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Resumo 
 

A pandemia da COVID-19 teve impactos a nível social e económico. O objetivo da investigação 

foi avaliar o nível de insegurança laboral na cidade de Luanda e as consequências para o 

desempenho dos colaboradores durante a pandemia da COVID-19. Este estudo aborda a relação 

da insegurança laboral e desempenho de trabalho, sendo que esta pode ser positiva quando serve 

de motivação para os colaboradores adotarem comportamentos que pode originar um melhor 

desempenho (efeito positivo). Quando os colaboradores sentem que o seu emprego está 

ameaçado (ou seja, insegurança laboral) eles percebem que a organização não cumpre com as 

suas obrigações, retribuindo com níveis similares de obrigações, resultando em baixo 

desempenho. Primeiro, propôs-se, a existência de uma relação entre insegurança laboral e 

exaustão emocional e esforço no trabalho. Além disso, sugeriu-se que dois mecanismos de 

mediação (i.e., exaustão emocional e o esforço no trabalho) poderiam explicar a relação entre 

insegurança laboral e desempenho de trabalho. Para tal, foi realizado um inquérito por 

questionário a 150 inquiridos a trabalhar nos mais variados setores de atividade em Luanda. Os 

resultados mostram uma associação positiva da insegurança laboral e exaustão emocional e uma 

associação não significativa com o esforço no trabalho. A mediação testada de mostrou um 

efeito negativo da insegurança laboral no desempenho de trabalho via exaustão emocional e 

esforço no trabalho. Estes resultados mostram que a insegurança laboral pode causar exaustão 

emocional e consequentemente levar a redução do desempenho de trabalho.   

 

Palavras-chave: insegurança laboral, exaustão emocional, desempenho e esforço no 

trabalho. 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  

Abstract 
 

The COVID-19 pandemic has had social and economic impacts. The aim of the research was 

to evaluate the level of labor insecurity in the city of Luanda and the consequences for the 

performance of employees during the COVID-19 pandemic. This study addresses the 

relationship between job insecurity and work performance, and this can be positive when it 

serves as a motivation for employees to adopt behaviors that can result in better performance 

(positive effect). When employees feel that their employment is threatened (i.e., job insecurity) 

they realize that the organization is not fulfilling its obligations by paying back with similar 

levels of obligations, resulting in poor performance. First, it was proposed the existence of a 

relationship between job insecurity and emotional exhaustion and effort at work. In addition, it 

was suggested that two mediation mechanisms (i.e., emotional exhaustion and work effort) 

could explain the relationship between job insecurity and work performance. To this end, a 

questionnaire survey was conducted for 150 respondents working in the most varied sectors of 

activity in Luanda. The results show a positive association of job insecurity and emotional 

exhaustion and a non-significant association with work effort. The tested mediation showed a 

negative effect of job insecurity on work performance via emotional exhaustion and work effort. 

These results show that job insecurity can cause emotional exhaustion and consequently lead 

to reduced work performance.  

  

Keywords: job insecurity, emotional exhaustion, performance and effort at work. 
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Introdução 
 

Angola é um país em que a taxa de desemprego é muito elevada, se tivermos como referência 

países da União Europeia. Antes da pandemia do COVID-19, mais propriamente no quarto 

trimestre de 2019, a taxa de desemprego em Angola foi de 31.80%. Já em 2021, com a 

pandemia, a taxa de desemprego neste país teve um aumento significativo de 2.3% (34.10%).   

Dados referentes a novembro de 2021 e publicados pelo Instituto Nacional de Estatística de 

Angola referem 16 165 528 equivalente a uma taxa de atividade de 91,8%, valor inferior em 

1,6 pontos percentuais, face aos resultados do segundo trimestre de 2021 (90,2%). A população 

empregada, diminui em 0,6% (66 722 pessoas) e a taxa de emprego, situou-se em 60,5%, 

diminuindo em 1,2 pontos percentuais, face ao trimestre anterior (61,7%). Atualmente a taxa 

de desemprego em Angola é de 32.90% da população com 15 ou mais anos segundo o Instituto 

Nacional de Estatística de Angola (2021) e existe um clima de incerteza e precariedade do 

mercado de trabalho, resultante da estrutura económica do país. 

O país viveu um período de guerra durante vinte e sete anos, e ainda não conseguiu equilibrar 

a sua estrutura produtiva. As empresas na sua maioria são pequenas empresas, sendo obrigadas 

a despedir os seus funcionários devido aos impactos causados pela pandemia do Covid- 19, 

aumentando deste modo o desemprego e a pobreza, não só em Angola como em outros países 

africanos (Popouet, 2021).  

A insegurança laboral e as suas consequências são assuntos pouco abordados pelos 

colaboradores e organizações em Angola, por falta de conhecimento das suas consequências, 

por não associarem algumas situações como o stress, absentismo, baixo desempenho a este 

fenómeno. Como os colaboradores identificam a insegurança laboral pode diferir de acordo a 

determinadas caraterísticas da população. Tendo em conta o exposto acima nos propusemos a 

fazer um estudo sobre a insegurança laboral e o seu impacto no desempenho que tem como 

objetivo principal: compreender o impacto da insegurança laboral no desempenho dos 

colaboradores de Angola. Neste sentido, pretende-se identificar estratégias para lidar com a 

insegurança laboral e o seu impacto em Angola.  
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Capítulo 1- Revisão da Literatura 
 

 

1.1 Insegurança Laboral 

 

A insegurança laboral é um tema muito estudado devido às consequências do ponto de vista 

económico e psicológico. Neste estudo iremos usar a definição de Greenhalgh e Rosenblatt 

(1984) que define a insegurança laboral como a “perceção de impotência para manter a 

continuidade desejada numa situação de insegurança no emprego” (p. 438), pelo facto de ser a 

mais citada e serviu como ponto de partida para outras definições que foram surgindo. A 

maioria das definições de insegurança laboral aborda aspetos como a perceção subjetiva de 

ameaça no trabalho (Heaney et al., 1994), alterações no trabalho que podem ser causadas pela 

ameaça de uma forma indesejada e involuntária (de Cuyper et al., 2012) e provocar sentimentos 

de preocupação e ansiedade com relação à perda de emprego. 

A insegurança laboral pode ser definida de forma objetiva e subjetiva, a objetiva consiste 

no pressuposto de que a insegurança laboral ocorre como um fenómeno independente das 

experiências do sujeito e das interpretações da situação, a subjetiva refere-se as experiências e 

perceções negativas, que a insegurança laboral pode causar ao indivíduo (Sverke et al., 2006). 

 

1.1.1 Teoria das Trocas Sociais 

 

 Segundo esta teoria (Blau, 1964) a vida em sociedade engloba relações interpessoais a 

diferentes níveis, tanto familiares, como sociais ou nas relações de trabalho. As relações podem 

ser mais ou menos gratificantes, podendo ser analisadas de acordo com afetos positivos e 

negativos, as perceções da importância e qualidade das relações. Partindo do princípio de que 

o equilíbrio nas relações laborais pode existir, no comprimento de um contrato psicológico e 

social, que faz com que a estrutura organizacional do trabalho possa controlar efeitos stressantes 

do trabalho, estes fatores fazem parte da relação de trabalho, mas podem assumir efeitos 

positivos ou negativos (Brandão, 2013). A estrutura organizacional que exerce capacidade 

motivadora sobre os profissionais e que concebe formas de valorizar a participação destes, 

mesmo que não utilize apenas benefícios materiais (salariais ou de promoção) pode minimizar 

a ocorrência de estresse. Nas organizações em que o colaborador não se sente valorizado e não 

tem motivação para um bom desempenho, para além do estresse normal do exercício 
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profissional, podem ter efeitos na qualidade do desempenho. Quando o trabalhador verifica a 

existência de justiça procedimental e relacional, acaba por se sentir motivado, mesmo que exista 

um estresse positivo, para atingir objetivos preestabelecidos pela organização (Correia, 2010). 

A insegurança laboral pode ser de natureza cognitiva e afetiva, a cognitiva pode ser definida 

como “ameaça percebida a continuidade do emprego ou características do trabalho como a 

deterioração das condições de trabalho, a afetiva se refere as emoções e ameaças percebidas de 

alguém no trabalho como, por exemplo, preocupação, ansiedade e medo (Huang et al., 2010; 

Jiang e Lavaysse, 2018). Com a definição de insegurança laboral foram feitos vários estudos 

sobre as suas causas e antecedentes. (Ashford et al., 1989; Hartley, 1998). Os antecedentes 

podem ser divididos em três níveis, macro, refere ao grau de desemprego de uma determinada 

região ou nação; aspetos individuais como, idade, tempo de serviço e nível ocupacional; e traços 

de personalidade, por exemplo, “locus” de controlo e afetividade negativa (De Witte, 1999).   

A insegurança laboral foi considerada um dos estressores importantes para os 

colaboradores, tendo consequências negativas para os trabalhadores e organizações (Shoss, 

2017). Segundo as metas-analise de (Cheng e Chan, 2008; Sverke et al., 2002), mostraram que 

a insegurança laboral está negativamente relacionada com a satisfação, compromisso 

organizacional, confiança, envolvimento, desempenho e com a saúde psicológica e física. Outra 

distinção da insegurança no trabalho pode ser, qualitativa ou quantitativa, na primeira existe 

receio de desvalorização da função exercida e a segunda se refere ao receio de perder o posto 

de trabalho. Estas inseguranças provocam diminuição no desempenho das tarefas dos 

colaboradores, que, afeta a organização de forma negativa.  Como, por exemplo, quando a 

relação entre o trabalhador e a organização apresenta sinais de deterioração, o efeito no 

desempenho do trabalhador pode apresentar alterações significativas, relacionados com o mal-

estar emocional (De Cuyper e De Witte, 2007; Piccoli e De Witte, 2015). A existência dessa 

relação aponta para a garantia de que existe um compromisso entre ambas as partes, de não 

causar danos de nenhuma espécie que podem ter consequências emocionais para o colaborador, 

que, ira afetar o seu desempenho na organização. 

 

 1.2 Insegurança laboral e Desempenho no trabalho 

 

O desempenho no trabalho é definido como “aquelas ações e comportamentos que estão sob o 

controlo do indivíduo e contribuem para os objetivos da organização” (Rotundo e Sackett, 2002, 

p.66) e pode ser dividido em quatro partes distintas: desempenho de tarefas, desempenho 
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contextual, desempenho de aprendizagem e desempenho inovador. O desempenho de tarefas, 

diz respeito aos comportamentos ou resultados dos funcionários no comprimento de 

determinadas tarefas delegadas pela instituição, tendo em conta os objetivos organizacionais 

(Qin e Jiang, 2011). Segundo Borman e Motowidlo (1993) a principal fonte do desempenho 

das tarefas é a proficiência com que uma pessoa pode realizar tarefas. Isto significa, que as 

diferenças individuais de conhecimento, competências e capacidades influenciam no 

desempenho da tarefa. O desempenho da tarefa é constituído por duas dimensões: desempenho 

da tarefa técnico administrativa e desempenho da tarefa de liderança (Conway, 1999). O 

desempenho da tarefa técnico administrativa inclui todas as tarefas não orientadas para a 

liderança, tais como planeamento e organização, administração e papelada, capacidade técnica, 

etc. Segundo Borman e Brush (1993) o desempenho de tarefas de liderança consiste em orientar, 

dirigir e dar feedback e motivar aos colaboradores.  

Conforme a teoria da conservação de recursos (COR) (Hobfoll, 2018), as características 

individuais e o suporte social podem ser considerados recursos que ajudam a minimizar os 

efeitos do estressor (ou seja, insegurança laboral) sobre os resultados do desempenho (ou seja, 

desempenho da tarefa). Além disso, o apoio de supervisores e colegas de trabalho pode reduzir 

os efeitos negativos da insegurança laboral e nos resultados do desempenho (Schreurs et al., 

2012). 

A maioria dos estudos aponta uma relação negativa entre a insegurança laboral e o 

desempenho de trabalho (Cheng e Chan, 2008; Stynen at al., 2015). Segundo a teoria das trocas 

sociais (Blau, 1964; Gouldner, 1960), a reciprocidade estimula um sentimento de obrigação de 

uns para com os outros. O mesmo acontece com o desempenho no trabalho, quando uma 

organização trata os seus funcionários de forma equitativa, espera-se que eles respondam de 

maneira positiva dando o seu melhor para o desenvolvimento da organização (Coyle-Shapiro, 

2002; Turnley at el., 2003). Por outro lado, autores como Repenning, 2000; Van Vuuren at al., 

1991; Staufenbiel e König, 2010, apontam uma associação direta positiva ou não significativa 

do desempenho de trabalho e insegurança laboral.  O receio de perder o emprego (insegurança 

laboral) pode motivar os colaboradores a dotar estratégias para preservar o seu emprego, como, 

por exemplo, se esforçar para de mostrar as suas competências ou habilidades ao empregador, 

dedicando esforço extra que serão notáveis e valorizados pela organização (Shoss, 2017), como, 

fazer horas extra e estar sempre disponível para trabalhar mesmo estando de folga. Visto que 

os colaboradores com maior desempenho de trabalho têm menos possibilidades de serem 

demitidos. A necessidade de se estudar a relação da insegurança laboral e desempenho de 

trabalho, mas envolvendo outros mecanismos porque não é uma relação simples. Este estudo 
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clarifica a relação entre a insegurança laboral e desempenho de trabalho através da exaustão 

emocional (Staufenbiel e König, 2010). 

 

1.3 Insegurança laboral, exaustão emocional e desempenho de trabalho  

 

O “burnout” foi definido pela primeira vez, na década de 70, pelo psiquiatra psicanalista norte-

americano Herbert Freudenberg, como um “conjunto de sintomas médico-biológicos e 

psicossociais inespecíficos, produto de uma exigência excessiva de energia no trabalho” 

(Freudenberg, 2005, p.75), acrescentou a esta definição que é um “estado de fadiga ou 

frustração causado pela devoção a uma causa, modo de vida ou relacionamento que falhou na 

produção da recompensa esperada “. Maslach e Leiter (1997) Redefiniram o “burnout” como 

uma crise nas relações com o trabalho e não necessariamente uma crise com as pessoas do 

trabalho. Neste novo significado de manifestações de “burnout” nas pessoas, relacionado com 

trabalho, são considerados: exaustão emocional e física, o cinismo e a ineficácia profissional, 

sendo a exaustão emocional um aspeto chave da síndrome de “burnout” (Maslach e Jackson, 

1981).   

A exaustão é definida como o sentimento de esgotamento emocional e físico descrevendo 

sentimentos de cansaço e de falta de energia no trabalho. O indivíduo sente que esta sendo 

extremamente exigido e reduzido nos seus recursos emocionais (Maslach e Jackson, 1981). 

Segundo Cordes e Dougherty (1993); Zohar (1997) a exaustão emocional é uma resposta as 

demandas dos estressores que os empregados devem enfrentar, como a sobrecarga de trabalho, 

os contatos interpessoais, o papel conflituoso e os altos níveis de expectativa do indivíduo com 

a organização e a si próprio, sendo que esta pode comprometer a saúde mental e física dos 

trabalhadores e deteriorar a qualidade de vida no trabalho e o funcionamento da organização. 

(Maslach, 2018; Nowakowska et al., 2016). 

São duas as categorias apresentadas na literatura sobre a exaustão emocional: 

características pessoais e demandas do trabalho. As demandas do trabalho que deriva da sua 

natureza e das condições organizacionais nas quais ele é executado. A primeira categoria refere-

se as variáveis mediadoras como género. A segunda categoria engloba fatores como a pressão 

do trabalho, a sobrecarga, o estresse decorrente do papel, a falta de reconhecimento por parte 

dos chefes e dos colegas, a falta de desafios, o tipo de supervisão recebida, as expectativas 

irreais em relação ao trabalho e os problemas decorrentes do trabalho têm sido frequentemente 
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apresentados como antecedentes da exaustão emocional (Burke e Greenglass, 1989; Maslach e 

Jackson, 1986; Tamayo, 2002; Turnipseed, 1994). 

As consequências da exaustão emocional podem ser a nível individual e organizacional. Na 

perspetiva individual, a exaustão emocional afeta, a saúde do indivíduo, causando vários 

distúrbios psicossomáticos e depressão; as relações interpessoais fora do trabalho, no seio 

familiar e também entre colegas; e o comportamento, provocando reações como alcoolismo, 

uso de drogas, agressividade e irritabilidade (Tamayo, 2002). Segundo Belcastro (1982) e 

Belcastro e Hays (1984), a exaustão emocional provoca distúrbios do sono, dores de cabeça, 

problemas gastrointestinais e constipações frequentes, ansiedade, desinteresse pelo trabalho e 

até mesmo fobia ao trabalho. As consequências organizacionais da exaustão emocional podem 

manifestar-se em quatro áreas: desempenho, rotatividade e absentismo, insatisfação no trabalho 

e tendência a sair da organização (Tamayo, 2002). A exaustão emocional acarreta uma série de 

consequências negativas para os trabalhadores, as organizações e até mesmo a sociedade 

(Papineau et al., 2018), à medida que tende a comprometer a saúde mental e física dos 

indivíduos e deteriorar a sua qualidade de vida, afetando o seu desempenho no trabalho (Wright 

e Cropanzano, 1998). 

Durante a pandemia da COVID-19, as organizações concentram os seus recursos de 

trabalho nas características físicas, sociais e organizacionais para ajudar os funcionários a 

minimizar os efeitos negativos da insegurança no trabalho e as suas consequências (exaustão 

emocional) (Aguiar-Quintana et al., 2021). Estudos anteriores evidenciaram a relação positiva 

entre a insegurança laboral e exaustão emocional. Quando os colaboradores enfrentam 

demandas excessivas de trabalho (insegurança laboral pode ser causada pela COVID -19) e não 

conseguem lidar com os seus impactos, podem experienciar a exaustão emocional que 

consequentemente pode levar a resultados negativos como menor desempenho de tarefas (Li et 

al., 2010; Piccolli e De Witte. 2015; Darvishmotevali et al., 2017).  

 

1.4 Insegurança laboral, esforço de trabalho e desempenho no trabalho  

 

O conceito de esforço de trabalho foi muitas vezes considerado semelhante à motivação 

(Campbell e Pritchard, 1976 cit. Brown e Peterson, 1994). Segundo Bandura e Cervone, 

(1986); Patchen, (1970) definiram a motivação como ao nível de esforço gasto em tarefas 

relacionadas com o trabalho. Para Naylor, Pritchard Ilgen (1980); Ilgen e Klein (1989) a 

motivação e o esforço são conceitos distintos, em que a motivação é o estado psicológico ou 
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predisposição do indivíduo com respeito a escolhas de comportamento e o esforço é a 

quantidade de energia gasto num ato por unidade de tempo. O esforço é um comportamento 

mensurável, impactado por motivação (Bandura e Cervone, 1986). 

Outra definição de esforço de trabalho feita por Behling e Starke, (1973, p. 375), refere-se 

aos “comportamentos facilmente operacionalizados” dos colaboradores que se referem “à 

quantidade de recursos que são desperdiçados” no trabalho (Yeo e Neal, 2004, p. 232). Locke 

et al. (1981) identifica três subdimensões de esforço de trabalho: direção, amplitude, e duração 

da ação. Campbell et al. (1990) fez referência as três dimensões, mas de uma forma implícita. 

Kanfer (1990) refere a três dimensões como componentes de resultados motivacionais: o que 

uma pessoa faz (direção), como ela trabalha (intensidade), e a duração do trabalho de uma 

pessoa (persistência), o que pode originar um bom desempenho.  

Campbell e Pritchard (1976) se refere a duração do tempo de trabalho e a intensidade da 

atividade de trabalho como aspetos essenciais ao esforço de trabalho. Mais tarde, Campbell et 

al., (1990) diferenciou novamente entre o que gastar esforço, o nível de esforço a gastar, e a 

persistência na despesa desse nível de esforço. Além disso, Kanfer (1990); Locke e Latham 

(1990) também utilizaram esta diferenciação entre a direção (o comportamento que uma pessoa 

escolhe para executar numa organização), intensidade (quão arduamente uma pessoa trabalha 

para executar o comportamento escolhido), e persistência (quão difícil uma pessoa continua a 

tentar realizar com sucesso o comportamento escolhido). 

O esforço afeta diretamente o controlo e a impotência, sendo estas dimensões da 

insegurança (Hockey e Earle, 2006; Brockner, et al., 1992) fizeram uma investigação 

substantiva de despedimentos que ligam as construções, descobriram que os trabalhadores que 

não foram despedidos exibiam uma relação não significativa entre a insegurança no trabalho e 

o esforço de trabalho. Níveis muito baixos e muito elevados de insegurança no emprego foram 

associados a um esforço de trabalho reduzido. Brockner et al. (1992). O esforço no trabalho 

tem sido apontado como um preditor de desempenho (Brockner et al., 1992). “O desempenho 

é o resultado que uma pessoa consegue com a aplicação de algum esforço intelectual ou físico, 

podendo ser positivo quando o resultado beneficia a própria pessoa, o grupo do qual ela 

participa, um cliente ou a organização na qual trabalha” (Hope, 2003, p.11). A teoria da 

motivação de alocação de recursos assume que os indivíduos regulam a quantidade de esforço 

que alocam a uma tarefa para manter o desempenho num padrão desejado (Kanfer e Ackerman, 

1989). Alguns estudos sugerem que a insegurança laboral como um estressor pode afetar o 

esforço no trabalho e o desempenho das tarefas (Cheng e Chan, 2008; Piccoli e De Witte, 2015; 
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Jiang e Lavaysse, 2018). Por outro lado, há autores que defendem que, os funcionários 

inseguros esforçam-se mais que os funcionários menos inseguros (Galupe et. al, 1997).  

No seguimento da análise conceptual foi possível identificar quatro hipóteses de trabalho, 

que mencionamos a seguir: 

H1 – A insegurança laboral está positivamente associada a exaustão emocional. 

H2 – A insegurança laboral está positivamente associada ao esforço de trabalho 

H3 – A relação negativa entre a insegurança laboral e o desempenho é mediada pela 

exaustão emocional.  

H4 – A relação positiva entre a insegurança laboral e o desempenho é mediada pelo 

esforço de trabalho.  
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Capítulo 2 - Método 
 

 

A Figura 1 mostra que a relação insegurança laboral e desempenho de trabalho são explicados 

através de dois processos (exaustão emocional e esforço de trabalho). A variável dependente e 

o desempenho de trabalho e a variável preditora é a insegurança laboral, a exaustão emocional 

e esforço no trabalho são as variáveis mediadoras. 

. 

 

 

 

 

 

Figura 1- MODELO DE INVESTIGAÇÃO 
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2.1. Participantes 

 

 

A pesquisa inicialmente contou no total com 198 participante, mas somente 150 foram 

considerados válidos para análise, visto que os restantes não preencheram o questionário na 

totalidade ou não escolheram a opção correta que sugeria a pergunta de atenção. 

A qualidade da investigação deve ser mantida, recorrendo a uma amostra representativa da 

população em análise. A amostra refere-se a uma população, com caraterísticas específicas, 

neste caso população com ocupação de natureza profissional. A amostra utilizada é composta 

maioritariamente pelo sexo masculino (76%), com idades entre os 19 e 28 (43%) anos, com o 

curso superior (84%), na sua maioria solteiros (61%). No que concerne as funções estas são 

diversificadas, abrangendo vários setores de atividade, sendo que, o setor de comércio e 

serviços (29%) foi o que teve mais participantes comparativamente a outros sectores. Em 

termos contratuais, a maioria dos trabalhadores tem contrato a tempo indeterminado (41.3%). 

Relativamente a antiguidade, 67% dos colaboradores está 1 a 5 ano no emprego. Os dados 

coletados tiveram como base uma amostragem não aleatória por conveniência e bola de neve, 

usando contactos pessoais, (isto é, familiares ou amigas), e contactos de terceiros. 

 

2.2. Caracterização sociodemográfica  

 

As respostas ao questionário permitiram fazer uma caraterização sociodemográfica da 

população onde incluímos, género, idade, estado civil, nível de escolaridade, setores de 

atividade, tipo de contrato e antiguidade na atividade profissional. Os dados recolhidos 

permitiram verificar a situação profissional, referindo uma maior frequência absoluta de 

contratos a tempo indeterminado, 41,3% dos inquiridos e ainda que a maioria dos inquiridos se 

encontra entre o primeiro e quinto ano no desempenho das suas funções, sendo a segunda 

posição verificada em inquiridos entre 6 e 10 anos de antiguidade. Face a estes resultados não 

conseguimos uma grande consistência nos resultados da variável antiguidade, mas estes valores 

podem também condicionar, a perceção de insegurança, já que apenas 21,3% da amostra 

apresenta a versão contrato determinado. A idade dos inquiridos pode também ser relevante na 

perceção das expetativas e inseguranças laboral, já que a maioria pertence às classes etárias 

mais jovens. 
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Tabela 1- Caraterização da amostra 
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2.3. Procedimento 

  

Antes da recolha dos dados realizou-se e a tradução para língua portuguesa da escala de esforço 

no trabalho (De Cooman et al., 2009). A escolha das escalas a utilizar, enquanto processo de 

medida de uma dada realidade, é importante, enquanto apresenta e justifica os critérios 

científicos, que a tornam adequada. Na área das ciências sociais é comum recorrer a certas 

escalas, validadas previamente na literatura, como instrumento de medida adequado. Antes de 

iniciar a recolha dos dados foi realizado um pré-teste com 12 participantes para verificar a 

acessibilidade do questionário, fazer alguns ajustes e posteriormente elaborar a versão final. 

Dado o objetivo da pesquisa, foi utilizado um questionário via “online” através da 

plataforma Qualtrics. Os participantes, teriam de ter mais de 18 anos, ser angolanos, residir na 

província de Luanda e estar a trabalhar há pelo menos 1 ano. O acesso ao questionário foi feito 

através de um link partilhado com uma mensagem a explicar o objetivo da pesquisa e tinha 

como duração 15 minutos. Era garantido a total confidencialidade das respostas, o mesmo teve 

em divulgação durante 5 meses. Após a conclusão da recolha dos dados, foram analisados 

estatisticamente recorrendo ao “Software” SPSS (IBM SPSS Statistics Version 28).  

 

2.4. Escalas  

 

O questionário foi construído com base em escalas devidamente validadas na literatura. Todas 

medidas utilizadas nesta pesquisa têm uma escala de resposta tipo Likert, de 5 pontos, 1 

(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Para além das variáveis abaixo citada também 

foram recolhidos dados demográficos como: idade, género, estado civil, função, escolaridade, 

contrato e antiguidade. Todas as escalas em estudo apresentaram uma consistência aceitável. 

A Insegurança laboral, foi medida usando uma escala criada por De Witte (2000), composto 

por 8 itens, tendo como foco a parte afetiva, por exemplo, de item “Eu sinto que posso perder 

este emprego num futuro próximo”. (Alfa de cronbach de 0.82). O Desempenho de trabalho foi 

medida através da escala de Williams e Anderson (1991) composta por 5 itens. Após a análise 

foi retirado um item devido à baixa consistência interna, optamos por usar 4 itens para medir o 

desempenho de trabalho, e.g. “Faço o meu melhor no meu trabalho”. (alfa de cronbach de 0.72). 

A exaustão emocional foi validada com uma escala de 6 itens adaptada por Tamayo e Tróccoli, 

(2009), cujo objetivo é medir o desgaste físico e mental dos trabalhadores. Após a análise foi 

removido um item devido à baixa consistência interna, optamos por utilizar 5 itens, (e.g. “Sinto-

me emocionalmente vazio com o meu trabalho”). (alfa de cronbach foi de 0.77). O Esforço de 

trabalho foi medida usando a escala de Cooman et al. (2009), composta por 10 itens. Foi retirado 
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2 itens pela baixa consistência interna decidimos usar 8 itens, e.g. “Quando começo uma missão 

persigo-a até ao fim”. O alfa de cronbach para esta escala foi de 0.82). 
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Capítulo 3 - Resultados 
 

 

Na tabela 1 abaixo é possível observar a média, desvio padrão e correlação das variáveis em 

estudo. A insegurança laboral tem uma média de 2.78 e desvio padrão de 0.80, o desempenho 

de trabalho é a variável que apresenta a média mais elevada de resposta 4.13 com um desvio 

padrão de 0.54, a exaustão emocional, apresenta um valor médio de respostas 2.85, com um 

desvio padrão de 1.19 e o esforço de trabalho a média é de 3.67 com um desvio padrão de 0.40. 

Os participantes neste estudo apresentam maior perceção a nível do desempenho de trabalho 

relativamente a insegurança laboral, exaustão emocional e ao esforço de trabalho.  

No que se refere as correlações dos dados apresentados, o quadro abaixo indica que a 

insegurança laboral tem uma correlação não significativa com o desempenho de trabalho (r = - 

0.210, p = 0.4), e uma correlação positiva e significativa com a exaustão emocional (r = 0.408, 

p = 0.01), não havendo correlação entre a insegurança laboral e o esforço no trabalho (r = 0.011, 

p = 0.09). Existe ainda uma correlação negativa significativa do desempenho no trabalho com 

a exaustão emocional (r = - 0.271, p = 0.01) e uma correlação positiva entre o desempenho de 

trabalho e o esforço no trabalho (r = 54, p = 0.01). Com relação à idade há correlação negativa 

e significativa com a insegurança laboral (r = -0.260, p = 0.001) e correlação positiva com o 

esforço no trabalho (r = 0.175, p = 0.03). No que concerne a antiguidade, existe uma correlação 

negativa com a insegurança laboral (r = - 0. 269, p = 0.01) e uma forte correlação positiva entre 

a idade e a antiguidade (r = 0.717, p = 0.01). 

Tabela 2 - Médias, desvios-padrão e coeficientes de correlação 

 
       p<0.1*; p<0.05* 

        

3.1. Teste de Hipóteses 
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O teste de hipóteses realizado, foi acompanhado de determinação de coeficientes de correlação, 

já que a existência de correlações entre variáveis, pode ser analisado, em termos de correlações 

negativas ou positivas. Quanto mais os valores se aproximam de 1, nas correlações positivas 

ou -1 nas correlações negativas, maior é a sua relevância. Habitualmente as correlações 

apresentam a designação de fortes, moderadas ou fracas. 

Após estas operações realizamos estatisticamente os coeficientes de determinação da 

hipótese R2 para avaliar a dimensão do efeito da variável preditora sobre a variável dependente 

e a proporção de variabilidade pode apresentar valores situados entre 0 ≤ R2 ≤ 1 (Marôco et al., 

2017). De acordo com Marôco et al. (2017) a relação funcional entre duas variáveis, a preditora 

e a dependente. Esta relação expressa pelo valor de R2, reforça e completa os valores 

encontrados nos coeficientes de correlação, para podermos avaliar um modelo. 

Todas as hipóteses foram testadas usando uma amostra final (N = 150), como o propósito 

de testar as hipóteses de mediação em estudo foi utilizada a macro Process (Hayes, 2004) para 

SPSS. 

A hipótese 1 propunha que a insegurança laboral está positivamente associada a exaustão 

emocional, realizamos uma análise de regressão simples X (insegurança laboral) Y (exaustão 

emocional) confirmou-se que a variável insegurança laboral contribui de forma positiva e 

significativa na exaustão emocional (β = - 0.61, p = 0.01 R2 = 0.17) No que concerne a  hipótese 

2 que sugeria que a insegurança laboral está positivamente associada ao esforço de trabalho, a 

análise de regressão simples feita não confirmou esta hipótese (β = - 0.06, p = 0.9, R2 = 0.01). 

As hipóteses 3 e 4 referem-se ao papel mediador da exaustão emocional e do esforço no 

trabalho na relação entre insegurança laboral e desempenho de trabalho. A relação entre a 

insegurança laboral e desempenho de trabalho é negativa (β = - 0.02, p = 0.04). Na associação 

direta entre a insegurança laboral e exaustão emocional, como já visto, descobrimos que a 

insegurança laboral impacta positivamente a exaustão emocional (β = 0.61, p = 0.01, R2 = 0.17) 

e um efeito não significativo no esforço no trabalho (β = - 0.06, p = 0.9, R2 = 0.01). O efeito 

indireto da insegurança laboral no desempenho de trabalho via exaustão emocional é negativo 

(B = - 0.36 (95% IC = [- 0.08, 0.01]). O efeito indireto da insegurança laboral no desempenho 

de trabalho via esforço no trabalho não é significativo (B = -0.00 (95% IC = [- 0.71, 0.05]). 

Este resultado corrobora com a hipótese 4, que sugeria uma relação negativa entre a 

insegurança laboral e o desempenho de trabalho via esforço no trabalho. 
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Capítulo 4 - Discussão 
 

 

O presente estudo visa compreender o impacto da insegurança laboral no desempenho dos 

colaboradores de Luanda. O nosso modelo aborda duas posições teóricas sobre a insegurança 

laboral, como um estressor e como motivador. Os resultados de mostraram que a insegurança 

laboral está positivamente associada a exaustão emocional, sendo que este resultado está 

alinhado com estudos da Shoss (2017); Piccoli e De Witte, (2015); Dekker e Schaufeli (1995); 

Hu e Schaufeli (2011) que mostram que os funcionários que vivenciam insegurança laboral a 

apresentam sintomas como exaustão emocional. Segundo Ferreira at el., (2015) a insegurança 

laboral tem afetos negativos (por exemplo, a exaustão emocional) na saúde do trabalhador e 

pode afetar o seu desempenho. 

No que concerne as relações de mediação da insegurança laboral e desempenho de trabalho. 

A insegurança laboral pode ter uma relação direita positiva ou negativa com o desempenho de 

trabalho, negativa via exaustão emocional e positiva via esforço no trabalho. O resultado 

mostrou haver, relação negativa da insegurança laboral e desempenho de trabalho via exaustão 

emocional.  O nosso resultado está alinhado com os estudos realizados por Staufenbiel e König 

(2010) no que concerne a mediação. Estes autores encontraram vários resultados na relação 

indireta negativa da insegurança laboral e desempenho de trabalho através de atitudes de 

trabalho. Segundo Rucker et al., (2011) uma análise adequada inclui ambos (relação direita e 

mediada) do que uma teoria que opta por utilizar apenas as relações diretas. Em suma, os nossos 

resultados mostraram a insegurança laboral pode causar exaustão emocional levando a um 

baixo desempenho de tarefas. 

Visto que estudamos um contexto (Angola) durante a pandemia da COVID 19 que não está 

muito estudada do ponto de vista da insegurança laboral, este estudo tenta compreender através 

de dois mecanismos (exaustão emocional e esforço no trabalho) que podem explicar o impacto 

da insegurança no desempenho. Esta relação pode diferir dependendo do mecanismo e do 

contexto. 
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Implicações Teóricas  
 

 

O estudo visava o teste de duas teorias complementares. Por um lado, insegurança laboral 

enquanto estressor (e por isso com impacto positivo na exaustão emocional e negativo no 

desempenho). Por outro lado, a insegurança laboral como motivador (impacto positivo no 

esforço no trabalho e no desempenho. No entanto, na amostra recolhida apenas valida a 

insegurança enquanto estressor. Este resultado está alinhado com a maioria dos estudos. 

 Este resultado pode ser pelo facto de os colaboradores serem muito submissos, aceitando 

a maioria das condições propostas pela organização para manter o seu emprego, por exemplo, 

trabalho com turnos longos ou longas horas de trabalhando em condições precárias. Após vasta 

pesquisa, não foram encontrados estudos de insegurança laboral em amostras africanas 

especificamente angolanas antes ou durante a pandemia da COVID 19. Ainda se sabe muito 

pouco sobre o mundo do trabalho em Angola por os estudos serem escassos. O nosso trabalho 

vai contribuir no sentido de tentar perceber as relações laborais num contexto diferente do que 

é habitualmente estudado (europeu, americano ou asiático). 

 

Implicações Práticas e Recomendações   
  

   

O presente estudo tem implicações para os trabalhadores e para as organizações. Muitas 

pesquisas demonstraram que quando o colaborador se sente inseguro com relação ao seu 

trabalho ele tende a ter baixo desempenho. Nesse sentido, os programas de coaching podem 

ajudar emocionalmente a lidar com a insegurança no trabalho, preocupações, e melhorar a 

experiência organizacional dos funcionários. Programa baseado em mindfulness pode melhorar 

a forma de lidar com emoções angustiantes. Pesquisas sobre esse tipo de treino mental foram 

encontradas tendo melhorado o bem-estar geral dos funcionários (Aikens et al., 2014; Davidson 

e McEwen, 2012). Manter uma comunicação aberta entre a direção da organização e os 

colaboradores e promover um bom clima organizacional com base na justiça, confiança e 

respeito são (Jiang e Probst, 2014). Essas práticas podem amortecer os efeitos negativos da 

insegurança laboral.  
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Limitações e Sugestões para Futuras Investigações 
 

 

 Esta investigação apresenta algumas limitações. A amostra usada foi por conveniência e abarca 

vários sectores de atividade. O facto de termos utilizado um questionário, o que faz com que as 

conclusões devem ser analisadas com cautela. o mesmo acontece ao analisarmos os sectores de  

representando todos os sectores na sua generalidade. Não incluiu grupos como operários e 

funcionários públicos, uma vez que eles são fundamentais na força de trabalho, mas com 

condições especificais. Pesquisas futuras poderiam incluir esses sectores comparando com 

outros sectores tendo em conta questões com sexo e idade. As limitações verificadas na 

atividade económica também tiveram como consequência problemas a nível do desempenho 

dos trabalhadores, que receavam as consequências pós-lay-off, no seu futuro profissional, já 

que algumas empresas poderiam não conseguir retomar a sua atividade no período pós-

pandemia. O nosso estudo abordou o desempenho de tarefas, futuras investigações poderiam 

também incluir o desempenho contextual e além do desempenho se poderia estudar o impacto 

da insegurança na saúde física e mental dos colaboradores, que pode variar dependendo das 

caraterísticas da população.  
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Conclusão 
 

 

A pandemia da COVID-19 acarretou vários efeitos negativos do ponto de vista económico e 

social como, a perda de empregos. Devido a sua natureza na ocorrência de rápidas mudanças 

da pandemia, os colaboradores enfrentam maior insegurança laboral e esforçam-se mais, 

consequentemente impactando o desempenho da tarefa. A presente Pesquisa mostra haver 

maior insegurança no trabalho devido à COVID-19 nos colaboradores relacionados a exaustão 

emocional. Por outro lado, o esforço no trabalho ajuda a clarificar por que os trabalhadores com 

maior desempenho relatam níveis mais baixo de insegurança laboral.  
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Anexos 
 

Anexo A - Consistência interna da variável Insegurança laboral  

 

 
 

 
 

 

Anexo B- Consistência interna da variável Desempenho de trabalho 

 

 
 



 

 

29 

 

 
 

Anexo C - Consistência interna da variável Exaustão emocional 
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Anexo D - Consistência interna da variável Esforço no trabalho 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 Anexo E - Estatística descritiva das variáveis 
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Anexo F - Estatísticas descritivas variáveis demográficas 
 

 



 

 

32 

 

 

Anexo G - Coeficientes de correlações 
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 Anexo H - Análise do model e mediações 

 
 

Run MATRIX procedure:  

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.1 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model: 4 

    Y: Desemp 

    X: Inseg 

   M1: Exaust 

   M2: Esfor 

 

Sample 

Size:  150 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 Exaust 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,4079      ,1664     1,1945    29,5469     1,0000   148,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,1532      ,3241     3,5585      ,0005      ,5128     1,7936 

Inseg         ,6092      ,1121     5,4357      ,0000      ,3877      ,8306 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 Esfor 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,0114      ,0001      ,1615      ,0193     1,0000   148,0000      ,8898 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,6812      ,1191    30,8967      ,0000     3,4458     3,9167 

Inseg        -,0057      ,0412     -,1388      ,8898     -,0871      ,0757 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 Desemp 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,5887      ,3466      ,1941    25,8118     3,0000   146,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     2,0229      ,3685     5,4899      ,0000     1,2947     2,7512 

Inseg        -,1013      ,0496    -2,0433      ,0428     -,1992     -,0033 

Exaust       -,0595      ,0336    -1,7714      ,0786     -,1258      ,0069 

Esfor         ,6977      ,0913     7,6397      ,0000      ,5172      ,8782 

 

****************** DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ***************** 
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Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI 

     -,1013      ,0496    -2,0433      ,0428     -,1992     -,0033 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

           Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

TOTAL      -,0402      ,0373     -,1155      ,0321 

Exaust     -,0362      ,0233     -,0831      ,0091 

Esfor      -,0040      ,0313     -,0705      ,0532 

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 

 

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

------ END MATRIX ----- 
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Anexo I -Inquérito por questionário   
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