia. Pelo contrario, uma porgéo dos trabalhadores considera que
as relacdes interpessoais com os colegas (49,5%) e supervisores (35,0%) e o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal (32,7%) diminuiram face ao periodo pré-pandemia. No caso da
liberdade para planear e executar o trabalho, as respostas sdo mais bipolarizadas, com 13,8%
dos trabalhadores a percecionar uma diminuicédo e 18,3% a percecionar um aumento da sua
liberdade no trabalho. Em anexo (Anexo E), encontra-se uma tabela que sintetiza estes
resultados.

Através de testes de hipbteses paramétricos para a igualdade de médias de duas
amostras independentes (teste-t), foi possivel verificar que as perce¢bes médias dos
trabalhadores portugueses e luxemburgueses face a estas mudancas ndo apresentam
diferencas significativas para um nivel de significancia de 0,01. Contudo, para um nivel de
significancia de 0,05, a perce¢cdo média da alteracdo da necessidade de atencdo e
concentracdo nas tarefas do trabalho apresenta diferengas significativas (t(177,794) = 2,231,
p = 0,027). Os dados amostrais parecem indicar que, em média, 0s portugueses percecionam
um maior aumento da necessidade de atencéo que os luxemburgueses (Xporwgal = 2,28; SE =
0,047 e Xiuxemburgo = 2,11; SE = 0,058). Estes resultados estdo esquematizados na Figura 3.1
e encontram-se detalhados no Anexo F. O pressuposto da normalidade foi considerado

validado, apelando ao Teorema do Limite Central.

3 — Mais

Legenda:
do que antes

1 — Numero de horas de trabalho
2 — Diversidade de tarefas

* 3 — Liberdade para planear e executar o

trabalho
/‘\ 4 — Relagdes interpessoais com os colegas
2 - Tanto
quanto antes \ 5 — Relag6es interpessoais com o/a
supervisor/a ou superior hierarquico
6 — Necessidade de atengéo e

o Portugal

concentragao nas tarefas do trabalho
o Luxemburgo

1 — Menos 7 — Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

do que antes

1 2 3 4 S 6 7

*p<0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
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Figura 3.1. — Comparacao e diferencas significativas entre perce¢cdes médias das
alteragcdes nas condi¢fes de trabalho, entre trabalhadores portugueses e luxemburgueses

Analise de Componentes Principais

Foi realizada a Analise de Componentes Principais (ACP) dos itens de cada construto do
modelo considerando a amostra total (Portugal e Luxemburgo em conjunto). A ACP incidiu
sobre as variaveis independentes e mediadora (autonomia, apoio social, exigéncias hindrance
e resiliéncia no trabalho) medidas no primeiro questionério (T1) e sobre as variaveis
dependentes (engagement no trabalho e exaustdo) medidas no segundo questionario (T2),
para efeitos da verificacdo do modelo proposto.

Os recursos do trabalho (T1) foram analisados através de uma escala intercalada, em
gue trés itens correspondiam ao apoio social (Primper et al., 1995) e 3 itens correspondiam
a autoridade de deciséo, ou autonomia (Karasek et al., 1998). O item n°1 na escala da
autonomia foi retirado a partir da analise das comunalidades por apresentar um valor fora do
intervalo de aceitacéo (0,428). O Teste de esfericidade de Bartlett (x2(10) = 265,127; p <
0,0001) e a medida KMO (KMO = 0,690) demonstraram boa adequacao da técnica da ACP.

Os resultados dos critérios de Kaiser e da percentagem de variancia acumulada levaram
a reter duas componentes principais, correspondentes aos dois construtos em analise
segundo o método de rotacdo Varimax: apoio social (3 itens) e autonomia (2 itens), retendo
um total de 70,777% da variancia original. Esta solugcdo vai ao encontro da literatura, no
sentido em que a autonomia e o apoio social, embora sejam considerados recursos do
trabalho, constituem construtos diferentes.

Ao realizar uma ACP em separado destes dois construtos, os resultados levam a mesma
conclusédo que a ACP conjunta. Tendo isto em conta, foram criadas duas componentes
principais correspondentes ao apoio social e autonomia (Quadro 3.1.), mas foi também criada
uma terceira componente principal que engloba os recursos do trabalho em conjunto,
composta pelas variaveis iniciais retidas nas duas componentes anteriores, que apresenta um
Alfa de Cronbach de 0,727.

Quadro 3.1. - Componentes principais gerada pela ACP dos Recursos do Trabalho (T1), com

0s respetivos loadings das varidveis iniciais pelo método de rotagdo Varimax

Componente 1 Componente 2

VELEES el Apoio Social (T1) Autonomia (T1)

4 - HA uma boa coesdo entre os membros da nossa
equipa / organizacgao.

6 - Eu posso contar com 0os meus colegas quando as
coisas estéo a ficar dificeis no trabalho.

,847

,839
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2 - Eu posso contar com o(a) meu/minha supervisor(a) 729

guando as coisas estao a ficar complicadas. '

5 - Eu sou capaz de planear e organizar o meu 892
trabalho de forma independente. '

3 - Eu posso tomar as minhas préprias decisdes sobre 808

o trabalho que eu fago. '

Alfa de Cronbach ,749 ,666
Eigenvalue da Componente Principal 2,416 1,123
%.de Yar|an0|aln|0|al Retida pela Componente 48,318% 22 459%
Principal

Nota: a componente principal para os Recursos do Trabalho (T1) com os 5 itens apresenta um a =
0,727.

A escala das exigéncias hindrance (T1) utilizada continha cinco itens (Cavanaugh et al.,
2000; Rodell & Judge, 2009), em que cada um indicava uma categoria diferente de exigéncia:
burocracia, ambiguidade de papel, conflito de papel, aborrecimentos no trabalho e
inseguranga no emprego. Numa primeira andlise, a propor¢éo de variancia explicada do item
relativo ao conflito de papel (n°1) e do item relativo a burocracia (n°3) apresentava-se inferior
a 0,5 pelo que foram retirados (0,494 e 0,349, respetivamente). Na andlise seguinte nao foi
necessario retirar mais nenhum item. O coeficiente de KMO obtido (KMO = 0,682) indica que
as variaveis iniciais desta escala estdo relativamente correlacionadas entre si. O teste de
Bartlett (x2(3) = 145,428) leva a rejeicdo da hipotese de que as variaveis ndo estdo
correlacionadas na populacdo (p < 0,0001), pelo que estdo reunidas as condi¢gbes para a
viabilidade da ACP.

O critério de Kaiser, da percentagem de variancia acumulada e do ponto de inflexdo do
Scree Plot levaram a retencdo de uma Unica componente. Esta componente apresenta um
valor proprio de 1,989 e consegue reter 66,291% da variancia original (Quadro 3.2.). Este
resultado estd em linha com a proposta dos autores de que as exigéncias hindrance
constituem um construto unidimensional na escala utilizada. O Alfa de Cronbach desta

componente das exigéncias hindrance, composta por trés variaveis iniciais, foi de 0,740.

Quadro 3.2. - Componente principal gerada pela ACP das Exigéncias Hindrance (T1), com

os respetivos loadings das variaveis iniciais pelo método de rotacdo Varimax

Componente 1
Exigéncias Hindrance (T1)
4 - Tenho-me sentido inseguro(a) sobre 0 meu emprego. ,839
2 - Nao tenho entendido totalmente o que é esperado de mim no

Variaveis Iniciais

meu trabalho. 818
5 - Tenho tido muitos aborrecimentos para conseguir realizar o meu 785
trabalho. '

Alfa de Cronbach , 740
Eigenvalue da Componente Principal 1,989
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| % de Variancia Inicial Retida pela Componente Principal | 66,291% |

A resiliéncia no trabalho (T1) constitui uma dimensdo composta por seis itens (Luthans et
al., 2007), em gue o primeiro item € reverso e foi invertido para analise.

A ACP desta escala revelou-se uma técnica adequada dado que a medida de KMO é de
,798 e 0 Teste de Bartlett demonstra que a matriz de correlacdo ndo é uma matriz de
identidade (x2(15) = 290,719; p < 0,0001). Contudo, a andlise de comunalidades revela
valores baixos para o item n°1 (0,275), n°3 (0,398) e n°5 (0,459). Apés retirar estes trés itens,
os valores das medidas de adequabilidade dos dados mantiveram-se aceitaveis: KMO de
0,664 e Teste de Bartlett de x2(3) = 116,625 com p < 0,0001. Nesta analise, os critérios de
extragdo de componentes sugerem que se devem extrair uma componente que retém
62,585% da variancia inicial.

Contudo, uma vez que esta escala contém apenas 6 itens, a eliminacéo de 3 itens reduz
significativamente o nimero de itens da escala original (para metade). Assim, optou-se por
seguir a proposta original dos autores e manter os seis itens num Unica componente (Quadro
3.3.), considerando os resultados de estudos anteriores (Antunes et al., 2017; Choisay et al.,
2021). O Alfa de Cronbach desta solucéo € 0,756.

Uma vez que serao realizados testes de hip6teses para comparar a resiliéncia no trabalho
em T1 e T2, foi criada uma nova componente principal da resiliéncia relativa aos dados de T2,
recorrendo as mesmas variaveis iniciais utilizadas na criagdo da componente principal T1

resultante da ACP para efeitos de comparacao (Quadro 3.3.).

Quadro 3.3. — Proposta original da Resiliéncia no Trabalho

Variaveis Iniciais
1 - Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em
frente. (R)
2 - De um ou de outro modo, ultrapasso bem as dificuldades no trabalho.
3 - No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”.
4 - Normalmente, encaro com naturalidade as coisas mais stressantes no trabalho.
5 - Consigo lidar bem com momentos dificeis no trabalho, pois ja passei anteriormente por
dificuldades.
6 - Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no trabalho.

O engagement no trabalho (T2) foi medido pela escala UWES-9 (Schaufeli et al., 2006),
constituindo um Unico construto, que pode incluir trés dimensfes: vigor, dedicacdo e
absorcéo.

Ao realizar uma primeira ACP, verificou-se que o item n°6 apresentava uma propor¢ao de
variancia explicada pela solucdo muito reduzida (0,369), logo, foi retirado. Procederam-se as

andlises seguintes, onde o valor de KMO demonstrou que as variaveis iniciais estavam
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correlacionadas entre si (KMO = 0,947) e o Teste de Bartlett demonstrou que a matriz de
correlacdo ndo é uma matriz de identidade (x2(28) = 1481,838; p < 0,0001).

A extracdo de apenas uma componente estava em linha com os critérios de Kaiser, Scree
Plot e da percentagem de variancia acumulada. Esta componente apresenta um valor préprio
de 5,801 e retém 72,511% da variancia inicial (Quadro 3.4.). A extracdo de uma componente
€ suportada pelas recomendacdes da teoria (Schaufeli et al., 2006). A consisténcia interna

desta solucéo é considerada elevada, tendo em conta o valor 0,944 para o Alfa de Cronbach.

Quadro 3.4. — Componente principal gerada pela ACP do Engagement no Trabalho (T2), com
0s respetivos loadings das variaveis iniciais pelo método de rotacdo Varimax

Componente 1

Variaveis Iniciais Engagement no Trabalho (T2)

2 - Sou uma pessoa entusiasmada com o meu trabalho. ,923
5 - O meu trabalho inspira-me. ,893
4 - Sinto-me com forga e vigor no meu trabalho. ,891
3 - Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido(a) no 853
trabalho. '

7 - Quando me levanto de manhd, tenho vontade de ir trabalhar. ,838
8 - Tenho orgulho no trabalho que realizo. ,817
9 - Sinto-me tdo empolgado(a), que me deixo levar quando 799
estou a trabalhar. '

1 - Sinto-me cheio(a) de energia no meu trabalho. , 787
Alfa de Cronbach ,944
Eigenvalue da Componente Principal 5,801
% de Variancia Inicial Retida pela Componente Principal 72,511%

A escala utilizada para a exaustao (T2) é composta por oito itens, incluindo quatro itens
reversos, e pode ser considerada uma Unica dimensédo (Demerouti et al., 2003).

A adequacgéo dos dados para esta técnica foi validada pelo valor da medida de KMO
(0,775) e pela rejeicdo da hipétese nula relativamente a matriz de identidade, sugerida pelo
Teste de esfericidade de Bartlett (x2(28) = 668,125; p < 0,0001). Numa primeira andlise as
comunalidades, ndo foi necessario retirar nenhuma variavel inicial.

Os critérios de extracao considerados sugerem a extracdo de duas componentes com
valores proprios de 3,593 e 1,550. Estas duas componentes permitem reter 64,287% da
variancia inicial. Foi possivel verificar que, pelo método de rotagdo Varimax, os itens invertidos
foram agregados numa componente e os itens ndo reversos foram agregados na outra
componente. Esta solucdo pode resultar de um enviesamento devido, precisamente, a
existéncia de itens reversos na escala original.

Além disto, esta solucdo néo vai ao encontro da proposta dos autores, pelo que se optou

por seguir a teoria e reter uma Unica componente de 8 itens, correspondente ao construto da
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exaustao (Quadro 3.5). Esta componente apresenta um Alfa de Cronbach de 0,820, o que se

traduz numa consisténcia interna aceitavel.

Quadro 3.5. — Proposta original da Exaustao (T2)

Variaveis Iniciais
1 - Ha dias em que me sinto cansado(a) antes mesmo de chegar ao trabalho.
2 - Depois do trabalho, preciso de mais tempo para relaxar e sentir-me melhor do que precisava
antigamente.
3 - Consigo aguentar bem a pressao do meu trabalho. (R)
4 - Durante o meu trabalho, muitas vezes sinto-me emocionalmente esgotado(a).
5 - Depois do trabalho, tenho energia suficiente para minhas atividades de lazer. (R)
6 - Depois do trabalho sinto-me cansado(a) e sem energia.
7 - De uma forma geral, consigo administrar bem a quantidade de trabalho que tenho. (R)
8 - Quando trabalho, geralmente sinto-me com energia. (R)

Medidas Descritivas e Coeficientes de Correlagdo de Pearson

A autonomia apresenta correlagdes significativas com as variaveis dependentes propostas: a
correlagdo com a resiliéncia no trabalho € positiva e moderada (r = 0,413; p < 0,05) e € positiva
e ligeiramente inferior com o engagement no trabalho (r = 0,302; p < 0,05). O apoio social ndo
esta significativamente correlacionado com a resiliéncia no trabalho (r = 0,109; p = 0,107), o
que ndo vai ao encontro das hipéteses propostas neste estudo. Contudo, esta positiva e
moderadamente correlacionado com o engagement no trabalho (0,349; p < 0,05). Ao analisar
0S recursos em conjunto, nomeadamente a autonomia e 0 apoio social, verifica-se que
apresentam uma correlagao significativa com as variaveis dependentes associadas: positiva
com a resiliéncia no trabalho (r = 0,277; p < 0,05) e com o engagement no trabalho (r = 0,399;
p < 0,05).

As exigéncias hindrance estdo significativamente correlacionadas com as respetivas
variaveis dependentes: uma relacdo relativamente fraca e negativa com a resiliéncia no
trabalho (r = -0,237; p < 0,05) e uma relacdo também relativamente fraca, mas positiva, com
a exaustao (r = 0,272; p < 0,05).

Além das relacdes ja descritas com as suas variaveis independentes, a resiliéncia no
trabalho apresenta também uma correlacdo moderada e significativa com ambas as variaveis
dependentes, engagement no trabalho (r = 0,284; p < 0,05) e exaustéo (r = -0,297; p < 0,05).
Como sugerido pela literatura, esta correlagdo tem sentidos inversos: é positiva com o
engagement no trabalho e negativa com a exaustédo. Todas as correlagdes de Pearson entre
as variaveis de estudo, bem como a média e desvio-padréo, sdo apresentados no Quadro
3.6.
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Quadro 3.6. — Medidas descritivas e coeficiente de correlacéo de Pearson entre as variaveis

de estudo
Recurso Aneia Exigénci | Resilién Engage
Média Desvio- s do Autono Sgcial as ciano ment no Exausta
Padrao Trabalh mia (T1) (T1) Hindran Trabalh Trabalh o (T2)
o (T1) ce (T1) o (T1) 0 (T2)
Recursos do
Trabalho (T1) 4,6127 ,84929 1
A““(’T”Bm'a 45955 | 1,01360 | ,729%* 1
ApOi("Tf)OCia' 46242 | 1,03231 | ,894%* | 345w 1
Exigéncias
Hindrance 2,8681 ,99752 -,062 -,122* -,004 1
(T1)
Resiliéncia
no Trabalho | 4,4538 ,71443 2T T** ,413%** , 109 -, 237*** 1
(T1)
Engagement
no Trabalho | 4,9257 | 1,10509 ,399*** ,302%** ,349%** -,101 ,284*** 1
(T2)
Exaustdo (T2) | 3,3500 , 77899 -,296%** -,207* -, 270%** L2T2%%*% | - 297x*k | - ABAX*x 1

*p <0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

Teste de HipoOteses da Resiliéncia no Trabalho (T2-T1)
Foi realizado um teste de hip6teses paramétrico para comparacao da média de duas amostras
emparelhadas (teste-t) com o objetivo de verificar se a resiliéncia no trabalho se alterou entre
os tempos de recolha de dados, ao longo de 3 meses (T1 e T2). Os resultados deste teste
sao apresentados no Quadro 3.7.

Para um nivel de significancia de 0,05, a percecdo média sobre a resiliéncia no trabalho
apresenta diferencas significativas entre os momentos de recolha na amostra total (t(219) =
2,307; p = 0,022), validando a hip6tese H3. As médias amostras levam a concluir que os

trabalhadores percecionaram em geral um aumento da sua capacidade de resiliéncia.

Quadro 3.7. — Teste paramétrico para a igualdade de médias da Resiliéncia no Trabalho entre
TleT2.

A Teste-t
T2-T1 Média T1 | Média T2 | Médiadas | g
diferencas t df | Sig.
Amostra Total 44538 | 4,5530 09924 | ,04303 | 2,307 | 219 | ,022

(Sig. 2 extremidades)

Anélises de Caminho

Como referido anteriormente, as analises de caminho foram realizadas com recurso a Macro
PROCESS desenvolvida por Hayes, na versdo 3.5 de 2020. Esta Macro permite estimar
modelos de mediacao simples através de amostras bootstraping e da criacdo de intervalos de
confianca (neste caso IC 95% com 5000 amostras) para verificacdo dos efeitos indiretos da

variavel independente na variavel dependente.
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Os outputs desta ferramenta incluem informacao sobre os efeitos diretos relevantes entre
as variaveis do modelo e os efeitos indiretos da variavel independente na variavel dependente,
por intermédio da varidvel mediadora. Em especifico, um modelo de mediacéo simples inclui
o efeito direto da variavel independente na varidvel mediadora (a); o efeito direto da variavel
mediadora na variavel dependente (b); o efeito direto da variavel independente na variavel
dependente (Efeito Direto ou ¢) e o efeito total da varidvel independente na variavel
dependente (Efeito Total ou c) (Hayes, 2018). Na Figura 3.2 é apresentado um modelo de

mediagao simples, tendo em conta esta nomenclatura.

Variavel Independente (X) +» Variavel Dependente (Y)

4 Variavel Mediadora (M)

Variavel Independente (X) Variavel Dependente (Y)

Figura 3.2. — Modelo de Mediagédo Simples

Adicionalmente, os outputs da Macro PROCESS v3.5 apresentam o coeficiente de
determinacdo (R?) dos modelos, o que fornece informacéo sobre o seu ajustamento, como
referido no sub-capitulo das Andlises Estatisticas. As analises apresentadas foram realizadas
com as seguintes variaveis de controlo: sexo, idade, area profissional (salde vs. ndo saude)
e modalidade de trabalho (presencial, teletrabalho ou misto). Os resultados detalhados das

andlises da amostra total encontram-se no Anexo G.

Processo Motivacional na Amostra Total

Para testar os efeitos diretos e indiretos no processo motivacional, foram analisados trés
modelos, consoante a variavel independente em causa (recursos do trabalho no seu conjunto,
autonomia e apoio social). De um modo geral, os coeficientes de determinacdo variam entre
10% e 17%.

Analisando primeiramente os recursos do trabalho em conjunto, é possivel verificar que
estes recursos tém uma influéncia positiva e significativa no engagement no trabalho (8 =
0,4582; p < 0,05) e na resiliéncia no trabalho (8 = 0,2438; p < 0,05). Neste modelo, existe
também uma relacéo positiva e significativa entre a resiliéncia e o engagement no trabalho (8
=0,2912; p < 0,05). Os efeitos indiretos entre 0s recursos e o engagement, por intermédio da
resiliéncia no trabalho, mostraram-se significativos, tendo em conta o intervalo de confianca

gerado (IC 95% =]0,0146; 0,1513|). O Efeito Total (c) dos recursos no engagement € positivo
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e significativo (8 = 0,5292; p < 0,05). Este modelo inicial apresenta um coeficiente de
determinacdo de 17% (R? = 0,1699) e mostra que os recursos do trabalho como um todo
podem influenciar positiva e diretamente o engagement no trabalho, mas também tém um
efeito indireto no engagement através da mediacéo parcial da resiliéncia no trabalho. (Figura
3.3)).

,5292***

‘ Recursos do Trabalho T1 } -{ Engagement no Trabalho T2 l

4 Resiliéncia no Trabalho T1 ‘

,2438*** ,2912*
l ,4582*** \
Recursos do Trabalho T1 | il Engagement no Trabalho T2
R%=0,1699
*p<0,1; *p <0,05; **p <0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =220

Figura 3.3. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Recursos do
Trabalho

Apos andlise deste modelo inicial, procedeu-se a criagdo de um modelo para cada recurso
do trabalho em separado (autonomia e apoio social) para, assim, poder verificar as hipoteses
propostas.

Considerando o modelo com a autonomia como variavel independente, verificou-se que
a autonomia apresenta uma relagdo direta, positiva e significativa com o engagement no
trabalho (8 = 0,2530; p < 0,05) e com a resiliéncia no trabalho (8 = 0,2966; p < 0,05). Estes
dados permitem validar as hipéteses Hla e H4a, respetivamente. Neste caso, a relagéo direta
entre a resiliéncia e 0 engagement manteve-se significativa e positiva (8 = 0,2992; p < 0,05),
suportando a hipdtese H5. Verificou-se que os efeitos indiretos da autonomia para o
engagement no trabalho, por intermédio da resiliéncia, foram significativos e positivos (IC 95%
=10,0094; 0,1778[), dando origem a um processo de mediacao parcial. Estas evidéncias vao
ao encontro da proposta H6a. O Efeito Total (c) da autonomia no engagement no trabalho foi
também positivo e significativo (8 = 0,3418; p < 0,05), conferindo ao modelo um coeficiente
de determinacéo aceitavel, embora reduzido (R? = 0,1030). Neste modelo, variagdes no
engagement no trabalho podem ser explicadas em 10,3% por oscilagbes da autonomia e

resiliéncia no trabalho (através de efeitos diretos ou indiretos) (Figura 3.4.).
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,3418**
Autonomia T1 Engagement no Trabalho T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1 |

12966 ~/_/’ \ 2002+
\
/ 2530* \
utonomia ngagement no Trabalho
A iaT1 | 7 El t no Trabalho T2

R2=0,1030

*p<0,1,*p <0,05 *p<0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

N =220

Figura 3.4. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Autonomia

Ao analisar o apoio social como variavel independente, o modelo gerado apresenta
resultados distintos. Os dados indicam que o apoio social esta positiva e significativamente
associado ao engagement no trabalho (8 = 0,3510; p < 0,05), 0 que suporta a hipétese Hlb.
Por outro lado, o efeito do apoio social na resiliéncia é positivo, mas a hipotese H4b apenas
pode ser marginalmente validada, quando 0,05 <a < 0,10 (8 = 0,0871; p < 0,1). A resiliéncia
no trabalho apresenta uma influéncia positiva e significativa no engagement no trabalho (8=
0,3877; p < 0,05), o que permite validar a hipétese H5 neste modelo. Como néo se encontrou
uma relacao significativa entre o apoio social e a resiliéncia no trabalho, pode-se concluir que
a resiliéncia no trabalho ndo medeia a relagdo entre o apoio social e 0 engagement no
trabalho. Deste modo, a hipétese H6b n&o pode ser corroborada (para a = 0,05).

Neste modelo os resultados mostram que as hipoteses H1lb e H5 sdo confirmadas,
enquanto as hipéteses H4b e H6b sao rejeitadas. Isto significa que existe um efeito direto do
apoio social no engagement do trabalho, mas a resiliéncia no trabalho nao é um mediador
significativo na relagéo, concluindo que néo foi encontrado um efeito indireto neste estudo
(Figura 3.5.).

‘ ,3848***

I Apoio Social T1 -{ Engagement no Trabalho T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1 }
,0871+ , 3877+

,3510***

Apoio Social T1 } * Engagement no Trabalho T2

R?=0,1328

*p<0,1; *p <0,05; **p <0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =220
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Figura 3.5. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Apoio Social

Processo Energético na Amostra Total

Quanto ao processo energético, verificou-se que as exigéncias hindrance influenciam
positivamente a exaustado (8 = 0,1425; p < 0,05) e negativamente a resiliéncia no trabalho (8
=-0,1643; p < 0,05), tal como proposto pelas hipéteses H2 e H7, respetivamente. Segundo a
hip6tese H8, a resiliéncia no trabalho teria um efeito negativo e significativo na exaustéo, o
que foi igualmente validado pelos resultados obtidos (8 = -0,2746; p < 0,05).

Encontraram-se evidéncias estatisticas para poder afirmar que o efeito indireto das
exigéncias hindrance na exaustao, através do efeito mediador da resiliéncia no trabalho, é
significativo para o nivel de significancia de 5%, pois o intervalo de confianga ndo inclui o valor
zero (IC 95% =]0,0102; 0,0967[). Uma vez que o efeito direto das exigéncias hindrance na
resiliéncia no trabalho é negativo e o efeito direto da resiliéncia na exaustdo é também
negativo, o Efeito Total (¢) das exigéncias na exaustdo foi, conforme esperado, positivo e
significativo (8 = 0,1876; p < 0,05). Pode afirmar-se que o ajustamento deste modelo é
relativamente baixo, mas aceitavel (R? = 0,1085). Estes dados permitem validar a hip6tese H9
pois a resiliéncia medeia significativamente a relacdo entre as exigéncias hindrance e a
exaustao, sendo esta uma mediacao parcial. Na Figura 3.6. esta esquematizado o modelo
obtido do processo energético.

1876 ’|

Exigéncias Hindrance T1 | Exaustao T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1 }
-1643 / 2746+

)/ 1425 \y
|' ‘| Exaustao T2

Exigéncias Hindrance T1

R?=0,1085

*p<0,1; *p < 0,05; *p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =216

Figura 3.6. — Modelo do Processo Energético

Em suma, confirma-se que, na amostra total, certas condi¢cdes de trabalho influenciam
significativamente a capacidade de resiliéncia no trabalho e o bem-estar no trabalho,
nomeadamente o engagement e a exaustdo. Neste caso, numa conjuntura de crise, verifica-

se que o engagement pode aumentar quando os trabalhadores tém mais recursos do trabalho
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disponiveis, nomeadamente a autonomia (H1la) e o apoio social dos colegas e supervisores
(H1b), ao passo que 0s seus niveis de exaustdo aumentam na presenca de mais exigéncias
hindrance (H2). Por outro lado, a capacidade de resiliéncia no trabalho tende a aumentar
quando existe maior autonomia no trabalho (H4a) e quando existem menos exigéncias
hindrance (H7). O apoio social ndo influenciou significativamente a resiliéncia neste contexto
de crise em particular (H4b). A resiliéncia no trabalho tem também um efeito significativo e
positivo no engagement no trabalho (H5) e negativo na exaustédo (H8), o que significa que
trabalhadores mais resilientes tendem a apresentar maiores niveis de engagement e a estar
menos exaustos no trabalho perante situacdes de crise.

Além dos efeitos diretos encontrados, algumas condi¢es de trabalho tém ainda um efeito
indireto no bem-estar no trabalho através do efeito intermédio da resiliéncia no trabalho. A
autonomia influencia indiretamente o engagement através do efeito mediador parcial da
resiliéncia (H6a), logo, ambientes de trabalho que promovam mais autonomia dos
trabalhadores contribuem para o desenvolvimento da sua resiliéncia, o que por sua vez
aumenta os niveis de engagement. Ja locais de trabalho com elevadas exigéncias hindrance
aumentam a exaustdo dos trabalhadores, em parte, através da diminui¢do da capacidade de

resiliéncia, o que ir4 por sua vez diminuir a sua energia no trabalho (H9).

Andlises de Caminho na Amostra de Portugal e de Luxemburgo

No caso de Portugal, os coeficientes de determinacdo dos modelos sdo mais reduzidos que
os da amostra total, variando entre aproximadamente 5% e 13%. As representacdes graficas
destes modelos sdo apresentadas no Anexo H. No modelo que considera os recursos do
trabalho em conjunto (R?= 0,1288), verifica-se uma situacdo semelhante ao modelo obtido na
amostra total, uma vez que todas as relacdes entre as variaveis de interesse sdo positivas e
significativas.

Em particular, no modelo da autonomia (R? = 0,0549), verificou-se que a autonomia
influencia positivamente a resiliéncia no trabalho (8 = 0,2877; p < 0,05) e a resiliéncia
influencia significativamente o engagement no trabalho (8 = 0,3587; p < 0,05), validando as
hipéteses H4a e H5. Contudo, o efeito direto entre a autonomia e o engagement (¢
demonstrou ser ndo significativo nesta amostra (8 = 0,1428; p > 0,1), levando a rejeitar a
hipétese Hla. Deste modo, pode-se afirmar que o efeito indireto encontrado traduz uma
mediacdo completa da resiliéncia na relacdo entre a autonomia e o engagement, 0 que
permite validar a hip6tese H6a (IC 95% =]0,0070; 0,2289[). No modelo que considera o apoio
social como variavel independente, o apoio social ndo influencia significativamente a
resiliéncia (8 = 0,1099; p > 0,1), levando assim a rejeicdo da hipotese H4b.

Consequentemente, ndo se verifica uma relacdo de mediacdo através da resiliéncia, embora
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o efeito do apoio social e o efeito da resiliéncia no engagement (H1b e H5, respetivamente)
sejam ambos significativos (8 = 0,3668 e 8 = 0,3610; p < 0,05).

Por fim, no modelo do processo energético (R?= 0,0805), os resultados permitem validar
a hipoétese H9 pois o intervalo de confianca do efeito indireto é significativo (IC 95% =]0,0085;
0,1371]). Os dados apontam também para uma situacao de mediacao completa, uma vez que
o efeito das exigéncias hindrance na exaustdo apenas € significativo através da influéncia
destas exigéncias na resiliéncia no trabalho (8 = -0,1694; p < 0,05; o que permite validar H7)
e, por sua vez, do efeito da resiliéncia na exaustéo (8 =-0,3537; p < 0,05; o que permite validar
H8). O efeito direto entre as exigéncias hindrance e a exaustdo ndo € significativo nesta
amostra (8 = 0,0914; p > 0,1), logo, rejeita-se H2.

Ja no caso do Luxemburgo, os coeficientes de determinacdo apresentam-se mais
elevados do que em qualquer um dos modelos testados anteriormente. A representacao
destes modelos pode ser encontrada no Anexo |. Contrariamente aos resultados anteriores,
nesta amostra nenhum dos efeitos indiretos demonstrou ser significativo, levando a rejeitar
todas as hipéteses de mediacéo (H6a, H6b e H9).

Considerando os recursos do trabalho em conjunto, a auséncia de mediacdo pode ser
explicada pelo efeito ndo significativo que a resiliéncia apresenta no engagement no trabalho
(B = 0,2698; p > 0,1). O mesmo acontece no modelo da autonomia, levando a rejei¢cdo da
hiptese H5 neste modelo (8 = 0,1033; p > 0,1), embora as restantes possam ser validadas
pois existem relagfes positivas e significativas entre a autonomia e o engagement (H1a) e
entre a autonomia e a resiliéncia (H4a). No modelo do apoio social, a relacdo entre o apoio
social e a resiliéncia no trabalho nao é significativa (8 = 0,0404; p > 0,1), tal como se verificou
na amostra portuguesa, levando a rejeicdo da hipétese H1lb. Isto resulta na auséncia de
mediacao da resiliéncia neste modelo. Apesar disto, o apoio social (8 = 0,3225; p<0,05) e a
resiliéncia (8 = 0,4503; p < 0,05) estdo positiva e significativamente relacionados com o
engagement no trabalho, o que corrobora as hipéteses H4b e H5.

No processo energético, as exigéncias hindrance apresentam um efeito direto, positivo e
significativo na exaustéo (8 = 0,2453; p < 0,05), e influenciam marginalmente a resiliéncia no
trabalho (8 = -0,1587; p < 0,1). No entanto, a resiliéncia ndo apresenta efeitos significativos
na exaustao neste modelo (8 = -0,1033; p > 0,1), o que leva a validar a hipétese H2, validar
marginalmente a hipotese H7 e rejeitar H8, respetivamente. Tendo isto em conta, ndo existe
mediacao no processo energético na amostra luxemburguesa (H9).

Os resultados das analises dos modelos propostos na amostra de Portugal e Luxemburgo
sdo apresentados em detalhe nos Anexos H e |, respetivamente. Em sintese, na amostra
portuguesa, a resiliéncia apresenta um efeito mediador total entre a autonomia e o
engagement e entre as exigéncias hindrance e a exaustdao, embora néo esteja relacionada

com o apoio social. No caso do Luxemburgo, nenhum dos modelos de mediacéo € significativo
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pois, nos modelos da autonomia e das exigéncias hindrance, a resiliéncia ndo esta

significativamente relacionada com o bem-estar no trabalho. No Quadro 3.8. apresentam-se

as decisfes de validagao relativamente as hipoteses formuladas nas trés amostras.

Quadro 3.8. — Sintese sobre a deciséo de validacdo das Hipdteses de Investigacdo

Trabalho = Exaustédo

o . . Amostra
Hip6tese de Investigacéo Portugal Luxemburgo
Total
Hla: Autonomia = Engagement no Trabalho Validada N&o Validada Validada
H1b: Apoio Social ® Engagement no Trabalho Validada Validada Validada
H2: Exigéncias Hindrance = Exaustao Validada N&o Validada Validada
H4a: Autonomia = Resiliéncia no Trabalho Validada Validada Validada
) _ . Marginalmente ) _
H4b: Apoio Social = Resiliéncia no Trabalho ) N&o Validada N&o Validada
Validada
H5: Resiliéncia no Trabalho = Engagement no ) ) Parcialmente
Validada Validada _
Trabalho Validada
H6a: Autonomia = Resiliéncia no Trabalho = ) ) _
Validada Validada N&o Validada
Engagement no Trabalho
H6b: Apoio Social = Resiliéncia no Trabalho ] ] .
N&o Validada | Nao Validada | N&o Validada
= Engagement no Trabalho
H7: Exigéncias Hindrance = Resiliéncia no ) ) Marginalmente
Validada Validada
Trabalho Validada
H8: Resiliéncia no Trabalho = Exaustao Validada Validada N&o Validada
H9: Exigéncias Hindrance = Resiliéncia no ) ) _
Validada Validada N&o Validada

(Sig. 2 extremidades)
Hipotese Validada: p < 0,05
Hipotese Marginalmente Validada: p < 0,1
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Capitulo 4: Discusséo

Dado o panorama atual de crise, que veio alterar as condicfes de trabalho em muitas
organizacdes, este estudo teve como objetivo verificar a relacdo entre as condi¢cdes de
trabalho e o bem-estar no trabalho nesta conjuntura em dois paises distintos. Além disto,
devido ao apelo a clarificacdo do papel dos recursos pessoais ho Modelo JD-R (Bakker &
Demerouti, 2017; Schaufeli & Taris, 2014) e ao aprofundamento do conhecimento
teoricamente fundamentado sobre a resiliéncia individual (Hartmann et al., 2020), pretendia-
se ainda analisar qual a influéncia que a resiliéncia no trabalho pode ter nesta dinamica.

De acordo com o Modelo JD-R, as condigdes de trabalho tém impactos distintos no bem-
estar dos trabalhadores, dando origem ao processo motivacional e ao processo energético
(Bakker et al., 2014; Schaufeli & Bakker, 2004). No processo motivacional, os recursos do
trabalho promovem o engagement (H1) e, no processo energético, as exigéncias hindrance
tendem a aumentar os niveis de exaustdo dos trabalhadores (H2). Os resultados suportaram
estas hipoteses. Relativamente a resiliéncia no trabalho, enquanto recurso pessoal, propde-
se que, além de ter um impacto direto no bem-estar (H5 e H8), pode desempenhar um papel
mediador em ambos os processos do Modelo JD-R (H6 e H9). Nem todas estas hipbteses
foram validadas, existindo diferengcas quanto ao papel da resiliéncia entre a amostra
portuguesa e a amostra luxemburguesa. Adicionalmente, considerando que a resiliéncia é
entendida como uma capacidade que se pode desenvolver ao longo do tempo (Luthans,
Vogelgesang, et al.,, 2006), foi também verificado que esta pode aumentar quando o
trabalhador necessita de enfrentar uma situagéo de crise (H3). Estas hipoteses foram testadas
através do SPSS v27 e da Macro PROCESS v3.5. (2020) de Hayes.

Contextualizacéo

Antes de mais, verificou-se que uma proporcao consideravel dos inquiridos (na ordem dos
30% a 60%) perceciona alteracbes em varios dominios do seu trabalho apés o inicio da
pandemia, nomeadamente no nimero de horas de trabalho, diversidade de tarefas, liberdade
para planear e executar o trabalho, relacdes interpessoais com 0s colegas e supervisor/a, a
necessidade de atencao e concentracado nas tarefas e o equilibrio trabalho-vida pessoal. Em
geral, a maior parte dos inquiridos que percecionou alteracfes nestes aspetos do trabalho
indica que as alteracfes sao no sentido da diminuicdo dos recursos (relacdes interpessoais e
equilibrio trabalho-vida pessoal) e aumento das exigéncias (nimero de horas de trabalho,
necessidade de atencdo e concentracdo nas tarefas), tal como sugerido por Kniffin et al.
(2021). A liberdade no trabalho e diversidade de tarefas sdo os Unicos elementos que n&o
correspondem a esta tendéncia, registando um aumento desde o inicio da situacdo
pandémica. A excecdo da necessidade de atencdo nas tarefas, as percecdes médias entre

trabalhadores portugueses e luxemburgueses ndo apresentaram diferencas significativas, o
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gue pode significar que os impactos da crise atual nos locais de trabalho foram sentidos de

forma transversal a estes dois paises.

Contribuicdes Teobricas

Processo Motivacional na Amostra Total

Quanto ao processo motivacional, os resultados demonstraram que a autonomia e 0 apoio
social ttm uma influéncia direta e positiva no engagement no trabalho, o que corrobora os
pressupostos do Modelo JD-R (Bakker et al., 2014). Estes resultados sdo coerentes com
outros estudos sobre o impacto positivo dos recursos do trabalho no engagement, em
especifico da autonomia e apoio social (Christian et al., 2011; Mauno et al., 2007). Neste caso,
trabalhadores com maior liberdade e independéncia na tomada de decisdo sobre aspetos
relativos ao seu trabalho e trabalhadores com interacfes sociais mais favoraveis no trabalho
apresentam maiores niveis de engagement. Dado que a autonomia pode ser classificada
COmMOoO um recurso organizacional e o apoio social como um recurso grupal (Nielsen et al.,
2017), é possivel afirmar que, neste estudo, ambas as categorias se mostraram relevantes
para a promocao do bem-estar no trabalho.

Por outro lado, a resiliéncia no trabalho apresentou efeitos positivos no engagement dos
trabalhadores e estava positivamente associada a presenca de autonomia no trabalho,
exercendo um efeito mediador parcial significativo entre a autonomia e 0 engagement. Em
concordancia com as hipo6teses definidas, os resultados demonstram que a autonomia para
tomar decisdes relativas ao seu trabalho promove a capacidade individual de resiliéncia dos
trabalhadores, o que por sua vez aumenta o0 seu engagement no trabalho. Estes resultados
sao consistentes com as descobertas de Xanthoupoulou et al. (2009b; 2007) relativamente a
outras capacidades do PsyCap (auto-eficacia e otimismo) no processo motivacional.

No modelo do apoio social, a resiliéncia manteve uma influéncia positiva no engagement
no trabalho. Contudo, é importante notar que, ndo s6 a relacao entre o apoio social e a
resiliéncia era menos significativa do que com a autonomia, como o0 efeito mediador da
resiliéncia entre o apoio social e 0 engagement néo se revelou significativo. Os dados parecem
apontar no sentido de uma menor relevancia do apoio social para o desenvolvimento da
resiliéncia no trabalho neste contexto. Estes resultados contrariam os diversos estudos que
identificam o apoio social como um importante preditor da resiliéncia (Cameron & Brownie,
2010; Jensen et al., 2008; Lamb & Cogan, 2016; Mcdonald et al., 2016). Porém, 35% e 49,5%
dos inquiridos percecionaram que as relacdes interpessoais, com colegas e supervisores
respetivamente, diminuiram neste periodo de pandemia (comparativamente a apenas 13,8%
dos inquiridos que assinalaram uma diminuicdo da sua liberdade para tomar decisdes no

trabalho), o que pode ter contribuido para um menor impacto deste recurso para a resiliéncia
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no contexto atual, pois os trabalhadores ndo puderam recorrer a este apoio para desenvolver
a sua capacidade de ultrapassar adversidades.

Apesar disto, quando analisados em conjunto, os recursos do trabalho influenciam direta
e indiretamente, através da resiliéncia, o engagement no trabalho e o modelo gerado
apresenta uma capacidade explicativa superior a qualquer um dos modelos em separado
(cerca de 17%). Estes dados levam a ponderar a existéncia de sinergias entre os recursos do
trabalho quando considerados em conjunto, o que pode ter uma contribuicdo importante para
o desenvolvimento de recursos pessoais como a resiliéncia. Deste modo, numa conjuntura de
crise, 0s recursos pessoais podem promover diretamente o bem-estar no trabalho e sdo uma
importante ligacdo entre os recursos do trabalho e o engagement.

Os resultados obtidos demonstram ainda a utilidade dos mecanismos da Teoria COR
para compreender as dindmicas do processo motivacional. Um dos principais corolarios desta
teoria € 0 de que organizagfes ou individuos com mais recursos estdo menos vulneraveis a
perdas futuras e tém maior possibilidade de aquisicAo de mais recursos, levando a um
processo de espiral de ganhos (Hobfoll, 2001). Ao aplicar este pressuposto num estudo
longitudinal, Xanthoupoulou et al. (2009a) concluem que este se adequa ao processo
motivacional e que existem efeitos reciprocos entre os recursos do trabalho, recursos

pessoais e 0 engagement.

Processo Energético na Amostra Total

No processo energético, os resultados apoiaram as hip6teses propostas, uma vez que as
exigéncias hindrance apresentaram um efeito significativo na exaustdo. Isto indica que
aspetos como a ambiguidade de papel, a inseguranga no emprego ou 0s aborrecimentos
diarios no trabalho contribuem para a exaustdo sentida pelos trabalhadores. Assim, os
resultados deste estudo vao ao encontro de outras investigacdes sobre as repercussoes
negativas que as exigéncias hindrance em particular tém para a saude dos trabalhadores, em
especifico para a exaustdo, strain ou stress ou mesmo para o burnout (Cavanaugh et al.,
2000; Crawford et al., 2010; LePine et al., 2005).

Além de se verificar uma influéncia negativa das exigéncias hindrance na resiliéncia no
trabalho, o presente estudo encontrou ainda evidéncias que suportam o efeito mediador deste
recurso pessoal no processo energético, também identificado em estudos anteriores (Huang
et al., 2016; Li et al., 2015; Wang et al., 2012). Este recurso pessoal pode diminuir em locais
de trabalho com elevadas exigéncias desta natureza, o que desgasta a energia dos
trabalhadores e influencia assim os seus niveis de exaustdo. Perante resultados semelhantes,
Crane e Searle (2016) concluiram que o efeito dos stressors no bem-estar é, em parte, devido
a sua influéncia em capacidades individuais, destacando assim a importancia da resiliéncia

NO processo de stress.
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De acordo com a Teoria COR, na presenca de situacdes de perda, os individuos tendem
a utilizar e investir os seus recursos de modo a proteger outros recursos mais valiosos e evitar
perdas significativas, sendo que perdas iniciais tendem a aumentar a possibilidade de perdas
futuras (Hobfoll, 1989, 2001). Neste caso, as exigéncias hindrance, por constituirem
obstaculos que constrangem as conquistas e recursos dos individuos (Cavanaugh et al.,
2000), iniciam um ciclo de perdas, afetando direta e indiretamente a exaustdo dos
trabalhadores, em parte através do seu impacto negativo na capacidade de resiliéncia que é
investida nestas situacoes.

Como referido, o papel dos recursos pessoais no processo energético ndo é consensual.
Os resultados obtidos podem contribuir para o esclarecimento progressivo desta questéo,
apresentando dados que apoiam a hip6tese mediadora da resiliéncia neste processo, em
concordancia com diversos estudos anteriores (Crane & Searle, 2016; Huang et al., 2016; Li
et al., 2015; Y. Wang et al., 2012). Contudo, certos autores argumentam que o papel dos
recursos pessoais no processo energético pode estar relacionado com a natureza do recurso
em especifico (Grover et al., 2018; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, et al., 2007), pelo que
nao se exclui a possibilidade de recursos diferentes poderem apresentar um efeito moderador

neste processo.

Amostras de Portugal e Luxemburgo

Além dos modelos gerais, foram testadas as hip6teses para cada amostra consoante o pais
de origem dos inquiridos, de modo a verificar possiveis diferengas no modelo entre as duas
nacionalidades.

Incluir considerag@es culturais nas investigagdes dos mecanismos da Teoria COR pode
ser util tendo em conta que o valor de certos recursos é definido contextualmente e,
consequentemente, as dindmicas de um mesmo recurso podem ser diferentes entre culturas
distintas (Hobfoll, 2002). Hobfoll et al. (2018) assinalam a importancia da dimenséo cultural
do individualismo (grau de interdependéncia que a sociedade mantém entre 0S seus
membros), onde Portugal e Luxemburgo apresentam efetivamente diferencas (Hofstede et al.,
2010). Sugere-se que paises de cultura mais individualista tendem a valorizar recursos que
contribuem para o bem-estar individual e paises coletivistas valorizam mais recursos que
contribuem para o bem-estar comum (Hobfoll et al., 2018).

A semelhanca do que se verificou na amostra total, 0 apoio social ndo exerceu um efeito
indireto significativo no engagement no trabalho através da capacidade de resiliéncia, tanto
na amostra portuguesa como na amostra luxemburguesa. Em ambos os casos, a auséncia
de efeitos indiretos pode ser explicada pela relacdo n&o significativa entre o apoio social e a
resiliéncia no trabalho. Isto pode significar que o apoio social € um recurso menos importante

para desenvolver a capacidade de resiliéncia, ou por outro lado, estes resultados podem estar
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associados a reduzida disponibilidade deste recurso na conjuntura atual, como foi
apresentado anteriormente.

Uma das diferencas a assinalar face aos resultados na amostra total é, no caso de
Portugal, a auséncia de efeitos diretos significativos da autonomia e exigéncias hindrance
para o engagement e exaustao, respetivamente, o que indica a presenca de uma mediacao
total por parte da resiliéncia no trabalho. Isto significa que estas condi¢cdes de trabalho s6 tém
um impacto significativo no bem-estar através do efeito desta capacidade individual,
salientando assim o papel crucial da resiliéncia nos processos motivacional e energético para
0 bem-estar dos trabalhadores portugueses.

No caso do Luxemburgo, uma das principais diferencgas verificadas foi a rejeicdo de todas
as hipéteses mediadoras propostas, dado que a resiliéncia nao apresentou uma relacdo
significativa com o bem-estar no trabalho e/ou com algumas condi¢des de trabalho em certos
modelos desta amostra. Assim, a resiliéncia parece ser menos relevante para a promoc¢ao do
bem-estar neste pais. De acordo com a Teoria COR, isto pode dever-se a diferente
valorizacao cultural deste recurso pessoal entre os dois paises (neste caso, reflete uma menor
valorizagdo da resiliéncia no Luxemburgo), o que determina a sua eficacia em resultados de
adaptacéo (Halbesleben et al., 2014; Hobfoll, 2002). Porém, aconselha-se alguma precaucgéo
na analise destes resultados visto que a amostra do Luxemburgo era consideravelmente mais

reduzida do que a amostra de Portugal, podendo levar a enviesamentos nos resultados.

Resiliéncia no Trabalho

Tendo em conta os resultados apresentados, a resiliéncia no trabalho tem um papel de
mediacao relevante em ambos os processos do Modelo JD-R, embora este papel possa estar
dependente do pais em andlise. No caso de Portugal, o papel intermédio da resiliéncia é
crucial para o efeito das condicdes de trabalho no bem-estar; ja no caso do Luxemburgo, em
geral a resiliéncia ndo apresentou uma influéncia significativa no bem-estar no trabalho. Estas
diferencas podem estar relacionadas com a avaliagédo cultural deste recurso em ambos 0s
paises (Hobfoll, 2002).

Num estudo de meta-andlise, Avey et al. (2011) evidenciam o impacto positivo da
resiliéncia no trabalho, enquanto dimenséo do PsyCap, em varios outcomes desejaveis, como
0 bem-estar ou a satisfacéo, e a sua influéncia contra os outcomes indesejaveis como o stress
ou a ansiedade. Na amostra total, a resiliéncia teve os efeitos esperados ao apresentar uma
relacdo direta e positiva com 0 engagement e negativa com a exaustdo, reforcando a
influéncia desta dimenséo do PsyCap para o bem-estar dos individuos (Avey et al., 2010).

Considerando a relevancia desta capacidade para a promoc¢ao do bem-estar no trabalho,
a andlise dos seus preditores € fundamental (Avey, 2014; Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Os resultados apresentados a este nivel vdo ao encontro das consideragfes de Masten
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(2001), relativamente a resiliéncia individual, também referidas por Luthans, Volgelgesang et
al. (2006) em relacdo a resiliéncia aplicada ao trabalho, sobre o desenvolvimento desta
capacidade através da gestdo de ativos e riscos. Os recursos do trabalho sdo considerados
ativos ao passo que as exigéncias constituem riscos a que os trabalhadores estdo expostos.
Em geral, o desenvolvimento da resiliéncia pode ser potenciado pelo aumento de recursos
como a autonomia, e pela diminui¢édo tanto quanto possivel das exigéncias hindrance.

Apesar de serem propostos outros mecanismos teoricos para explicar a influéncia do
PsyCap nos processos psicolégicos dos trabalhadores, como as avaliagbes cognitivas e
afetivas positivas (Luthans & Youssef-Morgan, 2017), o papel mediador da resiliéncia no
Modelo JD-R neste estudo € coerente com 0s mecanismos da Teoria COR aplicados ao local
de trabalho (Hobfoll et al., 2018), no sentido em que os individuos investem recursos para
proteger o seu bem-estar e a existéncia de condi¢Ges favoraveis e abundantes em recursos
aumentam a possibilidade de ganhos futuros e vice-versa.

Luthans e Youssef (2007) propdem que as dimensbes do PsyCap (auto-eficacia,
otimismo, esperanca e resiliéncia), embora sejam independentes, partilham uma variancia
comum, dando origem ao construto nuclear do PsyCap. Este é um exemplo de recursos que
séo frequentemente observados em conjunto e que reportam elevadas correlacdes entre si,
ou seja, é considerado uma caravana de recursos (Holmgreen et al., 2017). Apesar disso, a
resiliéncia, analisada individualmente neste estudo, produziu efeitos significativos nas
relagdes propostas, o que confirma a sua importancia neste contexto. Contudo, uma vez que
0 ajustamento dos modelos foi apenas razoavel, espera-se gue uma analise com as quatro
dimensdes em conjunto possa produzir modelos mais robustos e com maior capacidade
explicativa.

Por fim, o presente estudo permitiu verificar que a resiliéncia apresentou um aumento,
em termos médios, entre os dois tempos de recolha de dados. Estes dados apoiam o
argumento sobre o carater “state-like” da resiliéncia no trabalho, proposto por Luthans e
Youssef (2007), visto que num intervalo de 3 meses esta capacidade apresentou alteracdes
significativas. Neste estudo, o primeiro momento de recolha de dados (Jan-Fev, T1) foi
realizado durante a terceira vaga da propagacdo da doenca COVID-19, tendo sido
reconhecido como um momento particularmente grave da pandemia. Ja o segundo momento
de recolha (Mai-Jun, T2) coincidiu com o inicio de um periodo de aliviamento das medidas de
restricdo e de uma melhoria geral do estado da pandemia COVID-19 (WHO, 2021).

Uma vez que experienciar adversidades moderadas pode contribuir para aumentar a
capacidade de lidar com adversidades futuras (Seery et al., 2010), é expectavel que, ao serem
confrontados num momento inicial com desafios no trabalho decorrentes da situagéo
pandémica, os trabalhadores estejam progressivamente mais preparados para gerir

contrariedades futuras, aumentando assim a sua resiliéncia neste contexto. Contudo, outros
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fatores podem promover o desenvolvimento desta capacidade. Além das condi¢cdes no meio,
COMO 0S recursos ou exigéncias do trabalho que foram analisados neste estudo, 0 aumento
da resiliéncia no trabalho pode também estar associado a interacdo de fatores que néo foram
avaliados, como as emocdes positivas (Fredrickson et al., 2003) ou a lideranca e supervisao
(por exemplo a lideranca ética; Avey, 2014).

E interessante notar que este aumento se mostrou significativo tanto em Portugal como
no Luxemburgo, o que pode indicar um aumento global da resiliéncia no trabalho em vérios
paises com o avancar da situagcdo de crise. Esta hipotese € coerente com a concecgéo de

Masten (2001) de que a resiliéncia é um fendmeno mais comum do que raro.

Implicagdes Préticas

Os resultados deste estudo podem ser aplicados a area da Gestao de Recursos Humanos
nas organizacdes. Com o objetivo de promover o bem-estar no trabalho, propfe-se que as
organizacdes invistam na otimizacdo das condicbes de trabalho e no desenvolvimento de
recursos pessoais, como a resiliéncia no trabalho.

O re-design das condi¢Bes de trabalho pode passar pelo aumento dos recursos do
trabalho ou pela diminuicdo, tanto quanto possivel, das exigéncias hindrance a que o0s
trabalhadores tém de responder (Bakker et al., 2014). Quanto a diminuicdo das exigéncias, é
importante notar que o principal alvo destas ac6es devem ser as exigéncias hindrance, que
incluem a ambiguidade de papel, a inseguranga no emprego ou os aborrecimentos diarios.
Na impossibilidade de reduzir estas adversidades, o aumento dos recursos disponiveis no
trabalho pode contrabalancar o efeito negativo das exigéncias. O aumento de recursos do
trabalho pode incluir a promocgéao de uma maior autonomia dos trabalhadores nas suas tarefas
diarias e o encorajamento de relagfes positivas entre colegas e com supervisores. Reforga-
se que os resultados indicam que o apoio social ndo influencia a resiliéncia quando néo é
considerado juntamente com a autonomia. Neste sentido, recomenda-se o investimento em
mais que um recurso do trabalho (recursos organizacionais, grupais; Nielsen et al., 2017),
uma vez que o efeito conjunto dos recursos analisados foi mais saliente que o efeito dos
recursos em separado.

A resiliéncia no trabalho também pode ser desenvolvida através da gestédo das condicdes
de trabalho descrita anteriormente, dado que estas condigbes terdo um impacto no
desenvolvimento desta capacidade. Por outro lado, a resiliéncia pode ser promovida através
de acdes de intervencdo especificas. A eficacia de programas de desenvolvimento da
resiliéncia no trabalho é analisada numa meta-analise de Vanhove et al. (2016) e numa
revisdo sistemdtica de Robertson et al. (2015), onde se sintetizam quais os fatores que
influenciam o sucesso destes programas. Uma vez que este estudo se focou na resiliéncia no

trabalho no a&mbito do POB, destaca-se a Intervencao no PsyCap (PCI, Psychological Capital
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Intervention), com resultados comprovados no aumento do PsyCap e da performance
(Luthans et al., 2008, 2010; Luthans, Avey, et al., 2006). Luthans e Youssef (2017) alertam
para a reduzida sustentabilidade dos resultados das formacdes de PsyCap na presenca de
ambientes de trabalho pouco saudaveis, pelo que a intervencao deve ser feita tanto quanto
possivel de forma integrada.

N&o constitui uma recomendacéo o investimento exclusivo na selecao e contratacao de
trabalhadores com maiores niveis de resiliéncia uma vez que, sendo a resiliéncia uma
capacidade “state-like”, ndo sO pode ser desenvolvida, como, em condicbes menos
favoraveis, podera diminuir.

Por fim, considerando que os dados recolhidos parecem indicar uma deterioracdo das
condicbes de trabalho durante o periodo de pandemia, é importante que os gestores e
decisores organizacionais estejam informados e monitorizem os impactos especificos da
conjuntura atual na sua organizacdo e no bem-estar dos trabalhadores, para que possam
tomar decisdes fundamentadas e que contribuam para resultados desejaveis. Para tal,
existem diversas ferramentas disponiveis as organizacdes, das quais se destacam por
exemplo o JD-Monitor (Bakker & Demerouti, 2017) ou Energy Compass (Schaufeli, 2017), que

se baseiam no Modelo JD-R.
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Conclusfes e Recomendacbes

O contexto pandémico atual introduziu novos desafios no mundo organizacional, que parecem
traduzir-se num maior desequilibrio entre exigéncias e recursos do trabalho, ameacando
assim a sustentabilidade do bem-estar dos trabalhadores. A criacdo de ambientes de trabalho
saudaveis e a promoc¢ao do bem-estar no trabalho € essencial para o sucesso organizacional,
considerando os diversos beneficios que apresentam (Bakker et al., 2014). A literatura sugere
gue a capacidade de ultrapassar adversidades e desafios no trabalho, designada por
resiliéncia, pode ter impactos muito positivos para o bem-estar dos trabalhadores (Avey et al.,
2011), especialmente em contextos de maior instabilidade.

Perante este cenério, o presente estudo teve como objetivo examinar o impacto que as
atuais condicdes de trabalho tém no bem-estar dos trabalhadores e qual a influéncia da
resiliéncia no trabalho nestes processos, partindo do enquadramento da Teoria COR e do
Modelo JD-R. Tirando partido da oportunidade de estudar amostras de paises diferentes, foi
também possivel analisar as diferencas entre os modelos de Portugal e Luxemburgo.

Os resultados obtidos permitiram confirmar o efeito previsto das exigéncias e recursos do
trabalho no bem-estar, validando estas relagdes numa conjuntura de crise a escala mundial.
Por outro lado, os resultados mostram que a resiliéncia € influenciada por certas condigées
de trabalho a que os trabalhadores estéo expostos, 0 que por sua vez ira ter um impacto no
seu engagement e na sua exaustdo. E importante notar que o papel da resiliéncia nos modelos
testados apresentou diferengas entre Portugal e Luxemburgo, o que leva a concluir que a
valorizagao deste recurso pessoal podera ser distinta em culturas diferentes. Contudo, de um
modo geral, a presente investigagdo vem confirmar o contributo positivo da capacidade de
resiliéncia para o bem-estar perante certos contextos de maior adversidade, tendo por base
a Teoria COR e o Modelo JD-R.

Assim, salienta-se a necessidade de as empresas gerirem as novas exigéncias nos locais
de trabalho e fornecerem recursos aos trabalhadores, nomeadamente promover a autonomia
no trabalho e promover relagcdes positivas entre colegas e supervisores, para contrabalancar
0 impacto negativo que estas exigéncias tém para o bem-estar. Visto que os resultados
apontam para a possibilidade de desenvolvimento da resiliéncia no trabalho, recomenda-se
que gestores interessados em promover a salde ocupacional em contextos adversos,
invistam no desenvolvimento desta capacidade, o que podera passar por assegurar
ambientes de trabalho com melhores condi¢des ou por disponibilizar formacgbes especificas

para este efeito.
Limitacbes da Investigacéo

E importante considerar as limitacbes deste estudo para melhor enquadrar as suas

contribuicbes. Relativamente as ameacas a fiabilidade e validade apresentadas
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anteriormente, reforca-se que a amostragem foi feita por conveniéncia, o que compromete a
generalizacdo dos resultados (validade externa) (Bryman, 2012). Uma grande percentagem
(45,9%) dos inquiridos que responderam ao primeiro questionario, hdo participaram no estudo
no segundo questionario (fenébmeno de mortalidade, Saunders et al., 2007), possibilitando um
enviesamento da amostra final. Além de a dimensdo da amostra recolhida ser relativamente
reduzida e néo representativa tendo em conta o universo da populacdo, a dimensdo da
amostra foi diferente entre os dois paises, o que implica também limitacdes a nivel da
gualidade das comparacoes.

O instrumento de recolha de dados foi um questionério auto-administrado, sendo que 0s
dados recolhidos foram auto-reportados, o que pode influenciar a objetividade das respostas,
embora diminua o enviesamento resultante da desejabilidade social. Os dados foram
recolhidos em dois momentos diferentes, de modo a separar temporalmente 0s construtos
independentes e dependentes, para reduzir possiveis enviesamentos. Contudo, este
procedimento implica alguns riscos e limitagbes. O estudo continua a ser de natureza
transversal (e ndo longitudinal; Ployhart & Vandenberg, 2010), pelo que ndo podem ser
formuladas conclusdes rigorosas acerca da causalidade das relagbes propostas. Ao separar
temporalmente a medicdo dos construtos, € possivel que outros fatores influenciadores
estejam presentes na medicdo; que a relacdo entre as variaveis independentes e
dependentes ndo seja linear ou estavel temporalmente; ou que o intervalo de tempo utilizado
nao seja 0 mais apropriado para o construto em causa, 0 que compromete a validade das
conclusbes (Podsakoff et al., 2003). Alguns autores sugerem que mais aspetos temporais
sejam considerados na investigacao sobre a resiliéncia (Britt et al., 2016; Fisher et al., 2018).

Reconhece-se que a escala utilizada para medir a autonomia no trabalho apresentou uma
consisténcia interna abaixo do limiar de aceitacdo do valor de Alfa de Cronbach de 0,7 (a =
0,666). Este valor é influenciado pelo nimero de itens da escala, no sentido em que escalas
com mais itens inflacionam o valor do Alfa de Cronbach (Cortina, 1993; citado por Field, 2009,
p.675). Considerando que a autonomia foi medida através de apenas 2 itens (depois de
realizada a ACP), esta pode constituir uma das razdes para o reduzido valor de a.

Por outro lado, com o objetivo de obter uma primeira analise geral a conjuntura atual no
ambito da problematica identificada, a amostra incluia trabalhadores das mais diversas
profissées. A variabilidade das ocupacfes pode ter influenciado os resultados na medida em
que certas profissdes tendem a apresentar, a partida, diferentes niveis de autonomia, apoio
social e de certas exigéncias. Além disto, reconhece-se que o contexto atual afetou de forma
diferenciada alguns grupos profissionais, o que néo foi controlado nas andlises estatisticas

realizadas.
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Sugestdes de Pesquisa Futura

Sugere-se a realizacdo de pesquisas que colmatem estas limitagcdes, nomeadamente, a
concretizacdo de estudos com amostras maiores, mais representativas e aleatérias, para
permitir a generalizacdo dos dados, e se possivel, a utilizacdo de métodos longitudinais ou
experimentais de modo a permitir a recolha de informacéao sobre a direccionalidade dos dados
e a causalidade das relacdes, respetivamente. A reproducédo deste estudo tendo em conta o0s
ajustes metodolégicos mencionados nas limitagdes poderdo conferir maior validade as
conclusodes.

Este estudo teve por base uma amostra de trabalhadores de diversas ocupacodes e
setores de atividade. De acordo com a meta-andlise de Avey et al. (2011), o setor de atividade
pode influenciar o impacto das capacidades positivas em certos outcomes. Nesse sentido,
propde-se que pesquisas futuras possam analisar esta dindmica tendo em conta o setor
profissional, em especifico em ocupacdes na area da saude, que foi um setor com um papel
muito particular na conjuntura atual.

Por outro lado, seria interessante verificar se as conclusbes se mantém analisando
diferentes recursos do trabalho de modo a englobar uma maior diversidade de condi¢des de
trabalho. Segundo a classificagdo de Nielsen et al. (2017), ndo foram analisados recursos
relacionados com a lideranga, que podera também desempenhar um papel relevante para o
desenvolvimento da resiliéncia (Harland et al., 2005; Sommer et al., 2016). Do mesmo modo,
pode trazer valor acrescentado testar estas relacdes com diferentes recursos pessoais e/ou
integrar estudos ja realizados para verificar se a natureza do recurso pessoal em causa
influencia o seu papel no Modelo JD-R, em especial, no processo energético. Adicionalmente,
sugere-se que investigagdes futuras possam considerar o papel diferenciado das exigéncias
hindrance e das exigéncias challenge para a promoc¢ao ou diminui¢gdo dos recursos pessoais,
como foi ja iniciado por alguns autores (Crane & Searle, 2016; Min et al., 2015; Ventura et al.,
2015).

Em linha com as sugestfes da Teoria COR (Halbesleben et al., 2014; Hobfoll, 2002) e de
acordo com os resultados encontrados a partir da comparacéo entre dois paises, propde-se
que seja analisado em maior detalhe o impacto da cultura na valorizacdo e avaliacdo dos
recursos pessoais no trabalho e o seu efeito para os outcomes de interesse, como o bem-
estar no trabalho. A crise pandémica atual teve propor¢cdes mundiais, 0 que permite que se
possam investigar quais oS recursos mais Uteis e eficazes em cada cultura na mesma
conjuntura.

Por fim, dado que varios autores recomendam o estudo da resiliéncia considerando
aspetos temporais e processuais (Britt et al., 2016; Fisher et al., 2018), pode constituir uma
oportunidade de investigacdo a integracdo da literatura existente sobre as trajetorias de

resiliéncia individual e psicoldgica (Bonanno et al., 2012; Masten, 2011), aplicando esse
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conhecimento ao contexto de trabalho. Para tal, sera importante adaptar a metodologia das
investigacdes, optando por estudos longitudinais que avaliem fatores como a duracéo,
frequéncia, intervalos de tempo (lags) (Fisher et al., 2018), a natureza das rela¢des propostas
(Ployhart & Vandenberg, 2010) e também variagdes da prépria capacidade de resiliéncia. Do
ponto de vista da analise estatistica, considerar intercecfes, declives e pontos de inflexdo
pode fornecer informacgdes interessantes para as organizacdes relativamente as condicdes

em que a resiliéncia € mais ou menos eficaz na promocao do bem-estar.

Concluindo, espera-se que esta investigacdo possa trazer contribuicdes Uteis aos
decisores organizacionais no sentido de promover ativamente o bem-estar dos trabalhadores
num ambiente socio-econdmico cada vez mais imprevisivel e sujeito a alteracdes rapidas e
inconstantes, como o que se vive atualmente. Neste contexto, a capacidade de os individuos
ultrapassarem ativamente obstaculos no trabalho torna-se essencial para o seu bem-estar e

para o sucesso das organizacoes.
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Anexos

Anexo A - Defini¢cOes de Resiliéncia na Literatura

Quadro A.1. - Defini¢cBes de resiliéncia de acordo com a abordagem tedrica que seguem

Abordagem

Definicéo

Autor(es)

“a dynamic process encompassing positive adaptation within

(Luthar et al.,

“a relatively stable personality trait characterized by the ability
to bounce back from negative experience and by flexible
adaptation to the ever-changing demands of life”

the context of significant adversity.” 2000, p. 543)
E?cﬁéos”s%/ “[Resilient individuals] may experience transient perturbations in

normal functioning (...) but generally exhibit a stable trajectory (Bonanno,

of healthy functioning across time, as well as the capacity for 2004, p. 21)

generative experiences and positive emotions.”

“the developable capacity to rebound or bounce back from 20%_;éhansl,2)

adversity, conflict, failure or even positive events, progress, and (LUtF};)I:IS

increased responsibility” and “sustaining and bouncing back and Voael '

even beyond to attain success.” ogelgesang, et

al., 2006, p. 28)

Capacidade “the capacity of a dynamic system to withstand or recover (Masten, 2011,

from significant threats to its stability, viability or development.” p. 494)

“the ability of people or their social systems (e.g., community,

organization, society) to withstand the impact of major or | (Hobfoll et al.,

traumatic stress, meaning that they remain functional or 2015, p. 174)

unharmed on some deep lasting level.”

“a positive personality characteristic that enhances individual (Wagnild &

adaptation.” Young, 1993, p.

' 167)
Trago

(Fredrickson et
al., 2003, p. 4)
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Anexo B — 1° Questionario (T1: Jan-Fev)

B.1l. Versao Portuguesa

Caro(a) participante,

No ambito da minha dissertacdo de Mestrado, convido-o(a) a participar no estudo que estou
a desenvolver sobre 0 modo como as exigéncias no trabalho poderao influenciar o bem-estar,
na atual situacao pandémica causada pela COVID-19.

A sua participacdo € fundamental. O estudo serd realizado em duas fases. A primeira fase
consiste no preenchimento do presente questionario. Dentro de dois meses, na segunda fase,
voltarei a contacta-lo(a) para completar a sua participagdo com um questionario mais curto.

A confidencialidade das respostas € assegurada na sua totalidade, sendo esta informacéo
apenas utilizada para a investigacdo em questdo. Note que ndo existem respostas certas ou
erradas, o importante é indicar a sua opinido sincera. O preenchimento deste questionario
requer sensivelmente 15 minutos.

Agradeco desde ja a sua colaboracgéo neste estudo.

Para qualquer questdo ou esclarecimento adicional, ndo hesite em contactar-me através do
endereco eletrénico: mmcsal@iscte-iul.pt

Atenciosamente,

Marta Camoesas Silva
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Bloco 1de 3

1. Somos muitas vezes colocados perante desafios e exigéncias no local de trabalho.
Diga em que medida cada uma das seguintes situagdes tem sido uma fonte de stress
para si nas ultimas quatro semanas.

* Nota: Caso alguma das situacdes abaixo ndo tenha ocorrido nas ultimas quatro semanas
ou ndo seja aplicavel ao seu trabalho, peco-lhe que indique a sua resposta de forma mais
realista possivel, ao imaginar-se nessa situacdo no momento atual de crise pandémica
causada pela COVID-19.

1- Nao 2 - Produz 5 - Produz
roduz muito pouco 3. Produz 4 - Produz um stress

P P algum stress  muito stress

stress stress extremo

Tenho recebido pedidos
incompativeis provenientes de
duas ou mais pessoas

N&ao tenho entendido
totalmente o que é esperado
de mim no meu trabalho

Tenho que lidar com muita
burocracia para conseguir
realizar o meu trabalho

Tenho-me sentido inseguro(a)
sobre o meu emprego

Tenho tido muitos
aborrecimentos para
conseguir realizar o meu
trabalho
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2. Assinale o seu grau de concordancia face as seguintes afirmacdes, relativamente

ao seu trabalho nas ultimas quatro semanas.

1 -
Discordo 2-
totalment Discordo
e

Eu tenho uma palavra a dizer
sobre o que acontece no meu
trabalho

Eu posso contar com o/a
meu/minha supervisor/a
guando as coisas estdo a ficar
complicadas

Eu posso tomar as minhas
proprias decisdes sobre o
trabalho que eu faco

Ha uma boa coesao entre os
membros da nossa equipa /
organizacao

Eu sou capaz de planear e
organizar o meu trabalho de
forma independente

Eu posso contar com 0S meus
colegas quando as coisas
estédo a ficar dificeis no
trabalho

3- 4- 6 -
Discordo Concordo 5- Concordo
ligeiramen ligeiramen Concordo totalment
te te e
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Bloco 2de 3

3. A forma como encaramos as situagdes de trabalho vai variando ao longo do tempo.
Tendo em conta estas variagdes, como se vé habitualmente a si proprio(a)?

1- 3- 4- 6 -
Discordo 2- Discordo  Concordo 5- Concordo
totalment Discordo  ligeiramen ligeiramen Concordo totalment

e te te e

Quando tenho uma
contrariedade no trabalho,
tenho dificuldade em
recuperar e seguir em frente

De um ou de outro modo,
ultrapasso bem as
dificuldades no trabalho

No trabalho, se for
necessario, sou capaz de ficar
“por minha conta e risco”

Normalmente, encaro com
naturalidade as coisas mais
stressantes no trabalho

Consigo lidar bem com
momentos dificeis no
trabalho, pois j& passei
anteriormente por dificuldades

Sinto que consigo lidar com
muitas coisas a0 mesmo
tempo no trabalho
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Bloco 3de 3

1. Idade (em anos)

2. Sexo

Q Feminino

(O Masculino

(O outro / Prefiro nao dizer

3. Pais de residéncia

4. Nivel de escolaridade completo

O

Q Ensino Secundario ou equivalente

Ensino Basico ou inferior

() Ensino Superior (Licenciatura, Mestrado ou Doutoramento)

5. Situacédo atual de emprego

* Nota: caso seja estudante e trabalhador simultaneamente, selecione a opgao relativamente

a sua situacdo enquanto trabalhador.

Q Desempregado/a, estudante ndo-trabalhador/a, ou inativo/a

O Trabalhador/a por conta de outrem

O Trabalhador/a por conta prépria com trabalhadores dependentes

() Trabalhador/a por conta prépria sem trabalhadores dependentes

6. Experiéncia de trabalho total (a tempo inteiro)
Menos de 1 ano

De 1 a5 anos

De 6 a 10 anos

De 11 a 20 anos

De 21 a 30 anos

00O OO0

Mais de 30 anos
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7. Area profissional atual

8. Dimenséo da empresa em que trabalha atualmente
() Menos de 10 trabalhadores

(O De 10 a 49 trabalhadores

(O De 50 a 249 trabalhadores

(O 250 trabalhadores ou mais

9. Horario de trabalho
...Atual:

() Tempo inteiro / Full-time
()  Tempo parcial / Part-time

O N&o sei / Nao aplicavel

...Antes da pandemia:
() Tempo inteiro / Full-time
()  Tempo parcial / Part-time

() Néo sei/ Nao aplicavel

10. Modalidade de trabalho
...Atual:

() Teletrabalho / trabalho remoto
O Trabalho presencial

() Misto (teletrabalho e presencial)

() Naéo sei/ Nao aplicavel

...Antes da pandemia:

Q Teletrabalho / trabalho remoto
()  Trabalho presencial

() Misto (teletrabalho e presencial)

() Nao sei/Nao aplicavel
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11. Em que medida experienciou mudancgas no seu trabalho devidas a crise
pandémica?

Menos do que Tanto quanto

Mais do que antes
antes antes

Numero de horas de trabalho

Diversidade de tarefas

Liberdade em planear e executar o
trabalho

Relagbes interpessoais com os colegas

Relacdes interpessoais com o supervisor
/ superior hierarquico

Necessidade de atencdo e concentracado
nas tarefas do trabalho

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Por fim, com vista a poder contacta-lo(a) na segunda fase deste estudo, podera opcionalmente inserir
0 seu email em baixo. O seu e-mail nunca serd associado as respostas e serve apenas para voltar a
contacta-lo(a) para completar este estudo.

Email (opcional):

Para associar as suas respostas nas duas fases do estudo, peco que introduza de seguida um
cédigo, composto por:

12 |etra do seu primeiro nome, 12 letra do seu apelido, o dia (2 caracteres) e o més (2 caracteres) da
sua data de nascimento.

Exemplo: AB0102

Cédigo:

Muito obrigado!
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B.2. Versao Francesa

Cher participant, Chére participante,

Dans le cadre de mon mémoire de maitrise, je vous invite a participer a I'étude que je
développe sur la fagon dont les exigences au travail peuvent influencer le bien-étre, dans la
situation actuelle de pandémie causée par la COVID-19.

Votre participation est essentielle. L'étude se déroulera en deux phases. La premiére phase
consiste a remplir ce questionnaire. Dans deux mois, lors de la deuxiéeme phase, je vous
recontacterai pour compléter votre participation avec un questionnaire plus court.

La confidentialité des réponses est assurée dans son intégralité et ces informations ne sont
utilisées que pour I'enquéte en question. Notez qu’il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises
réponses, ce qui compte c’est d'indiquer votre opinion sincére. Le présent questionnaire vous
prendra environ 15 minutes a remplir.

Je vous remercie d'avance pour votre collaboration dans cette étude.

Pour toute question complémentaire ou clarification, n'hésitez pas a me contacter par courriel:
mmcsal@iscte-iul.pt.

Cordialement,

Marta Camoesas Silva
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Bloc 1de 3

1. Nous sommes souvent confrontés a des défis et a des exigences sur le lieu de travail.
Indiquez dans quelle mesure chacune des situations suivantes a été une source de
stress pour vous au cours des quatre derniéres semaines.

* Remarque: Si lI'une des situations ci-dessous ne s'est pas produite au cours des quatre
derniéres semaines ou n'est pas applicable a votre travail, je vous demande d'indiquer votre
réponse de la maniére la plus réaliste possible, en vous imaginant dans cette situation au
moment actuel de crise sanitaire causée par la COVID-19.

1-Ne 2 - Produit 3 - Produit 4 - Produit 5 - Produit
produit pas trés peu de un peu de beaucoup un stress
de stress stress stress de stress extréme

J'ai recu des demandes
contradictoires de deux
personnes ou plus

Je n'ai pas bien compris ce
que I'on attend de moi au
travail

J'ai d(i passer par beaucoup
de formalités administratives
pour faire mon travail

Je me suis senti(e)
incertain(e) quant a l'avenir de
ma position dans I'entreprise

J'ai eu beaucoup de tracas a
surmonter pour réaliser des
projets/missions
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2. Veuillez noter le degré de concordance avec les affirmations suivantes concernant
votre travail au cours des quatre derniéres semaines.

1-Pasdu 3 - Plutét N 6 -Touta
2 - Pas 4 - Plutbt 5- .
tout . pas , , fait
. d'accord . d'accord D'accord .
d'accord d'accord d'accord

J’ai beaucoup a dire sur ce qui
se passe dans mon travalil

Je peux compter sur mon
superviseur lorsque les
choses se compliquent.

Je peux prendre mes propres
décisions sur le travail que je
fais

Il'y a une bonne cohésion
entre les membres de notre
équipe/organisation

Je suis capable de planifier et
d'organiser mon travail de
fagon autonome

Je peux compter sur mes

collegues lorsque les choses
deviennent difficiles au travail
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Bloc 2de 3

3. Lafacon dont nous envisageons les situations de travail varie au fil du temps.
Compte tenu de ces variations, comment le voyez-vous habituellement?

Quand j'ai un revers au travail,
j'ai du mal a m'en remettre, a
avancer

D’une fagon ou d’une autre, je
peux en général gérer le
travalil et ses difficultés

Sije le dois, je peux étre
«seul(e)» au travail

Généralement au travalil, je
prends les choses stressantes
dans la foulée

Je peux surmonter les
moments difficiles au travail,
parce que j'ai déja traversé
des difficultés dans le passé

Je sens que je peux gérer
beaucoup de choses a la fois
au travail

1-Pasdu
tout
d'accord

2 - Pas
d'accord

3 - Plut6t
pas
d'accord

4 - Plutbt
d'accord

5-
D'accord

6 -Touta
fait
d'accord
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Bloc 3de 3

1. Age (en années)

2. Sexe

() Féminin

(O Masculin

O Autre/ Je préfére ne pas le dire

3. Pays de résidence

4. Niveau d'éducation complet
Q Enseignement fondamental ou inférieur
Q Enseignement postprimaire ou équivalent

() Etudes supérieures (Bachelor, Master, PhD)

5. Situation professionnelle actuelle
* Remarque: si vous étes simultanément étudiant et travailleur, sélectionnez I'option
correspondant a votre situation de travailleur

Q Sans emploi, Etudiant sans emploi, ou inactif
O Salarié
O Travailleur indépendant avec travailleurs dépendants

() Travailleur indépendant sans travailleurs dépendants

6. Expérience professionnelle totale a temps plein
() Inférieura1an

O Delab5ans

O De 6 210 ans

(O De11a20ans

O De21a30ans

O Supérieure a 30 ans
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7. Domaine professionnel actuel

8. Taille de I'entreprise

OO0 0O

Inférieure a 10 travailleurs
De 10 a 49 travailleurs
De 50 a 249 travailleurs

Supérieure ou égale a 250 travailleurs

9. Horaires de travail

...Actuel:

O

O
O

Temps plein
Temps partiel

Je ne sais pas / Non applicable

...Avants la pandémie:

O
O
O

Temps plein
Temps partiel

Je ne sais pas / Non applicable

10. Modalité de travail

...Actuel:

ONONONG)

Télétravail / Travail a distance
Travail en face a face
Mixte (télétravail et travail en face a face)

Je ne sais pas / Non applicable

...Avant la pandémie:

OO0 O

Télétravail / Travail a distance
Travail en face a face
Mixte (télétravail et travail en face a face)

Je ne sais pas / Non applicable
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11. Dans quelle mesure avez-vous vécu des changements dans votre travail en raison
de la crise pandémique?

Moins qu’avant Autant qu'avant Plus qu’avant

Nombre d'heures travaillées

Diversité des taches

Liberté dans la planification et I'exécution
des travaux

Relations interpersonnelles avec des
collegues

Relations interpersonnelles avec le
superviseur / supérieur hiérarchique

Besoin d'attention et de concentration sur
les taches de travail

L'équilibre travail-vie

Dans le but de pouvoir vous contacter dans la seconde phase de cette étude, vous pouvez
facultativement insérer votre adresse électronique dans I'espace ci-dessous. Votre adresse courriel ne
sera jamais associé aux réponses et ne servira qu’a vous recontacter pour compléter cette étude.
Adresse électronique (facultatif):

Afin de pouvoir associer vos réponses aux deux phases de I'étude, je vous demande d’introduire ensuite
un code composé de:

lére lettre de votre prénom, 1ére lettre de votre nom de famille, le jour (2 caractéres) et le mois (2
caractéeres) de votre anniversaire.

Exemple: AB0102

Code:

Mercy beaucoup!
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B.3. Versao Inglesa

Dear participant,

As part of my master's dissertation, | invite you to participate in the research that | am
developing about how job demands can influence the well-being, in the current pandemic
situation caused by COVID-19.

Your participation is essential. The study will be carried out in two phases. The first phase
consists of completing this questionnaire. Two months from now, for the second phase, | will
contact you again in order to complete your participation with a shorter questionnaire.

The confidentiality of the responses is ensured, and all information contained therein is
intended for this research only. Note that there are no right or wrong answers, what matters is
your sincere opinion. This questionnaire requires approximately 15 minutes to complete.

Thank you in advance for your collaboration in this study.

For any further questions or clarifications, do not hesitate to contact me by email:
mmcsal@iscte-iul.pt.

Greetings,

Marta Camoesas Silva
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Block 1 of 3

1. We are often faced with challenges and demands in the workplace. State to what
extent each of the following situations has been a source of stress for you in the last
four weeks.

* Note: If any of the following situations did not happen to you in the last four weeks or if it is
not applicable to your job, please select your answer in the most realistic way possible by
imagining yourself in that situation during the present moment of the COVID-19 pandemic
crisis.

2 - 5-—
1- Produces 8- 4- Produces a
Produces no very little Produces Produces a reat deal of
stress y some stress lot of stress 9
stress stress

| have received conflicting
requests from two or more
people

| have not fully understood
what is expected of me on the
job

| have had to go through a lot
of red tape to get my job done

| have felt insecure on the job

I have had many hassles to
go through to get
projects/assignments done
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2. Please indicate your level of agreement with the following statements regarding

your work in the past four weeks.

1- 5. 3-
(?_trongly Disagree So_mewha
isagree t disagree

| have a lot to say about what
happens on my job

| can rely on my supervisor
when things are getting
complicated

| can make my own decisions
about the work | do

There is good cohesion
between the members of our
team/organization

| am able to plan and arrange
my work independently

| can rely on my colleagues
when things are getting
difficult at work

4 —
Somewha
t agree

5 - Agree

6 —

Strongly

agree
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Block 2 of 3

3. The way we look at work situations varies over time. Given these variations, how do
you usually perceive yourself?

1- 5. 3- 4 - 6 —
Strongly . Somewha Somewha 5 -Agree Strongly
. Disagree :
disagree t disagree t agree agree

When | have a setback at
work, | have trouble
recovering from it, moving on

| usually manage difficulties
one way or another at work

| can be "on my own", so to
speak, at work if | have to

| usually take stressful things
at work with stride

I can get through difficult
times at work because I've
experienced difficulty before

| feel | can handle many
things at a time at this job
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Block 3 0of 3

1. Age (years)

2. Gender
() Female

() Male

O other/1 prefer not to say

3. Country of residence

4. Highest educational attainment
Q 0 -9 years

() 10-12years

() More than 12 years

5. Current employment situation
* Note: if you are currently a student and a worker at the same time, select the option that
corresponds to your work situation.

Q Unemployed, unemployed student, or inactive
O Employee

O Self-employed with dependent workers

() Self-employed without dependent workers

Full-time work experience

Less than 1 year

From 1 to 5 years

From 11 to 20 years
From 21 to 30 years

6.

O

O

O From 6 to 10 years
O

@

O

Over 30 years
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7. Current professional field

8. Company size

() Less than 10 workers
O 10 to 49 workers

(O 50 to 249 workers

O More than or equal to 250 workers

9. Work schedule

...Current:
(O Full-time
O Part-time

O Don’'t know / Not applicable

...Before the pandemic:

() Full-time

() Parttime

O Don’t know / Not applicable

10. Work arrangement
...Current:

()  Telework / remote work

() Presential

() Mixed (telework and presential)
()  Don'’t know / Not applicable

...Before the pandemic:

O Telework / remote work

() Presential

() Mixed (telework and presential)
O Don’t know / Not applicable
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11. To what extent do you experience changes in your job due to the pandemic crisis?

Greater than

Less than before As much as before
before

Number of working hours

Task diversity

Freedom to plan and carry out work

Interpersonal relationships with
colleagues

Interpersonal relationships with supervisor
/ hierarquical superior

Require to focus on work-related tasks

Work-life balance

In order to contact you for the second phase of this stage, you may optionally enter your email address
below. Your email address will never be associated with your responses and will only be used to contact
you to complete this study.

Email address (optional):

In order to match your responses in the two phases of the study, | now ask you to enter a code consisting
of:

1st letter of your first name, 1st letter of your surname, the day (2 characters) and the month (2
caracters) of your birthday date.

Example: AB0102

Code:

Thank you for your time!
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Anexo C — 2° Questionario (T2: Mai-Jun)

C.1. Verséo Portuguesa

Caro(a) participante,

No ambito da minha dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e
Consultadoria Organizacional, estou a desenvolver um estudo sobre o0 modo como as
exigéncias no trabalho poderao influenciar o bem-estar, na atual situacdo pandémica causada
pela COVID-19.

Nesse sentido, convido-o(a) a participar na segunda e Ultima fase deste estudo através do
preenchimento do presente questionario. A sua colaboracdo nesta fase continua a ser
fundamental.

A confidencialidade das respostas é assegurada na sua totalidade, sendo esta informacao
apenas utilizada para a investigacdo em questdo. Note que ndo existem respostas certas ou
erradas, o importante é indicar a sua opinido sincera. O preenchimento deste questionario
requer sensivelmente 12 minutos.

Para qualquer questéo ou esclarecimento adicional, ndo hesite em contactar-me através do
endereco eletrénico: mmcsal@iscte-iul.pt.

Agradeco desde ja a sua colaboracao.

Atenciosamente,

Marta Camoesas Silva
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Bloco 1de 4

Tendo em conta os objetivos desta investigacao, € essencial associar as suas respostas nas duas
fases do estudo. Para tal, peco que introduza de seguida o mesmo cé6digo que inseriu no 1°
questionario, que é composto por:

12 |etra do seu primeiro nome, 12 |letra do seu apelido, o dia (2 caracteres) e 0 més (2 caracteres) da
sua data de nascimento.

Exemplo: AB0102

Cadigo:

Podera introduzir o seu email (opcional) para facilitar o processo de correspondéncia.

O seu e-mail nunca sera associado as respostas, nem sera usado para outros fins que nao os
objetivos apresentados desta investigacao.

Email (opcional):

Idade (em anos)

Sexo
() Feminino

O Masculino

O Outro

Pais de residéncia
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Bloco 2 de 4

1. A forma como encaramos as situagdes de trabalho vai variando ao longo do tempo.
Tendo em conta estas variagdes, como se vé habitualmente a si proprio(a)?

1- 3- 4- 6 -
Discordo 2- Discordo Concordo 5- Concordo
totalment Discordo  ligeiramen ligeiramen Concordo @ totalment

e te te e

Quando tenho uma
contrariedade no trabalho,
tenho dificuldade em
recuperar e seguir em frente

De um ou de outro modo,
ultrapasso bem as
dificuldades no trabalho

No trabalho, se for
necessario, sou capaz de ficar
“por minha conta e risco”

Normalmente, encaro com
naturalidade as coisas mais
stressantes no trabalho

Consigo lidar bem com
momentos dificeis no
trabalho, pois ja passei
anteriormente por dificuldades

Sinto que consigo lidar com
muitas coisas a0 mesmo
tempo no trabalho
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Bloco 3de 4

2. De seguida encontrard algumas afirmag¢fes com as quais pode concordar ou
discordar. Usando a escala, por favor indique o seu grau de concordancia com cada

uma.

1- .
. 2- 3 - Discordo
Discordo . s
Discordo ligeiramente
totalmente

Ha dias em que me sinto
cansado(a) antes mesmo
de chegar ao trabalho

Depois do trabalho,
preciso de mais tempo
para relaxar e sentir-me
melhor do que precisava
antigamente

Consigo aguentar bem a
presséo do meu trabalho

Durante o meu trabalho,
muitas vezes sinto-me
emocionalmente
esgotado(a)

Depois do trabalho, tenho
energia suficiente para
minhas atividades de lazer

Depois do trabalho sinto-
me cansado(a) e sem
energia

De uma forma geral,
consigo administrar bem a
quantidade de trabalho
que tenho

Quando trabalho,
geralmente sinto-me com
energia
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3. As nove afirmacdes seguintes sdo sobre a forma como se sente no seu trabalho.

Leia atentamente cada afirmacéo e indique com que frequéncia sente dessa forma
numa escalade 0 a 6.

1- 2- 3- 4-— 5-
Quase Rarame  Alguma Frequen Quase
nunca nte svezes temente sempre

6 -
Sempre

0-
Nunca

Sinto-me cheio(a) de
energia no meu trabalho

Sou uma pessoa
entusiasmada com o
meu trabalho

Sinto-me feliz quando
estou intensamente
envolvido(a) no trabalho

Sinto-me com forga e
vigor no meu trabalho

O meu trabalho inspira-
me

Fico absorvido(a) com o
meu trabalho

Quando me levanto de
manha, tenho vontade
de ir trabalhar

Tenho orgulho no
trabalho que realizo

Sinto-me tdo
empolgado(a), que me
deixo levar quando estou
a trabalhar
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4. Durante o periodo de pandemia (desde marco 2020 até ao presente), a sua situagao

Bloco 4 de 4

laboral alterou-se?

OO0 000

B
[EEN

O O
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Sim, perdi o emprego

Sim, mudei de emprego

Sim, comecei a trabalhar

N&o, mantenho o mesmo emprego que tinha antes

N&o sei / Nao respondo

. (se sim) Assinale quando se deu essa alteragao:

Entre margo e dezembro 2020

Desde janeiro 2021 até ao presente

O questionério terminou.

Muito obrigada pela sua colaboracgéo!



C.2. Versao Francesa

Cher participant, Chére participante,

Dans le cadre de mon mémoire de maitrise en gestion des ressources humaines et conseil en
organisation, je développe une étude sur la facon dont les exigences au travail peuvent
influencer le bien-étre, dans la situation actuelle de pandémie causée par la COVID-19.

En ce sens, je vous invite a répondre au présent questionnaire consistant en la_ deuxiéme et
derniére phase de I'étude. Votre collaboration a ce stade reste essentielle.

La confidentialité des réponses est assurée, et toutes les informations y contenues sont
destinées uniquement a cette recherche. Notez qu'il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises
réponses, ce qui compte, c'est d'indiquer votre opinion sincére. Le présent questionnaire vous
prendra environ 12 minutes a remplir.

Pour toute question complémentaire ou clarification, n'hésitez pas a me contacter par courriel:
mmcsal@iscte-iul.pt.

Cordialement,

Marta Camoesas Silva

95



Bloc 1de 4

Compte tenu des objectifs de cette recherche, il est essentiel de faire correspondre vos réponses des
deux phases de I'étude. Pour cela, je vous demande maintenant de saisir le méme code que vous
avez utilisé lors du premier suivi, composé de:

lére lettre de votre prénom, 1ére lettre de votre nom, le jour (2 caractéres) et le mois (2 caractéres)
de votre date d'anniversaire.

Exemple: AB0102

Code:

Vous pouvez saisir votre adresse électronique ci-dessous (facultatif) pour faciliter le processus de
correspondance.

Votre adresse courriel ne sera jamais associée a vos réponses et ne sera pas utilisée a des fins non
liées a cette enquéte.

Adresse électronique (facultatif):

Age (en années)

Sexe

() Féminin

O Masculin

O Autre / Je préfére ne pas le dire

Pays de résidence
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Bloc 2de 4

1. Lafagon dont nous envisageons les situations de travail varie au fil du temps.
Compte tenu de ces variations, comment le voyez-vous habituellement?

Quand j'ai un revers au travail,
j'ai du mal a m'en remettre, a
avancer

D’une fagon ou d’une autre, je
peux en général gérer le
travalil et ses difficultés

Sije le dois, je peux étre
«seul(e)» au travail

Généralement au travalil, je
prends les choses stressantes
dans la foulée

Je peux surmonter les
moments difficiles au travail,
parce que j'ai déja traversé
des difficultés dans le passé

Je sens que je peux gérer
beaucoup de choses a la fois
au travail

1-Pasdu
tout
d'accord

2 - Pas
d'accord

3 - Plut6t
pas
d'accord

4 - Plutbt
d'accord

5-
D'accord

6 -Touta
fait
d'accord
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Bloc 3de 4

2. Vous trouverez ci-dessous quelques affirmations avec lesquelles vous pouvez étre
d'accord ou pas. A l'aide de I'échelle, veuillez indiquer votre degré d'accord pour
chacune.

1-Pas 2 - Pas 3 - Plut6t 4 - Plutbt 5- 6 -Touta
du tout d'accord pas d'accord D'accord fait
d'accord d'accord d'accord

Certains jours, je me sens
fatigué(e) avant méme
d’arriver au travail

Il me faut plus de temps
qu’avant pour me relaxer et
me sentir bien apres le
travail

Je supporte trés bien les
pressions de mon travail

Quand je travaille, je me
sens souvent épuisé(e)
émotionnellement

Aprés le boulot, jai
suffisamment d’énergie pour
mes activités de loisirs

Apreés le boulot, je me sens
fatigué(e) et las(se)

En général, je suis capable
de gérer efficacement ma
charge de travail

Quand je travaille, je me
sens généralement plein(e)
d’énergie
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3. Les neuf affirmations suivantes concernent ce que vous ressentez au travail. Lisez
attentivement chaque affirmation et indiquez a quelle frégquence vous vous sentez
ainsi dans votre travail, sur une échelle de 0 a 6.

0- Prels_ue Razre—me Qusel_ue 4- 5—Tres
Jamais resq d Souvent  souvent
jamais nt fois

6 -
Toujour

Je déborde d'énergie
pour mon travail

Je suis passionné(e) par
mon travail

Je suis content(e)
lorsque je suis captivé(e)
par mon activité

Je me sens fort(e) et
vigoureux(se) pour faire
ce métier

Faire ce métier est
stimulant

Je suis compléetement
absorbé(e) par mon
travail

Lorsque je me léve le
matin, j'ai envie d'aller
travailler

Je suis fier(e) du travail
que je fais

Je suis littéralement
plongé(e) dans mon
travail
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Bloc 4 de 4

4. Pendant l'actuelle pandémie (depuis mars 2020 jusqu'a maintenant), votre situation
d'emploi a-t-elle changé?

Oui, j'ai perdu mon emploi
Oui, j'ai commencé ma vie professionnelle
Oui, j'ai changé d’emploi

Non, j’ai le méme emploi que j'avais avant

OO0 000

Je ne sais pas / Je ne réponds pas

B
[EEN

. (si oui) Indiquez la période pendant laquelle ce changement s'est produit:

Entre mars et décembre 2020

O O

Depuis janvier 2021 jusqu’a maintenant

Le questionnaire est termine.

Merci beaucoup de votre collaboration!
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C.3. Versdo Inglesa

Dear participant,

As part of my Master's dissertation in Human Resources Management and Organizational
Consulting, | am developing a research about how job demands can influence the well-being,
in the current pandemic situation caused by COVID-19.

In that regard, | invite you to participate in the second and last phase of the study, by completing
the following questionnaire. Your collaboration in this phase remains essential.

The confidentiality of the responses is ensured, and all information contained therein is
intended for this research only. Note that there are no right or wrong answers, what matters is
your sincere opinion. This questionnaire requires approximately 12 minutes to complete.

For any further questions or clarifications, do not hesitate to contact me by email:
mmcsal@iscte-iul.pt.

Thank you in advance for your collaboration.

Greetings,

Marta Camoesas Silva
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Block 1 of 4

Taking into consideration the objectives of this research, it is essential to match your responses from
both phases of the study. For that purpose, | now ask you to enter the same code that you used in the
first survey, consisting of:

1st letter of your first name, 1st letter of your surname, the day (2 characters) and the month (2
characters) of your birthday date.

Example: AB0102

Code:

You may also enter your email address below (optional) to facilitate the matching process.

Your email address will never be associated with your responses, nor will it be used for purposes
unrelated to this research.

Email address (optional):

Age (years)

Gender

() Feminine

O Masculine

O other / Prefer not to say

Country of residency
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Block 2 of 4

1. The way we look at work situations varies over time. Given these variations, how do

you usually perceive yourself?

1- 5. 3-
Strongly . Somewha
. Disagree :
disagree t disagree

When | have a setback at
work, | have trouble
recovering from it, moving on

| usually manage difficulties
one way or another at work

| can be "on my own", so to
speak, at work if | have to

| usually take stressful things
at work with stride

I can get through difficult
times at work because I've
experienced difficulty before

| feel | can handle many
things at a time at this job

4 —
Somewha
t agree

5 - Agree

6 —
Strongly
agree
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Block 3 0of 4

2. Below you find a series of statements with which you may agree or disagree. Using
the scale, please indicate the degree of your agreement by selecting the number that
corresponds with each statement.

1- 9. 3- 4 - 6 —
Strongly Disaaree Somewhat Somewhat 5 - Agree Strongly
disagree 9 disagree agree agree

There are days when | feel
tired before | arrive at work

After work, | tend to need
more time than in the past
in order to relax and feel
better

| can tolerate the pressure
of my work very well

During my work, | often
feel emotionally drained

After working, | have
enough energy for my
leisure activities

After my work, | usually
feel worn out and weary

Usually, | can manage the
amount of my work well

When | work, | usually feel
energized
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3. The following nine statements are about how you feel at work. Please read each
statement carefully and indicate how often you feel that way on a scale of 0 to 6.

0- 1- 2- 3- 4- 5 - Very 6 -
Never Almost Rarely Someti Often often Always
never mes

At my work, | feel bursting
with energy

| am enthusiastic about my
job

| feel happy when | am
working intensely

At my job, | feel strong and
vigorous

My job inspires me

| am immersed in my work

When | get up in the
morning, | feel like going to
work

| am proud on the work
that | do

| get carried away when
I’'m working
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Block 4 of 4

4. Has your employment situation changed during the current pandemic (since march
2020 until now)?

Yes, | lost my job
Yes, | changed to another job
Yes, | started working

No, | have the same job | had before

OO0 000

Don’t know / Don’t answer

B
[EEN

. (if yes) Mark the time period when that changed occurred:

Between March and December 2020

O O

Since January 2021 until now

The questionnaire is completed.

Thank you for your collaboration!
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Anexo D — Dados Sociodemograficos e de Caracterizacdo da Amostra do Estudo

Quadro D.1. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Sexo” nas amostras

Sexo Portugal Luxemburgo Total
F f F f F f
Feminino 97 70,3% 21 25,6% 118 53,6%
Masculino 41 29,7% 61 74,4% 102 46,4%
Total 138 100% 82 100% 220 100%

Quadro D.2. — Medidas de tendéncia central e de distribuicdo da variavel “l[dade” nas amostras

Idade (anos) Portugal Luxemburgo Total
Média 40,40 30,72 36,79
Desvio-padrdo 12,72 6,26 11,74
Mediana 40 30 31
Minimo 21 20 20
Maximo 63 60 63

Quadro D.3. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Nivel de Habilitacbes” nas

amostras
. e Portugal Luxemburgo Total
Nivel de Habilitagdes S : S - S :
Ensino Basico ou inferior 8 5,8% 8 9,8% 16 7,3%
Ensino  Secundario ou 47| 341% 31|  37,8% 78|  355%
equivalente
Ensino Superior
(Licenciatura, Mestrado ou 83 60,1% 43 52,4% 126 57,3%
Doutoramento)
Total 138 100% 82 100% 220 100%

Quadro D.4. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Situagcao Laboral’ nas

amostras
. ~ Portugal Luxemburgo Total
L I
Situacdo Laboral S : S - S :
Por conta de outrem 121 87, 7% 78 95,1% 199 90,5%
B —
or conta propria c/ 4 2 9% 3 3.7% 7 3.90%
trabalhadores dependentes
P —
or conta propria s/ 13 9.4% 1 1.2% 14 6.4%
trabalhadores dependentes
Total 138 100% 82 100% 220 100%
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Quadro D.5 — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Area Profissional” nas

amostras

; . Portugal Luxemburgo Total

Area Profissional S : S - S :
Administracdo 7 5,1% 6 7,3% 13 5,9%
Banca e Finangas 10 7,2% 10 12,2% 20 9,1%
Comercial e Vendas 9 6,5% 2 2,4% 11 5,0%
Contabilidade e Seguros 10 7,2% 5 6,1% 15 6,8%
Consultoria e Gestao 18 13,0% 4 4,9% 22 10,0%
Educacéo e Servigo Social 22 15,9% 6 7,3% 28 12,7%
Industria 3 2,2% 2 2,4% 5 2,3%
Restauracédo e Hotelaria 2 1,4% 2 2,4% 4 1,8%
Saude 19 13,8% 2 2,4% 21 9,5%
Tecnologias de Informagéo 5 3,6% 5 6,1% 10 4,5%
Outros 33 23,9% 38 46,3% 71 32,3%
Total 138 100% 82 100% 220 100%

Quadro D.6. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Experiéncia Profissional”

nas amostras

Experiéncia Profissional Portugal Luxemburgo Total
(anos) F f F f F f
Menos de 1 13 9,4% 6 7,3% 19 8,6%
Delas 28 20,3% 31 37,8% 59 26,8%
De 6 a 10 15 10,9% 31 37,8% 46 20,9%
De 11a20 27 19,6% 11 13,4% 38 17,3%
De 21 a 30 29 21,0% 2 2,4% 31 14,1%
Mais de 30 26 18,8% 1 1,2% 27 12,3%
Total 138 100% 82 100% 220 100%

Quadro D.7. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Dimensao da Empresa”

nas amostras

Dimensédo da Empresa Portugal Luxemburgo Total
(n° trabalhadores) F f F f F f
Micro (<10) 23 16,7% 8 9,8% 31 14,1%
Pequena (10 a 49) 43 31,2% 14 17,1% 57 25,9%
Média (49 a 249) 16 11,6% 19 23,2% 35 15,9%
Grande (>=250) 54 39,1% 36 43,9% 90 40,9%
Invalido 2 1,4% 5 6,1% 7 3,2%
Total 138 100% 82 100% 220 100%
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Quadro D.8. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Horario de Trabalho Atual”

nas amostras

- Portugal Luxemburgo Total
Horéario de Trabalho Atual S : S - S :
Full-Time 117 84,8% 71 86,6% 188 85,5%
Part-Time 13 9,4% 7 8,5% 20 9,1%
NS / NA 8 5,8% 4 4,9% 12 5,5%
Total 138 100% 82 100% 220 100%

Quadro D.9. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Horario de Trabalho Pré-

Pandemia” nas amostras

Horario de Trabalho Pré- Portugal Luxemburgo Total
Pandemia F f F f F f
Full-Time 117 84,8% 71 86,6% 188 85,5%
Part-Time 11 8,0% 5 6,1% 16 7,3%
NS /NA 10 5,8% 6 7,3% 16 7,3%
Total 138 7.2% 82 100% 220 100%
Alteracao Horério de Trabalho
100%

90%

I I N .

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Horario Pré-Pandemia Horario Pré-Pandemia
(Portugal) (Luxemburgo)

Horario Atual
(Luxemburgo)

Horario Atual
(Portugal)

m Full-Time Part-Time mNS/NR

Figura D.1. — Gréfico da Distribuicdo dos Horarios de Trabalho Atuais e Pré-Pandemia

em Portugal e Luxemburgo
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Quadro D.10. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Modalidade de Trabalho

Atual” nas amostras

Modalidade de Trabalho Portugal Luxemburgo Total
Atual F f F f F f
Teletrabalho 37 27,0% 10 12,2% 47 21,5%
Presencial 65 47,4% 46 56,1% 111 50,7%
Misto 29 21,2% 19 23,2% 48 21,9%
NS / NA 6 4,4% 7 8,5% 13 5,9%
Total 137 100% 82 100% 219 100%

Quadro D.11. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) da variavel “Modalidade de Trabalho

Pré-Pandemia” nas amostras

Modalidade de Trabalho Portugal Luxemburgo Total
Pré-Pandemia F f F f F f
Teletrabalho 2 1,4% 0 0,0% 2 0,9%
Presencial 120 87,0% 66 81,5% 186 84,9%
Misto 8 5,8% 5 6,2% 13 5,9%
NS / NA 8 5,8% 10 12,3% 18 8,2%
Total 138 100% 81 100% 219 100%
Alteracao Modalidade de Trabalho
100%
80%
70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Modalidade Atual
(Portugal)

Modalidade Pré-
Pandemia (Portugal)

H Teletrabalho

Presencial

Modalidade Atual
(Luxemburgo)

m Misto ®NS/NA

Modalidade Pré-

Pandemia
(Luxemburgo)

Figura D.2. — Gréfico da Distribuicdo das Modalidades de Trabalho Atuais e Pré-
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Anexo E — Questbes de Contextualizacéo

Quadro E.1. — Frequéncias absolutas (F) e relativas (f) das respostas a questao “Alteracoes

no Trabalho devido a Crise Pandémica”

Amostra Total

Alteracdes no Trabalho Menos do aue

devido a Crise antes q Tanto quanto antes | Mais do que antes

Pandémica
F f F f F f

E:&T;CO’ de horas de 31| 141% 120 |  545% 69 | 31,4%
Diversidade de tarefas 24 11,0% 112 51,1% 83 37,9%
Li I
e;beegggfi t‘::gzlhza”ear © 30|  13.8% 148 |  67,9% 40 | 18,3%
Relacd i i
C:r:%c;esolega;”terpessoa's 100 | 49,5% 92 |  41,8% 19 8,6%
Relacdes interpessoais
com o/a supervisor/a ou 77 35,0% 123 55,9% 20 9,1%
superior hierarquico
Necessidade de atencéo e
concentracdo nas tarefas 14 6,4% 145 65,9% 61 27, 7%
do trabalho
Equilibri Ih
Vig;';bers'zozrtre trabalho e 72| 32,7% 104 | 47,3% 44| 20,0%
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Anexo F — Teste de Hipo6teses (Contextualizacao)
Quadro F.1. — Teste paramétrico (teste-t) para a igualdade de médias das percecdes de alteracdes nas condicdes de trabalho, entre o grupo de

inquiridos portugueses e luxemburgueses

ltem Média Média Diferenca de SE Teste-t
Portugal Luxemburgo Médias t df Sig.

Numero de horas de trabalho 2,15 2,21 -,055 ,091 -,649 205,825 ,546
Diversidade de tarefas 2,31 2,20 ,119 ,090 1,318 217 ,189
Liberdade para planear e executar o 2.04 2.06 024 079 305 216 760
trabalho
Relacdes interpessoais com os colegas 1,61 1,56 ,048 ,090 ,530 218 ,597
Relagoes interpessoais com ofa 1,75 1,73 015 086 171 218 864
supervisor/a ou superior hierarquico
Necessidade de atencao e concentracdo 228 211 166 074 2231 177.794 027
nas tarefas do trabalho
Equilibrio entre trabalho e vida pessoal 1,87 1,88 -,008 ,096 -,089 194,512 ,929

(Sig. 2 extremidades)
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Anexo G — Resultados dos Modelos Analisados na Amostra Total
Quadro G.1. — Resultados das Analises de Caminho no processo motivacional na amostra total

Variavel Dependente = Engagement no Trabalho (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)

L a b c' Efeito Indireto Efeito Total (c)
Variaveis 2
Boot Boot R F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI

Recursos (T1) | ,2438%* | ,0547 ,2912* | 1008 | ,4582% ,0841 ,0710 ,0357 ,0146 ,1513 ,5292%+* ,0818 ,1699 | 7,2650 | 6;213
Autonomia

(T1) ,2966** | 0436 ,2992% | 1109 ,2530%* ,0778 ,0888 ,0424 ,0094 ,1778 ,3418%+* ,0716 ,1030 | 4,0769 | 6;213
Apoio Social

(T1) ,0871* ,0470 | ,3877** | 0977 | ,3510%** ,0676 ,0338 ,0255 -,0089 ,0923 ,3848%+* ,0694 ,1323 | 54117 | 6;213
N = 220; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado

Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Saude = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).

Andlise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS 27.
Quadro G.2. — Resultados das Analises de Caminho no processo energético na amostra total

Variavel Dependente = Exaustéo (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)
L a c’ Efeito Indireto Efeito Total (c)
variaveis Boot Boot R2 F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI
Exigéncias
i -1643* | 0492 | -2746** | 0721 ,1425% ,0526 ,0451 ,0220 ,0102 ,0967 ,1876** | 0529 ,1085 4,2380 | 6;209
Hindrance (T1)

N = 216; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado
Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Satde = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).

Analise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS 27.
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Anexo H — Resultados dos Modelos Analisados na Amostra de Portugal

Quadro H.1. — Resultados das Analises de Caminho no processo motivacional ha amostra portuguesa

Variavel Dependente = Engagement no Trabalho (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)

L a b c’ Efeito Indireto Efeito Total (c)
Variaveis 2
Boot Boot R F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI
Recursos (T1) ,2637** ,0793 ,3033* ,1288 ,4159%** 1217 ,0800 ,0538 ,0051 ,2105 ,4958*** ,1189 ,1288 3,2293 6; 131
Autonomia (Tl) 2877+ ,0634 ,3587* ,1380 ,1428 ,1077 ,1032 ,0565 ,0070 ,2289 ,2460* ,1023 ,0549 1,2688 6; 131
Apoio Social
(Tl) ,1099 ,0681 ,3610** ,1238 ,3668*** ,0975 ,0397 ,0370 -,0158 ,1273 ,4065*** ,0992 ,1253 3,1269 6; 131
N =138; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado
Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Satde = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).
Analise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS v27.
Quadro H.2. — Resultados das Andlises de Caminho no processo energético na amostra portuguesa
Variavel Dependente = Exaustéo (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)
L a b c’ Efeito Indireto Efeito Total (c)
variaveis Boot | Boot R? F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI
Exigéncias
. -,1694* | 0629 -,3537*** ,0852 ,0914 ,0626 ,0599 ,0332 ,0085 ,1371 ,1513* ,0646 ,0805 | 1,8832 | 6; 129
Hindrance (T1)
N =136; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado
Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Satde = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).

Analise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS v27.
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,4958***
Recursos do Trabalho T1 Engagement no Trabalho T2

Resiliéncia no Trabalho T1

,2637** ,3033*
,4159***
Recursos do Trabalho T1 Engagement no Trabalho T2
R?=0,1288
*p<0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =138

Figura H.1. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Recursos do Trabalho, na Amostra Portuguesa

,2460*
Autonomia T1 » Engagement no Trabalho T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1 |

2877 : \ ,3587*
/ ,1428 \
Autonomia T1 Engagement no Trabalho T2
R?=0,0549
*p<0,1; *p<0,05; **p <0,01;, **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =138

Figura H.2. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Autonomia, na Amostra Portuguesa
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Apoio Social T1

,1099

,4065**

-

Resiliéncia no Trabalho T1

,3668***

Engagement no Trabalho T2

,3610**

Apoio Social T1

R2=10,1253

*p<0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

N =138

Figura H.3. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Apoio Social, na Amostra Portuguesa

1513+

Engagement no Trabalho T2

Exaustdo T2

Exigéncias Hindrance T1

-,1694**

Resiliéncia no Trabalho T1

,0914

-,35637**

Exaustdo T2

Exigéncias Hindrance T1

R2 = 0,0805

*p<0,1;*p < 0,05, **p <0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)

N =136

Figura H.4. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Exigéncias Hindrance, na Amostra Portuguesa
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Anexo | — Resultados dos Modelos Analisados na Amostra de Luxemburgo
Quadro I.1. — Resultados das Andlises de Caminho no processo motivacional na amostra luxemburguesa

Variavel Dependente = Engagement no Trabalho (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)
L c’ Efeito Indireto Efeito Total (c)
Variaveis 2
Boot Boot R F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI
Recursos (T1) ,2066** ,0773 ,2698 ,1685 ,5276*** ,1180 ,0557 ,0504 -,0237 ,1761 ,5834*** ,1140 ,3055 5,4996 6; 75
Autonomia
(T1) ,3107** ,0595 ,1033 ,1930 ,4526*** ,1161 ,0321 ,0752 -,1188 ,1808 ,4846*** ,0989 ,2901 5,1081 6; 75
Apoio Social
(T1) ,0404 ,0644 ,4503** ,1691 ,3225** ,0946 ,0179 ,0381 -,0471 ,1051 ,3407** ,0981 ,1926 2,9816 6; 75
N =82; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado
Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Satde = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).
Analise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS v27.
Quadro I.2. — Resultados das Andlises de Caminho no processo energético na amostra luxemburguesa
Variavel Dependente = Exaustéo (T2)
Variavel Mediadora = Resiliéncia no Trabalho (T1)
L c’ Efeito Indireto Efeito Total (c)
Variaveis )
Boot Boot R F df
Independentes | Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE Coef. SE
LLCI ULCI
Exigéncias
. -,1587* ,0821 -,1033 ,1378 ,2453* ,0992 ,0164 ,0320 -,0337 ,0970 ,2617** ,0964 ,1828 2,7221 6; 73
Hindrance (T1)
N = 80; *p < 0,1; *p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
Coef. equivale ao coeficiente ndo estandardizado
Variaveis de controlo: Sexo (Masculino = 1), Idade, Area Profissional (Satde = 1), Modalidade de Trabalho_T (Teletrabalho = 1), Modalidade de Trabalho_M (Misto = 1).
Analise realizada com IC de 95% com 5000 amostras bootstrap através da Macro PROCESS no SPSS v27.
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,5834*+*
Recursos do Trabalho T1 Engagement no Trabalho T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1

2066 // \_\ 2698
/ ,5276*** \
Recursos do Trabalho T1 Engagement no Trabalho T2
R2=0,3055
*p<0,1;*p <0,05; **p <0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =82

Figura I.1. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Recursos do Trabalho, na Amostra Luxemburguesa

,4846***
Autonomia T1 Engagement no Trabalho T2

4 Resiliéncia no Trabalho T1

3107 / 1033
4526+
Autonomia T1 Engagement no Trabalho T2
R2=0,2901
*p<0,1;*p <0,05; **p < 0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =82

Figura 1.2. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Autonomia, na Amostra Luxemburguesa
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,3407***
Apoio Saocial T1 Engagement no Trabalho T2

Resiliéncia no Trabalho T1

,0404 ,4503**
,3225**
Apoio Saocial T1 Engagement no Trabalho T2
R2=0,1926
*p<0,1; *p <0,05; **p <0,01; ***p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =82

Figura I.3. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Apoio Social, na Amostra Luxemburguesa

,2617**

Exaustdo T2

Exigéncias Hindrance T1

A Resiliéncia no Trabalho T1 |
-1587+ / \ -1033

Exaustdo T2

Exigéncias Hindrance T1

R2=10,1828
*p<0,1;*p <0,05; *p < 0,01; **p < 0,001 (Sig. 2 extremidades)
N =280

Figura I.4. — Modelo do Processo Motivacional com Variavel Independente Exigéncias Hindrance, na Amostra Luxemburguesa
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