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Resumo

A pandemia da COVID-19 teve impactos a nivel social e econdmico. O objetivo da investigacdo
foi avaliar o nivel de inseguranca laboral na cidade de Luanda e as consequéncias para o
desempenho dos colaboradores durante a pandemia da COVID-19. Este estudo aborda a relagéo
da inseguranca laboral e desempenho de trabalho, sendo que esta pode ser positiva quando serve
de motivacao para os colaboradores adotarem comportamentos que pode originar um melhor
desempenho (efeito positivo). Quando os colaboradores sentem que 0 seu emprego esta
ameacado (ou seja, inseguranga laboral) eles percebem que a organiza¢do ndo cumpre com as
suas obrigagdes, retribuindo com niveis similares de obrigacOes, resultando em baixo
desempenho. Primeiro, prop6s-se, a existéncia de uma relacdo entre inseguranca laboral e
exaustdo emocional e esforco no trabalho. Além disso, sugeriu-se que dois mecanismos de
mediacdo (i.e., exaustdo emocional e o esfor¢o no trabalho) poderiam explicar a relacéo entre
inseguranca laboral e desempenho de trabalho. Para tal, foi realizado um inquérito por
questionario a 150 inquiridos a trabalhar nos mais variados setores de atividade em Luanda. Os
resultados mostram uma associa¢ao positiva da inseguranca laboral e exaustdo emocional e uma
associacdo ndo significativa com o esforco no trabalho. A mediagéo testada de mostrou um
efeito negativo da insegurancga laboral no desempenho de trabalho via exaustdo emocional e
esforco no trabalho. Estes resultados mostram que a inseguranca laboral pode causar exaustdo

emocional e consequentemente levar a reducdo do desempenho de trabalho.

Palavras-chave: inseguranca laboral, exaustdo emocional, desempenho e esforgo 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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Introducéo

Angola € um pais em que a taxa de desemprego € muito elevada, se tivermos como referéncia
paises da Unido Europeia. Antes da pandemia do COVID-19, mais propriamente no quarto
trimestre de 2019, a taxa de desemprego em Angola foi de 31.80%. J& em 2021, com a
pandemia, a taxa de desemprego neste pais teve um aumento significativo de 2.3% (34.10%).
Dados referentes a novembro de 2021 e publicados pelo Instituto Nacional de Estatistica 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 populacao
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 populacdo com 15 ou mais anos segundo o Instituto
Nacional de Estatistica de Angola (2021) e existe um clima de incerteza e precariedade do
mercado de trabalho, resultante da estrutura econémica do pais.

O pais viveu um periodo de guerra durante vinte e sete anos, e ainda ndo conseguiu equilibrar
a sua estrutura produtiva. As empresas na sua maioria sdo pequenas empresas, sendo obrigadas
a despedir os seus funcionarios devido aos impactos causados pela pandemia do Covid- 19,
aumentando deste modo o desemprego e a pobreza, ndo s6 em Angola como em outros paises

africanos (Popouet, 2021).

A inseguranca laboral e as suas consequéncias sdo assuntos pouco abordados pelos
colaboradores e organizagdes em Angola, por falta de conhecimento das suas consequéncias,
por ndo associarem algumas situacdes como o stress, absentismo, baixo desempenho a este
fenémeno. Como os colaboradores identificam a inseguranca laboral pode diferir de acordo a
determinadas carateristicas da populagdo. Tendo em conta 0 exposto acima nos propusemos a
fazer um estudo sobre a inseguranca laboral e 0 seu impacto no desempenho que tem como
objetivo principal: compreender o impacto da inseguranca laboral no desempenho dos
colaboradores de Angola. Neste sentido, pretende-se identificar estratégias para lidar com a

inseguranca laboral e o seu impacto em Angola.



Capitulo 1- Reviséo da Literatura

1.1 Inseguranca Laboral

A inseguranca laboral é um tema muito estudado devido as consequéncias do ponto de vista
econdmico e psicoldgico. Neste estudo iremos usar a definicdo de Greenhalgh e Rosenblatt
(1984) que define a inseguranca laboral como a “percecdo de impoténcia para manter a
continuidade desejada numa situacdo de inseguranca no emprego” (p. 438), pelo facto de ser a
mais citada e serviu como ponto de partida para outras definicbes que foram surgindo. A
maioria das definicGes de inseguranca laboral aborda aspetos como a percecéo subjetiva de
ameaca no trabalho (Heaney et al., 1994), alteracGes no trabalho que podem ser causadas pela
ameaca de uma forma indesejada e involuntaria (de Cuyper et al., 2012) e provocar sentimentos
de preocupacao e ansiedade com relacdo a perda de emprego.

A inseguranca laboral pode ser definida de forma objetiva e subjetiva, a objetiva consiste
no pressuposto de que a inseguranca laboral ocorre como um fendmeno independente das
experiéncias do sujeito e das interpretacdes da situacdo, a subjetiva refere-se as experiéncias e

percecOes negativas, que a inseguranca laboral pode causar ao individuo (Sverke et al., 2006).

1.1.1 Teoria das Trocas Sociais

Segundo esta teoria (Blau, 1964) a vida em sociedade engloba relaces interpessoais a
diferentes niveis, tanto familiares, como sociais ou nas relacées de trabalho. As relacdes podem
ser mais ou menos gratificantes, podendo ser analisadas de acordo com afetos positivos e
negativos, as percecOes da importancia e qualidade das relagdes. Partindo do principio de que
o0 equilibrio nas relagdes laborais pode existir, no comprimento de um contrato psicolégico e
social, que faz com que a estrutura organizacional do trabalho possa controlar efeitos stressantes
do trabalho, estes fatores fazem parte da relacdo de trabalho, mas podem assumir efeitos
positivos ou negativos (Branddo, 2013). A estrutura organizacional que exerce capacidade
motivadora sobre os profissionais e que concebe formas de valorizar a participacdo destes,
mesmo que ndo utilize apenas beneficios materiais (salariais ou de promocao) pode minimizar
a ocorréncia de estresse. Nas organiza¢es em que o colaborador ndo se sente valorizado e néo

tem motivacdo para um bom desempenho, para além do estresse normal do exercicio



profissional, podem ter efeitos na qualidade do desempenho. Quando o trabalhador verifica a
existéncia de justica procedimental e relacional, acaba por se sentir motivado, mesmo que exista

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

A inseguranca laboral pode ser de natureza cognitiva e afetiva, a cognitiva pode ser definida
como ‘“ameaga percebida a continuidade do emprego ou caracteristicas do trabalho como a
deterioracdo das condicdes de trabalho, a afetiva se refere as emocOes e ameagas percebidas de
alguém no trabalho como, por exemplo, preocupacéo, ansiedade e medo (Huang et al., 2010;
Jiang e Lavaysse, 2018). Com a definicdo de inseguranca laboral foram feitos varios estudos
sobre as suas causas e antecedentes. (Ashford et al., 1989; Hartley, 1998). Os antecedentes
podem ser divididos em trés niveis, macro, refere ao grau de desemprego de uma determinada
regido ou nacdo; aspetos individuais como, idade, tempo de servico e nivel ocupacional; e tracos

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

A inseguranca laboral foi considerada um dos estressores importantes para 0S
colaboradores, tendo consequéncias negativas para os trabalhadores e organizacfes (Shoss,
2017). Segundo as metas-analise de (Cheng e Chan, 2008; Sverke et al., 2002), mostraram que
a inseguranca laboral estd negativamente relacionada com a satisfacdo, compromisso
organizacional, confianca, envolvimento, desempenho e com a satde psicoldgica e fisica. Outra
distingdo da inseguranca no trabalho pode ser, qualitativa ou quantitativa, na primeira existe
receio de desvalorizacdo da funcdo exercida e a segunda se refere ao receio de perder o posto
de trabalho. Estas insegurancas provocam diminuicdo no desempenho das tarefas dos
colaboradores, que, afeta a organizacdo de forma negativa. Como, por exemplo, quando a
relacdo entre o trabalhador e a organizagdo apresenta sinais de deterioragdo, o efeito no
desempenho do trabalhador pode apresentar alteracdes significativas, relacionados com o mal-
estar emocional (De Cuyper e De Witte, 2007; Piccoli e De Witte, 2015). A existéncia dessa
relagdo aponta para a garantia de que existe um compromisso entre ambas as partes, de ndo
causar danos de nenhuma espécie que podem ter consequéncias emocionais para o colaborador,

que, ira afetar o seu desempenho na organizagao.

1.2 Inseguranca laboral e Desempenho no trabalho

O desempenho no trabalho € definido como “aquelas a¢fes e comportamentos que estdo sob o
controlo do individuo e contribuem para 0s objetivos da organiza¢dao” (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 funcionarios no comprimento de
determinadas tarefas delegadas pela instituicdo, tendo em conta os objetivos organizacionais
(Qin e Jiang, 2011). Segundo Borman e Motowidlo (1993) a principal fonte do desempenho
das tarefas é a proficiéncia com que uma pessoa pode realizar tarefas. Isto significa, que as
diferencas individuais de conhecimento, competéncias e capacidades influenciam no
desempenho da tarefa. O desempenho da tarefa é constituido por duas dimensdes: desempenho
da tarefa técnico administrativa e desempenho da tarefa de lideranca (Conway, 1999). O
desempenho da tarefa técnico administrativa inclui todas as tarefas ndo orientadas para a
lideranca, tais como planeamento e organizacgdo, administracdo e papelada, capacidade técnica,
etc. Segundo Borman e Brush (1993) o desempenho de tarefas de lideranca consiste em orientar,

dirigir e dar feedback e motivar aos colaboradores.

Conforme a teoria da conservacdo de recursos (COR) (Hobfoll, 2018), as caracteristicas
individuais e o suporte social podem ser considerados recursos que ajudam a minimizar o0s
efeitos do estressor (ou seja, inseguranca 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 inseguranca laboral e nos resultados do desempenho (Schreurs et al.,
2012).

A maioria dos estudos aponta uma relacdo negativa entre a inseguranca 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 obrigacéo de
uns para com o0s outros. O mesmo acontece com o desempenho no trabalho, quando uma
organizacdo trata os seus funcionarios de forma equitativa, espera-se que eles respondam de
maneira positiva dando o seu melhor para o desenvolvimento da organizagéo (Coyle-Shapiro,
2002; Turnley at el., 2003). Por outro lado, autores como Repenning, 2000; Van Vuuren at al.,
1991; Staufenbiel e Konig, 2010, apontam uma associacao direta positiva ou ndo significativa
do desempenho de trabalho e inseguranca laboral. O receio de perder o emprego (inseguranca
laboral) pode motivar os colaboradores a dotar estratégias para preservar o seu emprego, Como,
por exemplo, se esforcar para de mostrar as suas competéncias ou habilidades ao empregador,
dedicando esfor¢o extra que serdo notaveis e valorizados pela organizagdo (Shoss, 2017), como,
fazer horas extra e estar sempre disponivel para trabalhar mesmo estando de folga. Visto que
0s colaboradores com maior desempenho de trabalho tém menos possibilidades de serem
demitidos. A necessidade de se estudar a relacdo da inseguranca laboral e desempenho de

trabalho, mas envolvendo outros mecanismos porque ndo é uma relacdo simples. Este estudo
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clarifica a relacéo entre a inseguranca laboral e desempenho de trabalho através da exaustdo
emocional (Staufenbiel e Konig, 2010).

1.3 Inseguranca laboral, exaustdo 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-bioldgicos e
psicossociais inespecificos, produto de uma exigéncia excessiva de energia no trabalho”
(Freudenberg, 2005, p.75), acrescentou a esta definicdo que € um “estado de fadiga ou
frustracdo causado pela devogdo a uma causa, modo de vida ou relacionamento que falhou na
producédo da recompensa esperada “. Maslach e Leiter (1997) Redefiniram 0 “burnout” como
uma crise nas relacdes com o trabalho e ndo necessariamente uma crise com as pessoas do
trabalho. Neste novo significado de manifestacdes de “burnout” nas pessoas, relacionado com
trabalho, sdo considerados: exaustdo emocional e fisica, o cinismo e a ineficacia profissional,
sendo a exaustdo emocional um aspeto chave da sindrome de “burnout” (Maslach e Jackson,
1981).

A exaustdo é definida como o sentimento de esgotamento emocional e fisico descrevendo
sentimentos de cansaco e de falta de energia no trabalho. O individuo sente que esta sendo
extremamente exigido e reduzido nos seus recursos emocionais (Maslach e Jackson, 1981).
Segundo Cordes e Dougherty (1993); Zohar (1997) a exaustdo emocional é uma resposta as
demandas dos estressores que 0s empregados devem enfrentar, como a sobrecarga de trabalho,
0s contatos interpessoais, 0 papel conflituoso e os altos niveis de expectativa do individuo com
a organizacdo e a si proprio, sendo que esta pode comprometer a saide mental e fisica dos
trabalhadores e deteriorar a qualidade de vida no trabalho e o funcionamento da organizacéo.
(Maslach, 2018; Nowakowska et al., 2016).

S80 duas as categorias apresentadas na literatura sobre a exaustdo emocional:
caracteristicas pessoais e demandas do trabalho. As demandas do trabalho que deriva da sua
natureza e das condic¢Bes organizacionais nas quais ele é executado. A primeira categoria refere-
se as variaveis mediadoras como género. A segunda categoria engloba fatores como a pressédo
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 superviséo recebida, as expectativas

irreais em relacdo ao trabalho e os problemas decorrentes do trabalho tém sido frequentemente



apresentados como antecedentes da exaustdo emocional (Burke e Greenglass, 1989; Maslach e
Jackson, 1986; Tamayo, 2002; Turnipseed, 1994).

As consequéncias da exaustdo emocional podem ser a nivel individual e organizacional. Na
perspetiva individual, a exaustdo emocional afeta, a saude do individuo, causando varios
disturbios psicossomaticos e depressdo; as relacGes interpessoais fora do trabalho, no seio
familiar e também entre colegas; e o comportamento, provocando rea¢fes como alcoolismo,
uso de drogas, agressividade e irritabilidade (Tamayo, 2002). Segundo Belcastro (1982) e
Belcastro e Hays (1984), a exaustdo emocional provoca disturbios do sono, dores de cabeca,
problemas gastrointestinais e constipagdes frequentes, ansiedade, desinteresse pelo trabalho e
até mesmo fobia ao trabalho. As consequéncias organizacionais da exaustdo emocional podem
manifestar-se em quatro areas: desempenho, rotatividade e absentismo, insatisfacdo no trabalho
e tendéncia a sair da organizacao (Tamayo, 2002). A exaustdo emocional acarreta uma série de
consequéncias negativas para os trabalhadores, as organizacGes e até mesmo a sociedade
(Papineau et al., 2018), a medida que tende a comprometer a salde mental e fisica dos
individuos e deteriorar a sua qualidade de vida, afetando o seu desempenho no trabalho (Wright

e Cropanzano, 1998).

Durante a pandemia da COVID-19, as organiza¢des concentram 0S Seus recursos de
trabalho nas caracteristicas fisicas, sociais e organizacionais para ajudar os funcionérios a
minimizar os efeitos negativos da inseguranca no trabalho e as suas consequéncias (exaustao
emocional) (Aguiar-Quintana et al., 2021). Estudos anteriores evidenciaram a relacdo positiva
entre a inseguranca laboral e exaustdo emocional. Quando os colaboradores enfrentam
demandas excessivas de trabalho (inseguranca laboral pode ser causada pela COVID -19) e ndo
conseguem lidar com o0s seus impactos, podem experienciar a exaustdo 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 Inseguranca laboral, esforgo de trabalho e desempenho no trabalho

O conceito de esforco de trabalho foi muitas vezes considerado semelhante a motivagédo
(Campbell e Pritchard, 1976 cit. Brown e Peterson, 1994). Segundo Bandura e Cervone,
(1986); Patchen, (1970) definiram a motivacdo como ao nivel de esforgo gasto em tarefas
relacionadas com o trabalho. Para Naylor, Pritchard llgen (1980); llgen e Klein (1989) a

motivacao e o esforco sdo conceitos distintos, em que a motivacdo é o estado psicoldgico ou
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predisposicdo do individuo com respeito a escolhas de comportamento e o esforco é a
quantidade de energia gasto num ato por unidade de tempo. O esfor¢co é um comportamento
mensuravel, impactado por motivacdo (Bandura e Cervone, 1986).

Outra definicao de esforco de trabalho feita por Behling e Starke, (1973, p. 375), refere-se
aos “comportamentos facilmente operacionalizados” dos colaboradores que se referem “a
quantidade de recursos que séo desperdigados” no trabalho (Yeo e Neal, 2004, p. 232). Locke
et al. (1981) identifica trés subdimens@es de esfor¢o de trabalho: direcdo, amplitude, e duracédo
da acdo. Campbell et al. (1990) fez referéncia as trés dimensdes, mas de uma forma implicita.
Kanfer (1990) refere a trés dimensdes como componentes de resultados motivacionais: 0 que
uma pessoa faz (direcdo), como ela trabalha (intensidade), e a duracdo do trabalho de uma

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

Campbell e Pritchard (1976) se refere a duracdo do tempo de trabalho e a intensidade da
atividade de trabalho como aspetos essenciais ao esforco de trabalho. Mais tarde, Campbell et
al., (1990) diferenciou novamente entre o que gastar esforco, o nivel de esforco a gastar, e a
persisténcia na despesa desse nivel de esforco. Além disso, Kanfer (1990); Locke e Latham
(1990) também utilizaram esta diferenciacao entre a direcdo (o comportamento que uma pessoa
escolhe para executar numa organizacdo), intensidade (quédo arduamente uma pessoa trabalha
para executar o0 comportamento escolhido), e persisténcia (quéo dificil uma pessoa continua a

tentar realizar com sucesso o comportamento escolhido).

O esforco afeta diretamente o controlo e a impoténcia, sendo estas dimensdes da
inseguranca (Hockey e Earle, 2006; Brockner, et al., 1992) fizeram uma investigagdo
substantiva de despedimentos que ligam as constru¢des, descobriram que os trabalhadores que
ndo foram despedidos exibiam uma relacdo nao significativa entre a inseguranca no trabalho e
o esforgo de trabalho. Niveis muito baixos e muito elevados de inseguranca no emprego foram
associados a um esforco de trabalho reduzido. Brockner et al. (1992). O esforco 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 aplicacédo de algum esforco intelectual ou fisico,
podendo ser positivo quando o resultado beneficia a propria pessoa, o grupo do qual ela
participa, um cliente ou a organizacdo na qual trabalha” (Hope, 2003, p.11). A teoria da
motivacao de alocacao de recursos assume gue os individuos regulam a quantidade de esfor¢o
que alocam a uma tarefa para manter o desempenho num padréo desejado (Kanfer e Ackerman,
1989). Alguns estudos sugerem que a inseguranca laboral como um estressor pode afetar o
esforco no trabalho e o desempenho das tarefas (Cheng e Chan, 2008; Piccoli e De Witte, 2015;



Jiang e Lavaysse, 2018). Por outro lado, ha autores que defendem que, os funcionarios
inseguros esforcam-se mais que os funcionarios menos inseguros (Galupe et. al, 1997).

No seguimento da analise conceptual foi possivel identificar quatro hipoteses de trabalho,

gue mencionamos a seguir:
H1 — A inseguranca laboral esté positivamente associada a exaustdo emocional.
H2 — A inseguranca laboral est4 positivamente associada ao esforco de trabalho

H3 — A relacdo negativa entre a inseguranca laboral e o desempenho é mediada pela

exaustdo emocional.

H4 — A relacdo positiva entre a inseguranca laboral e o desempenho é mediada pelo
esforco de trabalho.






Capitulo 2 - Método

A Figura 1 mostra que a relacdo inseguranca laboral e desempenho de trabalho séo explicados
através de dois processos (exaustdo emocional e esforco de trabalho). A varidvel dependente e
o desempenho de trabalho e a variavel preditora € a inseguranca laboral, a exaustdo emocional

e esforco no trabalho sdo as varidveis mediadoras.

Figura 1- MODELO DE INVESTIGACAO

Inseguranga | ——» [Exaustdo emocional > Desempenho de

Laboral Trabalho
—® Esfor¢o de Trabalho —*
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2.1. Participantes

A pesquisa inicialmente contou no total com 198 participante, mas somente 150 foram
considerados validos para andlise, visto que os restantes ndo preencheram o questionario na
totalidade ou néo escolheram a opgdo correta que sugeria a pergunta de atencéo.

A qualidade da investigagao deve ser mantida, recorrendo a uma amostra representativa da
populacdo em analise. A amostra refere-se a uma populacdo, com carateristicas especificas,
neste caso populacdo com ocupacédo de natureza profissional. A amostra utilizada € composta
maioritariamente pelo sexo masculino (76%), com idades entre os 19 e 28 (43%) anos, com 0
curso superior (84%), na sua maioria solteiros (61%). No que concerne as funcdes estas séo
diversificadas, abrangendo vérios setores de atividade, sendo que, o setor de comércio e
servicos (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 estd 1 a 5 ano no emprego. Os dados
coletados tiveram como base uma amostragem ndo aleatdria por conveniéncia e bola de neve,

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

2.2. Caracterizacdo sociodemografica

As respostas ao questionario permitiram fazer uma caraterizacdo sociodemogréafica da
populacdo onde incluimos, género, idade, estado civil, nivel de escolaridade, setores de
atividade, tipo de contrato e antiguidade na atividade profissional. Os dados recolhidos
permitiram verificar a situacdo profissional, referindo uma maior frequéncia 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 fungdes, sendo a segunda
posicao verificada em inquiridos entre 6 e 10 anos de antiguidade. Face a estes resultados nao
conseguimos uma grande consisténcia nos resultados da variavel antiguidade, mas estes valores
podem também condicionar, a perce¢do de inseguranca, ja que apenas 21,3% da amostra
apresenta a versao contrato determinado. A idade dos inquiridos pode também ser relevante na
percecdo das expetativas e insegurancas laboral, j& que a maioria pertence as classes etarias

mais jovens.
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Tabela 1- Caraterizacdo da amostra

Variaveis N° %
Masculino 114 76%
Género Feminino 33 22%
Prefiro ndo dizer 3 2%
19 -28 65 43%
29 -38 53 35%
Idade (Anos) 1948 73 19%
49 - 59 4 3%
Solteiro(a) 92 61.3%
Estado Civil Casado(a) 44 29.3%
Unido de facto 14 9.3%
Nao Terminei a escolaridade 6 4%
Obrigatoria
Escolaridade Médio 58 39%
Superior 84 56%
Secundario /Fundamental 2 1%
Administrativo 14 9%
Banca 6 4%
Comercio e Servigos 44 29%
Comunicagio e Transportes 2 1%
Comunicagio media 1 1%
Construgdo Civil 13 9%
Setores de Atividades Educagdo 14 9%
Hotelaria 9 6%
Industria Transformadora 13 9%
Juridico 4 3%
Recursos Humanos 8 5%
Sande 2 1%
Tecnologia 9 6%
Outros 11 7%
Determinado 32 21.3%
Indeterminado 62 41.3%
Contrato de Trabalho Sem Contrato 1 21.3%
Prestagdo de Servigo 24 16%
1a5s 101 67%
6410 21 14%
Antiguidade (em anos) 11415 12 8%
16420 12 8%
mais de 21 4 3%
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2.3. Procedimento

Antes da recolha dos dados realizou-se e a traducédo para lingua portuguesa da escala de esfor¢o
no trabalho (De Cooman et al., 2009). A escolha das escalas a utilizar, enquanto processo de
medida de uma dada realidade, € importante, enquanto apresenta e justifica os critérios
cientificos, que a tornam adequada. Na &rea das ciéncias sociais € 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 questionario, fazer alguns ajustes e posteriormente elaborar a versdo final.
Dado o objetivo da pesquisa, foi utilizado um questionério via “online” atraves da
plataforma Qualtrics. Os participantes, teriam de ter mais de 18 anos, ser angolanos, residir na
provincia de Luanda e estar a trabalhar ha pelo menos 1 ano. O acesso ao questionario foi feito
através de um link partilhado com uma mensagem a explicar o objetivo da pesquisa e tinha
como duracgéo 15 minutos. Era garantido a total confidencialidade das respostas, 0 mesmo teve
em divulgacdo durante 5 meses. Apds a conclusdo da recolha dos dados, foram analisados
estatisticamente recorrendo ao “Software” SPSS (IBM SPSS Statistics Version 28).

2.4. Escalas

O questionario foi construido com base em escalas devidamente validadas na literatura. Todas
medidas utilizadas nesta pesquisa tém uma escala de resposta tipo Likert, de 5 pontos, 1
(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Para além das variaveis abaixo citada também
foram recolhidos dados demogréaficos como: idade, género, estado civil, funcdo, escolaridade,
contrato e antiguidade. Todas as escalas em estudo apresentaram uma consisténcia aceitavel.
A Insegurancga 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 proximo”. (Alfa de cronbach de 0.82). O Desempenho de trabalho foi
medida através da escala de Williams e Anderson (1991) composta por 5 itens. Apos a analise
foi retirado um item devido a baixa consisténcia interna, optamos por usar 4 itens para medir o
desempenho de trabalho, e.g. “Fago 0 meu melhor no meu trabalho”. (alfa de cronbach de 0.72).
A exaustdo emocional foi validada com uma escala de 6 itens adaptada por Tamayo e Troccoli,
(2009), cujo objetivo € medir o desgaste fisico e mental dos trabalhadores. Apds a analise foi
removido um item devido & baixa consisténcia interna, optamos por utilizar 5 itens, (e.g. “Sinto-
me emocionalmente vazio com 0 meu trabalho”). (alfa de cronbach foi de 0.77). O Esforgo 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 consisténcia interna decidimos usar 8 itens, e.g. “Quando comego uma missao

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

Na tabela 1 abaixo é possivel observar a média, desvio padrdo e correlacdo das variaveis em
estudo. A inseguranca laboral tem uma média de 2.78 e desvio padrdo de 0.80, o desempenho
de trabalho € a variavel que apresenta a média mais elevada de resposta 4.13 com um desvio
padrdo de 0.54, a exaustdo emocional, apresenta um valor médio de respostas 2.85, com um
desvio padréo de 1.19 e o esforco de trabalho a média é de 3.67 com um desvio padrdo de 0.40.
Os participantes neste estudo apresentam maior percecao a nivel do desempenho de trabalho
relativamente a inseguranca laboral, exaustdo emocional e ao esforgo de trabalho.

No que se refere as correlacBes dos dados apresentados, o quadro abaixo indica que a
inseguranca laboral tem uma correlacao ndo significativa com o desempenho de trabalho (r = -
0.210, p = 0.4), e uma correlacdo positiva e significativa com a exaustdo emocional (r = 0.408,
p =0.01), ndo havendo correlacdo entre a inseguranca laboral e o esforc¢o no trabalho (r = 0.011,
p = 0.09). Existe ainda uma correlagdo negativa significativa do desempenho no trabalho com
a exaustdo emocional (r = - 0.271, p = 0.01) e uma correlacao positiva entre o desempenho de
trabalho e o esforgo no trabalho (r = 54, p = 0.01). Com relacéo a idade ha correlacdo negativa
e significativa com a inseguranca laboral (r = -0.260, p = 0.001) e correlagéo positiva com 0
esforco no trabalho (r = 0.175, p = 0.03). No que concerne a antiguidade, existe uma correlagédo
negativa com a inseguranca laboral (r = - 0. 269, p = 0.01) e uma forte correlacéo positiva entre
a idade e a antiguidade (r = 0.717, p = 0.01).

Tabela 2 - Médias, desvios-padréo e coeficientes de correlacio

M  SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 Inseguranga Laboral 278 0.80

Desempenho no .
2 Toabalho 413 054 -210
3 Exaustdo Emocional 285 1.19 408" -.271™
4  Esforco no Trabalho 3.67 040 -011 5407 -152
5 Idade 31,38 8.02 -260"  .037 -088 .175°
6 Género - - S138 0 .040 -111 102 -.148
7 FEscolaridade 312 107 -192° 068  -077 .027 sy 082
8 FEstado Civil - - -121 126 -167° 076 314™ -036 2117
9 Contrato - - 018 827  -102 .098 -064 -004 -109 -.123
10 Antiguidade 6.05 698 -2697 001  -069 .043 7177 -066 2527 206" 041

p<0.1*; p<0.05*

3.1. Teste de Hipoteses
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O teste de hipoteses realizado, foi acompanhado de determinacdo de coeficientes de correlagéo,
jaque a existéncia de correlacfes entre variaveis, pode ser analisado, em termos de correlages
negativas ou positivas. Quanto mais os valores se aproximam de 1, nas correlacdes positivas
ou -1 nas correlagcbes negativas, maior é a sua relevancia. Habitualmente as correlagdes

apresentam a designagéo de fortes, moderadas ou fracas.

ApoGs estas operacBes realizamos estatisticamente os coeficientes de determinacdo da
hipotese R? para avaliar a dimens&o do efeito da variavel preditora sobre a variavel dependente
e a proporcéo de variabilidade pode apresentar valores situados entre 0 < R?< 1 (Mardco et al.,
2017). De acordo com Mardco et al. (2017) a relagdo funcional entre duas variaveis, a preditora
e a dependente. Esta relagdo expressa pelo valor de R? reforca e completa os valores

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

Todas as hipoteses foram testadas usando uma amostra final (N = 150), como o propdsito
de testar as hipoteses de mediacéo em estudo foi utilizada a macro Process (Hayes, 2004) para
SPSS.

A hipoétese 1 propunha que a inseguranca laboral esta positivamente associada a exaustao
emocional, realizamos uma analise de regressao simples X (inseguranca laboral) Y (exaustdo
emocional) confirmou-se que a variavel inseguranca laboral contribui de forma positiva e
significativa na exaustdo emocional (B =-0.61, p = 0.01 R?=0.17) No que concerne a hipotese
2 que sugeria que a inseguranca laboral esta positivamente associada ao esfor¢o de trabalho, a

andlise de regressio simples feita ndo confirmou esta hip6tese (B = - 0.06, p = 0.9, R?=0.01).

As hipoteses 3 e 4 referem-se ao papel mediador da exaustdo emocional e do esfor¢o no
trabalho na relagdo entre inseguranca laboral e desempenho de trabalho. A relagdo entre a
inseguranca laboral e desempenho de trabalho é negativa (p = - 0.02, p = 0.04). Na associa¢do
direta entre a inseguranca laboral e exaustdo emocional, como ja visto, descobrimos que a
inseguranca laboral impacta positivamente a exaustdo emocional (8 = 0.61, p=0.01, R?=0.17)
e um efeito ndo significativo no esforgo no trabalho (B = - 0.06, p = 0.9, R?=0.01). O efeito
indireto da inseguranca laboral no desempenho de trabalho via exaustdo emocional é negativo
(B =-0.36 (95% IC =[- 0.08, 0.01]). O efeito indireto da inseguranca laboral no desempenho
de trabalho via esfor¢o no trabalho ndo é significativo (B = -0.00 (95% IC = [- 0.71, 0.05]).
Este resultado corrobora com a hipédtese 4, que sugeria uma relagdo negativa entre a

inseguranca laboral e o desempenho de trabalho via esforco no trabalho.
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Capitulo 4 - Discussao

O presente estudo visa compreender o impacto da inseguranca laboral no desempenho dos
colaboradores de Luanda. O nosso modelo aborda duas posicdes tedricas sobre a inseguranca
laboral, como um estressor e como motivador. Os resultados de mostraram que a inseguranca
laboral esta positivamente associada a exaustdo emocional, sendo que este resultado esta
alinhado com estudos da Shoss (2017); Piccoli e De Witte, (2015); Dekker e Schaufeli (1995);
Hu e Schaufeli (2011) que mostram que os funcionarios que vivenciam inseguranca laboral a
apresentam sintomas como exaustdo emocional. Segundo Ferreira at el., (2015) a insegurancga
laboral tem afetos negativos (por exemplo, a exaustdo emocional) na saide do trabalhador e

pode afetar o seu desempenho.

No que concerne as relagdes de mediacdo da inseguranca laboral e desempenho de trabalho.
A inseguranca laboral pode ter uma relagéo direita positiva ou negativa com o desempenho de
trabalho, negativa via exaustdo emocional e positiva via esforco no trabalho. O resultado
mostrou haver, relacdo negativa da inseguranca laboral e desempenho de trabalho via exaustao
emocional. O nosso resultado esta alinhado com os estudos realizados por Staufenbiel e Kénig
(2010) no que concerne a mediagdo. Estes autores encontraram varios resultados na relagéo
indireta negativa da inseguranca laboral e desempenho de trabalho através de atitudes de
trabalho. Segundo Rucker et al., (2011) uma analise adequada inclui ambos (relacdo direita e
mediada) do que uma teoria que opta por utilizar apenas as relac@es diretas. Em suma, 0S n0ssos
resultados mostraram a inseguranca laboral pode causar exaustdo emocional levando a um

baixo desempenho de tarefas.

Visto que estudamos um contexto (Angola) durante a pandemia da COVID 19 que néo esta
muito estudada do ponto de vista da inseguranga laboral, este estudo tenta compreender através
de dois mecanismos (exaustdo emocional e esfor¢o no trabalho) que podem explicar o impacto
da inseguranca no desempenho. Esta relagcdo pode diferir dependendo do mecanismo e do

contexto.
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ImplicacOes Tedricas

O estudo visava o teste de duas teorias complementares. Por um lado, inseguranca laboral
enquanto estressor (e por isso com impacto positivo na exaustdo emocional e negativo no
desempenho). Por outro lado, a inseguranca laboral como motivador (impacto positivo no
esforco no trabalho e no desempenho. No entanto, na amostra recolhida apenas valida a
inseguranca enquanto estressor. Este resultado esta alinhado com a maioria dos estudos.

Este resultado pode ser pelo facto de os colaboradores serem muito submissos, aceitando
a maioria das condicOes propostas pela organizacdo para manter o seu emprego, por exemplo,
trabalho com turnos longos ou longas horas de trabalhando em condigdes precarias. Apos vasta
pesquisa, ndo foram encontrados estudos de inseguranca laboral em amostras africanas
especificamente angolanas antes ou durante a pandemia da COVID 19. Ainda se sabe muito
pouco sobre 0 mundo do trabalho em Angola por os estudos serem escassos. O nosso trabalho
vai contribuir no sentido de tentar perceber as relagfes laborais num contexto diferente do que

é habitualmente estudado (europeu, americano ou asiatico).

ImplicacOes Praticas e Recomendac0des

O presente estudo tem implicacbes para os trabalhadores e para as organizagdes. Muitas
pesquisas demonstraram que quando o colaborador se sente inseguro com relacdo ao seu
trabalho ele tende a ter baixo desempenho. Nesse sentido, os programas de coaching podem
ajudar emocionalmente a lidar com a inseguranca no trabalho, preocupacdes, e melhorar a
experiéncia organizacional dos funcionarios. Programa baseado em mindfulness pode melhorar
a forma de lidar com emoc6es angustiantes. Pesquisas sobre esse tipo de treino mental foram
encontradas tendo melhorado o bem-estar geral dos funcionarios (Aikens et al., 2014; Davidson
e McEwen, 2012). Manter uma comunicacdo aberta entre a dire¢do da organizagdo e o0s
colaboradores e promover um bom clima organizacional com base na justica, confianca e
respeito séo (Jiang e Probst, 2014). Essas praticas podem amortecer os efeitos negativos da

inseguranca laboral.
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LimitacOes e Sugestdes para Futuras Investigacdes

Esta investigacéo apresenta algumas limitagdes. A amostra usada foi por conveniéncia e abarca
varios sectores de atividade. O facto de termos utilizado um questionario, o que faz com que as

conclusdes devem ser analisadas com cautela. 0 mesmo acontece ao analisarmos os sectores de

representando todos os sectores na sua generalidade. N&o incluiu grupos como operarios e
funcionarios publicos, uma vez que eles sdo fundamentais na forca de trabalho, mas com
condicdes especificais. Pesquisas futuras poderiam incluir esses sectores comparando com
outros sectores tendo em conta questdes com sexo e idade. As limitagcdes verificadas na
atividade econémica também tiveram como consequéncia problemas a nivel do desempenho
dos trabalhadores, que receavam as consequéncias pés-lay-off, no seu futuro profissional, ja
que algumas empresas poderiam ndo conseguir retomar a sua atividade no periodo pos-
pandemia. O nosso estudo abordou o desempenho de tarefas, futuras investigacdes poderiam
também incluir o desempenho contextual e além do desempenho se poderia estudar o impacto
da inseguranca na saude fisica e mental dos colaboradores, que pode variar dependendo das

carateristicas da populacéo.
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Conclusao

A pandemia da COVID-19 acarretou varios efeitos negativos do ponto de vista econémico e
social como, a perda de empregos. Devido a sua natureza na ocorréncia de rapidas mudancas
da pandemia, os colaboradores enfrentam maior inseguranca laboral e esforcam-se mais,
consequentemente impactando o desempenho da tarefa. A presente Pesquisa mostra haver
maior inseguranca no trabalho devido & COVID-19 nos colaboradores relacionados a exaustéo
emocional. Por outro lado, o esforco no trabalho ajuda a clarificar por que os trabalhadores com

maior desempenho relatam niveis mais baixo de inseguranca laboral.
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Anexos

Anexo A - Consisténcia interna da variavel Inseguranca laboral

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronhbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
823 823 8
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalasen escalasen Correlagdo Correlagdo Cronbach se

itern for itern for de itermn total multipla ao o itern for

excluido excluido corrigida gquadrado excluido
2. Sinto gue posso 1898 27,340 683 580 782
perder este emprego
num futuro proximo.
5. Sinto-me inseguro 18,83 28,409 Kilitd 443 800
acerca do meu futuro
neste emprego.
14. Tenho certeza de que 1954 20 422 5493 458 a7
perderei este emprego.
15, Sinto-me inseguro 1867 29 286 466 288 815
acerca das
caracteristicas e
condigdes do meu
trabalho.
10. E provavel que o meu 19 38 30,493 442 312 816
trabalho mude de forma
negativa.
18. Estou preccupado (a) 18,08 31,746 371 234 824
com as caracteristicas do
meu trabalho no futuro.
4. Penso que 1927 26,988 718 677 T77
provavelmente, em hreve,
perderei este emprego.
16. Penso que o meu 19,44 30,100 27 4348 805

trabalho vai mudar para
piar.

Anexo B- Consisténcia interna da variavel Desempenho de trabalho

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
721 728 4
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalasen escalasen Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de itermn total multipla ao o itern for
excluido excluido corrigida fquadrado excluido
21. EU cumpro as 12,24 3,392 A7 2581 Ga4
minhas fungdes de forma
adequada.
15, Eucumpro os 12,70 3,460 A0 318 Rilild
requisitos formais
esperados do seu
desempenho.
8. Eu cumpro com as 12,52 3,191 JGTE AGE 56T
responsabilidades
especificas da minha
fungao.
11. Eufago as minhas 12,80 3423 419 209 718
tarefas

Anexo C - Consisténcia interna da variavel Exaustdo emocional

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
A7h A7h i
Estatisticas de item-total
Média de Yariancia de Alfa de
escalasen escalasen Correlagdo Correlagdo Cronbach se

itern for itern for de itermn total multipla ao o itern for

excluido excluido corrigida fquadrado excluido
11. Sinto-me 10,98 28,831 A7 202 788
emocionalmente vazio
com meu trabalho.
13. Quando me levanto 10,75 27,935 536 311 739
de manhi, sinto- me
cansado 56 de pensar
fue tenho que encarar
mais um dia de frabalho.
14. Meu trabalho me 10,27 23,563 630 A96 704
exige mais do que posso
dar.
15. Eu sinto-me saturado 10,98 25872 623 390 710
com o meutrabalho.
16. Acho que estou 10,33 23,584 G600 465 T16

trabalhando demais no
MeLl emprego.
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Anexo D - Consisténcia interna da variavel Esforco no trabalho

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
828 832 8
Estatisticas de item-total
MEdia de Waridncia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itemn for de iterm total multipla ao o itern for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
14. Mo desisto 28,94 17,211 450 209 823

rapidamente quando
algo ndo funcionava bem.

7. Eurealmente faco o 28,92 17,067 B16 425 801
meu melhor para fazer o

meu trabalho,

independentamente de

potenciais dificuldades.

9. Quando comego uma 2921 16,880 494 266 BT
misséo, persigo-a até ao

fim.

10. Fago o meu melhaor 28,93 17,652 437 213 823

para fazer o que se
espera de mim.

3. Eurealmente faco o 28,95 16,628 B17 441 789
meu melhor para

alcancar os ohjetivos da

organizagdo.

17. Fago o meu melhor 28,83 16,641 650 481 [ T96
no meu trabalho.

4. Invisto muita energia 2003 16,899 561 357 807
nas tarefas que inicio.

12. Eu sempre me 25 08 16,496 625 431 798
esforcei igualmente

durante a execugdo do

meu trabalho.

Anexo E - Estatistica descritiva das variaveis

Estatisticas Descritivas

Desyio
N Minima Maximo Média padrio Assimetria Curose

Estatistica Estatisica  Estafisica Estafistica  Estafistca  Estatistica  EmoPadrdo  Estafistica  Erro Padro

Inseg 150 1 5 278 199 - 046 198 -294 394
Desemp 150 2 5 413 440 - 948 198 2198 394
Exaust 150 1 fi 285 1193 641 198 - 326 394
Esfor 150 2 4 367 Al -1,463 198 3848 394

Nvalido (de lista) 150




Anexo F - Estatisticas descritivas variaveis demogréaficas

Estatisticas Descritivas

Desvio
i Minimao Maxima Média padrao Assimetria Curtose

Estatistica  Estatistica Estatistica  Estatistica Estatistica Estatistica ErroPadrdo  Estatistica  Erro Padréo
Idade (anos) 150 19 59 31,38 8019 682 1498 094 394
Genéro 150 1 3 126 484 1633 1498 1779 394
Escolaridade 150 1 5 312 1,074 -,374 1498 -1,544 394
Estado Cvil 150 1 3 148 663 1,056 198 - 061 394
Contrato 150 1 5 260 1,248 420 198 -832 394
Antiguidade na empresa 150 1 a0 6,08 6,978 2146 1498 551 394
{em anos)
I valido (de lista) 150
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Anexo G - Coeficientes de correlacbes

Correlagdes
Antiquidade
M3 empresa
Inseg  Desemp  Evaust  Esfor  ldade(anos) Genéro  Escolaridade  EstadoCiil  Conrato  (emanos)
Inseg Comelagdo dz Pearson (RIS 1T N AN ¥ 60 -1 -0 du 268"
Sic. (2 etremidades) Moo g0 o il WA <01
N 15 1 18 15 5150 150 5150 150
Deszmp Comelagio dePearson - 210 ot TR T 68 A% 02 -0
Sio. (2 eremidades) o <001 <00 [ 08 16 a8 03
N 15 18 1800 15 1515 150 1515 150
Exaust ComelgindePeaison 408 -1 118 08 - -0 67 10 - 69
Sio.(Qetemidades) <000 <001 64 W4T M8 wooom 03
I 150 18 150 15 1518 150 1518 150
Esfor ComelagiodzPearson -1 5407 <182 1 man [P 69 3
Sic. (2 eremidades) L T R moom 4 KT ]
N 15 15 1 15 15150 150 15150 150
Iiade (anos) ComelagdodePearson -260° 07 088 175 1 - 297 a e i
Sio. (2 eremitades) Y T TR g <001 0 43 <01
N 15 1 18 15 5150 150 5150 150
Genén Correlagdo dz Pearson -138 040 -1 102 -148 1 082 - 036 - 004 - 066
Sio. (2 eremitades) woof M i) a1 g2 g a
N 15 1 18 15 5150 150 5150 150
Estalaridate ComelgiodePearson 192 68 077 0N LT 1 M- 25"
Sio. (2 etremidades) My oA M8 M 03 oo A8 02
I 150 18 150 15 15180 150 15180 150
Estada G ComelgiodePearson 121 A% 16T 076 T " 1 - 206
Sig. (2 eremidades) TR S [ I <62 o 3 il
N 150 18 180 150 15 180 150 15 180 150
Contrato Corrlagdo dz Pearson 018 =012 =102 098 - 064 - 004 -109 123 1 o
Sio. (2 etremidades) oo u3 PR 164 13 18
N 150 18 180 150 15 180 150 15 180 150
Afiguidadenaempresa  ComelagiodePearson 269 .00 069 043 NATA iz} 06 1
s Sio.(Qedemidades) <00 903 403 600 < AN 02 o
N 15 15 1 15 15150 150 15150 150

* Acarrelapdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

** Acorralagdo é significativano nivel 0,01 (2 extremidades)
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Anexo H - Anélise do model e mediacgdes

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkhkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS version 4.1 *kAhkhkkhkhkkhkhkkhkhkkkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hk kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhkhdAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkhxhkxkkxk*x

Model: 4
Y: Desemp
X: Inseg
M1l: Exaust
M2: Esfor
Sample
Size: 150

Ak kA hkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhkhkrhkhkhhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhkkhkrhkkhkhkhkrkkhkxhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
Exaust

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl 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
khkkhkkhkhkhkhkkhkhkhkhkhhkhkhkhrhhkhkhkhhhkhhhrhhkhkhhhhkhhkrhhkhkhhhhkhhhrhkhkhkhhhhkkhkhkrhkkhkkhkhrhhkkhkkhkhrhkhhdxhkhkh*k
OUTCOME VARIABLE:
Esfor
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 P
,0114 ,0001 ,1615 ,0193 1,0000 148,0000 , 8898
Model
coeff se t o) LLCI ULCI
constant 3,6812 , 1191 30,8967 , 0000 3,4458 3,9167
Inseg -,0057 , 0412 -,1388 , 8898 -,0871 , 0757
Ahkhkkhkhkhkhkhkhkhkhhhkhkhkhrhhhkhkhhhkhkhkrhhkhkhhhhdhhkrhkhkhkhhhhkhkhkrhkkhhkhkhhhkkhhkrhkkhhkhrhkhkkhkkhhrhkhhdxhxkxk*k
OUTCOME VARIABLE:
Desemp
Model Summary
R R-sqg MSE F dfl 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 77,6397 , 0000 , 5172 , 8782

*khkkkkxkxkrkkkxkxkx*x DTRECT AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xkxkkkkkkkkhkxkx
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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

KAk Ak Ak hA A Ak A kA dk kA hk Ak kx kA kkh %k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAkRk KAk KAAk kA I AAk kA XAk A XA Xk k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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Anexo | -Inquérito por questionario

Inseguranca no trabalho - Questionario

Q16
QUESTIONARIO

Estimado(a) participante,

Chamo-me Sara Eduardo Garcia Albino, sou estudante do Mestrado em Gestao de Recursos
Humanos e Consultadoria organizacional do ISCTE Business school em Lisboa. No ambito da
minha dissertagdo de mestrado orientada pela Prof. Sandra Costa, foi desenvolvido um
questionario com o intuito de saber a sua opinido sobre a inseguranga laboral no contexto
covid-19. Neste sentido, se trabalhar e residir em Angola, convido-o a participar neste estudo. A

sua participacao é essencial.

As suas respostas serdo confidenciais, sendo apenas utilizadas para o estudo em quest&o.
Nao ha respostas certas ou errada, estamos apenas interessados na sua opiniao sincera.

Muito obrigado pela sua participagao.

No caso de precisar de algum esclarecimento pode contactar- nos através do
email: Segao@iscte-iul.pt (Sara Albino)

Q15

Declaro que li, entendi e pretendo participar neste estudo (1)
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Q2 Leia atentamente cada uma das questdes e assinale o seu nivel de concordancia.

Durante a pandemia COVID-19...

1. Tenho
dificuldade em
organizar a minha
vida de forma que
me satisfaga. (1)

2. Sinto que
posso perder este
emprego num
futuro préximo. (2)

3. Abrando o ritmo
de trabalho
propositadamente.

3)

4. Penso que
provavelmente,
em breve,
perderei este
emprego. (4)

5. Sinto-me
inseguro acerca
do meu futuro
neste emprego.

(%)

6. Tenho
tendéncia para me
preocupar com o
que as outras
pessoas e colegas
pensam de mim.

(6)

7. Desisti de fazer
grandes
alteragdes ou
melhorias na
minha vida. (7)

Discordo
totalmente

(M

Discordo (2)

Nem
discordo
nem
concordo (3)

Concordo

(4)

Concordo
totalmente

()
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8. Sinto-me
frequentemente
“esmagado” (a)

pelo peso das

responsabilidades.

(@)

9. Quando
comego uma
missdo, persigo-a
até ao fim. (24)

10. Fago o meu
melhor para fazer
0 que se espera
de mim. (25)
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Q3 Leia atentamente cada uma das questdes e assinale o seu nivel de concordancia.

Durante a pandemia COVID-19...
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Discordo
totalmente (1)

11. Eu
cumpro com
as minhas
fungdes de
forma
adequada. (1)

12. Eu
sempre me
esforcei
igualmente
durante a
execugao do
meu trabalho.

)

13. Manter
relagdes
estreitas com
0Ss meus
colegas tem-
me sido dificil
e frustrante.

®)

14. Tenho
certeza de
que perderei
este emprego.

(4)

15. Sinto-me
inseguro
acerca das
caracteristicas
e condigbes
do meu
trabalho. (5)

16. Penso que
0 meu
trabalho vai
mudar para
pior. (6)

17. Fagoo
meu melhor
no meu
trabalho. (7)

Discordo (2)

Nem
discordo nem  Concordo (4)
concordo (3)

Concordo
totalmente (5)
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18. Sou capaz
de utilizar
bem o meu
tempo de

forma a

conseguir

fazer o que &

preciso fazer.

(8)

19. Sinto-me
desiludido (a)
com o que
alcancei na
vida. (9)

20. Quando
revejo a
minha vida,
fico contente
com a forma
como as
coisas
correram.
(10)

Por favor,

assinale

discordo
totalmente se
esta a prestar
atencéo. (19)
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18. Sou capaz
de utilizar
bem o meu
tempo de

forma a

conseguir

fazer o que &

preciso fazer.

(8)

19. Sinto-me
desiludido (a)
com o que
alcancei na
vida. (9)

20. Quando
revejo a
minha vida,
fico contente
com a forma
como as
coisas
correram.
(10)

Por favor,

assinale

discordo
totalmente se
esta a prestar
atencéo. (19)
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Q5 Leia atentamente cada uma das questdes e assinale com um (X) a opgao que mais se

adequa a si

Durante a pandemia COVID-19...

Nem
Discordo discordo
Totalmente  Discordo (2) nem
(1) concordo

3)

1.Eu desperdigo
recursos da
organizacgao. (1)

2. Nao tenho bem a

nogao do que estou

a tentar alcangar na
vida. (2)

(7)

3. Eu realmente
faco o meu melhor
para alcangar os
objetivos da
organizacgao. (3)

4. Invisto muita
energia nas tarefas
que inicio. (4)

5. Sinto que tiro
imenso partido das
minhas amizades.

(5)

6. Tenho tendéncia
a ser influenciado
(a) por pessoas
com opinides
firmes. (8)

7. Eu realmente
fago o meu melhor
para fazer o meu
trabalho,
independentemente
de potenciais
dificuldades. (6)

Concordo
Con(ic))rdo totalmente
(3)
Page 7 of 18
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8. Eu cumpro com
as
responsabilidades
especificas da
minha fungao. (9)

9. Tenho prazer
em fazer planos
para o futuro e
trabalhar para os
tornar realidade.
(11)

10. E provavel
que 0 meu trabalho
mude de forma
negativa. (12)

10 (10)
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Q6 Leia atentamente cada uma das questdes e assinale com um (X) a op¢éo que mais se
adequa a si
Durante a pandemia COVID-19...
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11. Eu cometo
erros

intencionalmente.

(1)

12. Eu descuido
partes do
trabalho que
seria obrigado a
fazer. (2)

13. Considero-
me um
trabalhador. (3)

14. Nao desisto
rapidamente
quando algo néo
funcionava bem.

4)

15. Eu cumpro
0s requisitos
formais
esperados do
seu
desempenho. (5)

16. Naotenho a
experiéncia de
ter muitas
relagdes,
calorosas e
baseadas na
confianga. (6)

17. Penso que &
importante ter
novas
experiéncias que
ponham em
causa a forma
COMO pensamos
a cerca de nos
proprios e do
mundo a nossa
volta. (7)

Discordo
totalmente

(1)

Discordo (2)

Nem
discordo
nem
concordo (3)

Concordo (4)

Concordo
totalmente

(®)
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Q7 Leia atentamente cada uma das questdes e assinale com um (X) a op¢éo que mais se
adequa a si

Durante a pandemia COVID-19...

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
- concordo .
totalmente parcialmente ; parcialmente totalmente
nem discordo
(1) (2) 3) (4) (5)
21. Eu
cumpro as
minhas
funcdes de
forma
adequada. (1)

22. Olhando
para tras, ndo
tenho bem a
certeza de
que a minha
vida tenha
valido muito.

()

23. Gosto da
maior parte
dos aspetos

da minha
personalidade.

©)

24. Sinto que,
ao longo do
tempo, me

tenho
desenvolvido
bastante como
pessoa. (4)

25. Nao tenho
medo de
exprimir as
minhas
opinides
mesmo
quando elas
sdo contraria
as opinides da
maioria dos
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Q4 Por favor indique como se sentiu durante a pandemia Covid-19

1. Com que
frequéncia esta
preocupado (a)

por causa de

alguma coisa que
aconteceu
inesperadamente?

(1

2. Com que
frequéncia se
sente incapaz de
controlar as
coisas
importantes da
sua vida? (2)

3. Com que
frequéncia se
sente nervoso (a)
e em stresse? (3)

4. Com que
frequéncia sente
confianga na sua
capacidade para
enfrentar os seus

problemas

pessoais? (4)

5. Com que
frequéncia sente
que as coisas
estavam a correr
a sua maneira?

®)

6. Com que
frequéncia sente
que nao aguenta

com as coisas
todas que tém
para fazer? (6)

7. Com que
frequéncia é
capaz de controlar
as suas

(1

(2)

3)

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente

(6)

Muito
Frequentemente
(5)
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irritacdes? (7)

8. Com que
frequéncia sente
ter tudo sob
controlo? (8)

9. Com que
frequéncia se
sente furioso (a)
por coisas que
ultrapassam o seu
controlo? (9)

10. Com que
frequéncia sente
que as
dificuldades se
estao a acumular
tanto que ndo as
consegue
ultrapassa? (10)

11. Sinto-me
emocionalmente
vazio com meu

trabalho. (21)

12. Sinto-me
esgotado no final
de mais um dia de

trabalho. (22)

13. Quando me
levanto de manha,
sinto- me cansado
s6 de pensar que
tenho que encarar

mais um dia de

trabalho. (23)

14. Meu trabalho
me exige mais do
que posso dar.
(24)

15. Eu sinto-me
saturado com o
meu trabalho. (25)

16. Acho que
estou trabalhando
demais no meu
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Q14 Estado Civil
Solteiro (a) (1)
Casado (a) (2)

Uniao de Facto (3)

Q15 Fungao

Q15 Contrato
Tempo Determinado (1)
Indeterminado (2)
Sem Contrato (3)
Prestacao de servigos (4)

Permanente (5)

Q14 Antiguidade na empresa (em anos)
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Q17 Gostariamos de pedir a sua colaboragdo num préximo (e pequeno) questionario. Para isso
pedimos que indique o seu email ou crie um cédigo (nome do meio da sua mae e data de
nascimento do seu pai). Muito obrigada
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