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Resumo

Os principais desafios mundiais implicam o alcance dos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) propostos pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas até 2030. A adocdo de
praticas de gestdo de recursos humanos socialmente responsaveis (GRH-SR) pelas
organizagOes é um passo importante neste caminho, uma vez que sdo destacados objetivos ao
nivel de crescimento econémico, do trabalho digno e da saude.

Este estudo pretende verificar se as praticas de GRH-SR, focadas no bem-estar dos
colaboradores, se relacionam com os niveis de presentismo evidenciado pelos mesmos, bem
como analisar também o contributo da exaustdo emocional e do otimismo para explicacdo da
relacdo principal.

Foi aplicado um questionario online, a 129 colaboradores de organizacg@es, setores e
backgrounds diferentes, com quatro escalas para medir as variaveis anteriormente referidas e
questdes sociodemograficas.

Os resultados indicaram que a GRH-SR e 0 presentismo se encontram negativamente
relacionados, apesar de se ter evidenciado uma relacdo apenas marginalmente significativa
entre os dois. Verificou-se existir uma relacéo indireta entre a GRH-SR e 0 presentismo atraves
da diminuigdo da exaustdo emocional, mas néo foi possivel observar um impacto significativo
do otimismo nesta relacao indireta.

O presente estudo contribuiu para o desenvolvimento da literatura relativa a GRH-SR e ao
presentismo, aprofundando-se o conhecimento sobre estes e outros construtos relevantes, como
a exaustdo emocional e o otimismo. Também contribui para alertar para a urgéncia da
implementacdo da GRH-SR e para a necessidade de mitigar o presentismo em contexto

organizacional.

Palavras-chave: gestdo de recursos humanos socialmente responsavel (GRH-SR),

presentismo, exaustdo emocional, otimismo

Codigos APA: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660 Organizational

Behavior
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Abstract

The main global challenges involve the achievement of the Sustainable Development Goals
(SDGs) proposed by the United Nations General Assembly until 2030. The adoption of Socially
Responsible Human Resource Management (SR-HRM) practices by organizations is a major
step in this regard, as objectives at the level of economic growth, decent work and health are
highlighted.
This study aims to verify whether SR-HRM practices, focused on the well-being of
employees, are related to the levels of presenteeism evidenced by them, as well as also
analyzing the contribute of emotional exhaustion and optimism to explain the main relationship.

An online questionnaire was administered to 129 employees from different organizations,
sectors, and backgrounds, with four scales to measure the previously mentioned variables and
sociodemographic issues.

The results indicated that SR-HRM and presenteeism are negatively related, although the
relationship between the variables is only marginally significant. The existence of an indirect
relationship between SR-HRM and presenteeism through the decreased of emotional
exhaustion was verified, but it was not possible to observe an impact of optimism on this
indirect relationship.

The present study contributed to the development of the literature relating to SR-HRM and
presenteeism, deepening existent knowledge about these and other relevant constructs, such as
emotional exhaustion and optimism. It contributed to raise awareness of the urgency of

implementing SR-HRM and the need to mitigate presenteeism in the organizational context.

Keywords: socially responsible human resources management (SR-HRM), presenteeism,

emotional exhaustion, optimism

APA classification codes: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660

Organizational Behavior
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Introducéao

O mundo tem vindo a atravessar crises econémicas, mudancas governamentais, uma pandemia
(COVID-19), alteragdes climéticas e guerra. Mas nada disto é novo. O que se pode considerar
novo é a forma como tudo se altera de forma répida, imprevisivel e com niveis de complexidade
elevadissimos. Tendo em conta todas estas mudancas que se verificam em todo 0 mundo, muitos
tedricos consideram que estamos perante um mundo VUCA, que se caracteriza pela
volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade, caracteristicas que obrigam a uma
constante adaptacdo. As organizacGes ndo sdo excec¢do, uma vez que tém de se adaptar a este
novo contexto dinamico e de pressao extrema, onde sdo constantemente necessarias decisdes e
acOes estratégicas importantes (Rodriguez & Rodriguez, 2015).

A gestdo de recursos humanos (GRH) é muito importante nas decisfes e acdes estratégicas
que séo tomadas pela organizacgéo, visto que as duas devem tomar parte ativa no processo de
equilibrio social. Uma das formas de contribuir para o equilibrio social é a adocao de préticas
de gestdo de recursos humanos socialmente responsaveis (GRH-SR) que tenham em vista o
cumprimento dos objetivos de desenvolvimento sustentavel (ODS). Em 2015, estes objetivos
foram definidos pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas, cujo limite do cumprimento desses
é até 2030. O delineamento de planos de acdo, por parte das organizacdes, pode permitir uma
diminuicao dos impactos causados, por exemplo, ao nivel de condicdes de trabalho dignas para
o0s colaboradores. Por outro lado, também se acredita que as organiza¢es ao cumprirem estes
objetivos, modificando os seus planos de atuacdo, aumentam também a sua competitividade no
mercado, uma vez que 0s préprios clientes e consumidores estdo cada vez mais preocupados e
consciencializados sobre a responsabilidade social nas organizacGes e a sustentabilidade do
planeta (Chams & Garcia-Blandén, 2019).

Algumas organizagfes ainda ndo conseguem contribuir de forma mais ativa para o
cumprimento dos ODS (United Nations, General Assembly, 2015). O adotar de praticas de
GRH-SR pode desempenhar um papel fundamental, no atingir dos objetivos 3 e 8, saude de
qualidade e trabalho digno e crescimento econdémico, respetivamente (Macassa & Tomaselli,
2020). Relativamente ao objetivo 3, saude de qualidade, Portugal é o pais da Europa em que 0s
colaboradores estdo em maior risco de burnout (Small Business Prices, 2021). O objetivo 8
centra-se no trabalho digno e crescimento econémico, efetivamente, as praticas de GRH-SR
também concernem a esta tematica, visto que estas tém o foco central nos colaboradores,

promovendo comportamentos e atitudes positivas destes perante o trabalho, sem esquecer o



fundamental de uma organizacéo, o crescimento economico (Chams & Garcia-Blandon, 2019;
Lee etal., 2022)

Tendo em conta os ODS anteriormente referidos, e em que a GRH-SR se posiciona,
procurou-se compreender de que forma € que esta poderia intervir noutras problematicas de
nivel organizacional. Uma grande problemaética é a questdo do presentismo, que se refere a
“Estar [fisicamente] no local de trabalho, mas, devido a doenc¢a ou outra condi¢cdo médica, ser
incapaz de produzir em pleno” (Hemp, 2004, p. 1). Esta problematica carece de ser mais
investigada em Portugal, uma vez que, devido a falta de produtividade dos colaboradores, o
presentismo pode custar as organizagdes cerca de 616 milhGes de euros por ano (Ordem dos
Psicologos (OPP), 2020).

Existem diversas consequéncias negativas do presentismo, quer para o individuo, ao nivel
do aumento dos niveis de tensdo e de stress, bem como para a organizacdo pela menor
produtividade exibida pelos trabalhadores que se apresentam ao trabalho doentes. Os
comportamentos de presentismo sdo algo que se pretende mitigar, atendendo aos ODS, numa
perspetiva de melhoria da satde geral dos colaboradores, da propria dignificacao do trabalho e
do crescimento econémico organizacional.

Neste estudo, pretende-se analisar o impacto de praticas de GRH-SR no presentismo,
avaliando também o papel que a exaustdo emocional e 0 otimismo possam apresentar nestas
tematicas. E de realcar que a exaustdo emocional podera apresentar-se como um mecanismo
explicativo pela qual a relacdo entre a GRH-SR e o presentismo se desenvolve. Propde-se que
ao diminuir os niveis de exaustdo emocional, as praticas de GRH-SR possam diminuir os
comportamentos de presentismo. Por outro lado, o individuo ser mais ou menos otimista podera
influenciar a forma como 0 mesmo percebe as praticas de GRH-SR, interferindo assim com 0s
niveis de exaustdo emocional apresentados, e consequentemente aumentar ou diminuir
comportamentos de presentismo. E de notar que é imprescindivel estudar fatores individuais
(i.e., o otimismo) para a anélise dos comportamentos de presentismo dos colaboradores (Johns,
2010), e identificar fatores que possam ter influéncia, isto €, que moderem a relacdo entre fatores
organizacionais (i.e., a GRH-SR) e o presentismo, como havia sido questionado por Ruhle et
al. (2019).

Apos esta introducdo e sensibilizagdo as tematicas dominantes do estudo, no primeiro
capitulo sera realizada uma revisdo de literatura a incidir sobre as variaveis que serdo
investigadas, nomeadamente a GRH-SR, o presentismo, a exaustdo emocional e 0 otimismo,
bem como das relagdes expectaveis entre as diversas variaveis, sendo posteriormente idealizado

um modelo de investigacéo tedrico. No segundo capitulo aborda-se 0 método que foi utilizado
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para o desenvolvimento do estudo, desde a explicacdo do procedimento utilizado, bem como a
composicao da amostra e dos respetivos participantes, até as escalas que foram utilizadas para
elaboracao dos questionarios. No terceiro capitulo, que respeita aos resultados, serdo realizadas
as principais anélises estatisticas, inicializando-se assim, com a analise descritiva da amostra, e
finalizando com o teste ao modelo de investigagdo inicialmente proposto. No quarto capitulo,
que se refere a discussao e conclusao deste estudo, serdo discutidos os principais resultados do
estudo, bem como refletir sobre as principais implicacdes tedricas e praticas desta investigacao.
Serdo também expostas algumas sugestdes para estudos futuros a incidir nestas tematicas.

E esperado que os resultados deste estudo guiem as organizagdes para uma melhor gestéo
de pessoas, promovendo o bem-estar e a produtividade dos seus colaboradores, bem como um
maior investimento nos anteriores, ao nivel de formacao, recompensa, work-life balance e uma
maior consciencializacdo sobre a responsabilidade social. A um nivel mais global conjetura-se
elucidar entidades competentes, a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT) por
exemplo, organizacGes governamentais e privadas a sensibilizarem-se ainda mais para estas

problematicas.






Capitulo I - Enquadramento Teorico

1. Gestao de Recursos Humanos Socialmente Responsavel (GRH-SR)

O conceito de GRH tem evoluido nas ultimas décadas, uma vez que as organizacfes procuram
assegurar que os colaboradores dispdem das melhores ferramentas que estas podem fornecer
para atingirem os seus objetivos. Pode-se afirmar que o foco da GRH tem vindo cada vez mais
a alterar-se, até nas suas func@es, visto que anteriormente estava muito voltado para tarefas
administrativas, e agora, centra-se na efetividade e no bom funcionamento organizacional
(Pimenta et al., 2023).

Voegtlin e Greenwood (2016) consideram que a GRH é um conjunto de praticas focadas na
gestdo de pessoas que estdo sob um contrato de trabalho “através de redes que compreendem
multiplos atores publicos e privados” (p. 182), que nos permite analisar ndo s a relacdo do
empregador com a entidade patronal, mas também com as outras partes envolventes.

O interesse, por parte das organizacdes, nas condicdes de trabalho dos seus colaboradores
estd também associado a responsabilidade social das organizacdes (RSO) que também ganhou
muita importancia nas ultimas décadas. Em 1960, sugeria-se que a RSO dizia respeito as
decisbes tomadas pela organizacdo, que em parte ndo envolviam ou abordavam a parte
econdmica da mesma. Em 1961 ja se abordava a RSO em interacdo com a sociedade, e como
esta parte social pode influenciar a prépria organizacdo, bem como, os principios éticos que
devem reger esta mesma relacdo (Carroll, 1991). As organizacdes devem tomar parte ativa,
envolvendo-se no processo de procura por equilibrio social e pela conservacdo ambiental,
considerando sempre o crescimento econémico para melhores niveis de desenvolvimento
sustentavel (Duarte, 2011; Pimenta et al., 2023).

Destacam-se na literatura duas grandes perspetivas sobre a RSO, a perspetiva americana e
a perspetiva europeia (Duarte, 2011; 2014). Relativamente a perspetiva americana, Carroll
(1991) sugeriu que a RSO para ser bem aceite teria de abranger todos os aspetos e
responsabilidades a que uma organizacdo se compromete. O autor propés uma pirdmide com
quatro responsabilidades organizacionais, em que todas deveriam ser atendidas, a econémica
na base, seguindo-se a legal, a ética, e por fim a filantropica.

A responsabilidade econémica é uma das mais importantes e caracteriza-se pela
necessidade da producdo de lucro, tendo em conta as necessidades que os consumidores
apresentam. Por sua vez, a responsabilidade legal, diz respeito ao cumprimento das leis e
regulamentos do governo sob as quais as organizacfes devem operar para atingir os objetivos

a que se propdem. No que concerne a responsabilidade ética, as praticas organizacionais ndo
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devem ultrapassar os limites éticos, isto é, padrGes ou expetativas da sociedade para que haja
protecdo dos direitos morais, mas que ndo estdo expostas em leis ou regulamentos. Por ultimo,
a responsabilidade filantropica é quando as organizacOes tém acdes ou praticas discrecionarias
que correspondem as expetativas da sociedade (Carroll, 1991).

Numa perspetiva europeia, a RSO é um processo que pretende integrar direitos sociais,
ambientais, éticos e humanos nos seus negécios. As pessoas sao a parte fulcral de uma
organizacdo socialmente responsavel, uma vez que pertencem a estrutura organizacional,
conduzem o negdcio e estabelecem relagdo com os seus stakeholders. Desta forma, é possivel
compreender que os colaboradores sdo um stakeholder chave para implementacdo de préaticas
de responsabilidade social. Por outro lado, a responsabilidade social, de certa forma legitima a
atividade da organizacdo na interacdo com outras instituicdes, com os clientes, e até com a
comunidade (Pimenta et al., 2023). Duarte (2014) considera que apesar destas perspetivas serem
diferentes, as questBes sociais e a importancia dos stakeholders € relevante em ambas.

E também importante realcar a perspetiva de Elkington (2004) do triple bottom line que
leva as organizacBes a analisarem o0 seu desenvolvimento de uma outra maneira, ndo
constatando apenas o0 aspeto econdémico para determinar o sucesso da organizacdo. O triple
bottom line considera também os niveis das pessoas e do planeta conferindo a organizacdo
sustentabilidade a longo prazo.

Surge como importante referir que muitas organizaces comecaram a realizar relatérios
anuais de sustentabilidade e a ter de colocar diversas tematicas da RS na sua organizagédo
também devido a pressdes externas dos diversos stakeholders (Alves Pimenta, 2023). Muitas
das vezes as organizagOes implementam iniciativas de RS com intuito de conseguirem
vantagem competitiva e aumentarem a sua produtividade quando comparadas com outras
organizag6es do mesmo setor (Shen & Benson, 2016).

A GRH e a RSO estéo assim relacionadas e interconectadas, uma vez que a GRH tem um
papel muito importante na compreensdo da RSO pelos colaboradores, pela forma como é
desenvolvida e implementada dentro da organizacdo. Por outro lado, a RSO tem implicagoes
na forma de tratamento dos colaboradores (Voegtlin & Greenwood, 2016).

O ponto inicial da investigacdo sobre a GRH-SR é consideravelmente recente e pretendia
incidir sobre areas funcionais da GRH que se poderiam adaptar de forma a atingir-se resultados
econdmicos e sociais positivos através da RSO (Shen & Benson, 2016).

Shen e Zhu (2011) acreditam que a GRH-SR vai muito além da formagé&o e do delinear de
estratégias que pretendem aumentar a motivacao dos colaboradores. A GRH-SR difere de uma

simples GRH e deve promover uma mudanga no comportamento dos colaboradores num
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sentido mais lato. Deseja-se entdo que a retencdo de colaboradores socialmente responsaveis,
que tenham acesso a formacéo de RSO, e que de certa forma tenham uma maior atencéo para
as diversas necessidades, quer sejam de formacéo, de desenvolvimento ou de recompensa, tendo
em conta os resultados demonstrados. Destacam-se também trés grandes pilares da GRH- SR, a
conformidade legal, ter em conta questdes de igualdade, quer sejam no recrutamento, na
avaliacdo de desempenho, ou até na remuneracdo, por exemplo. Por outro lado, consideram
uma GRH voltada para os colaboradores, com praticas que permitam um melhor equilibrio entre
vida pessoal e profissional, por exemplo horérios flexiveis. E o Gltimo, mas ndo menos
importante, a facilitacdo da RSO nas organizagdes, isto €, a recompensa do trabalho social dos
colaboradores, por exemplo.

Dupont et al. (2013) consideram que a GRH-SR afeta principalmente os colaboradores e o
grande objetivo das organizages € atrair e reter as pessoas mais qualificadas. Seria importante
ter em conta as tematicas da formacdo aos colaboradores, prestar boas condigdes
remuneratorias, bem como planos de carreira bem definidos.

Voegtlin e Greenwood (2016) definem a GRH-SR como o desenvolvimento por parte dos
gestores de préaticas que tenham atencao o trabalho digno, alinhadas com as praticas de RSO da
organizacdo. A GRH-SR pode ser definida pela aplicacdo das praticas de GRH da organizacéo
gue ajudam a mesma a interagir com iniciativas de RSO, sendo o grande objetivo cumprir com
os interesses dos colaboradores, bem como dos stakeholders, atingindo efetividade a curto
prazo e uma organizacao sustentavel a longo prazo. Sancho et al. (2018) identificaram cinco
dimensbes da GRH-SR no contexto espanhol, nomeadamente treino e desenvolvimento
continuo, work-life balance, atencdo a diversidade, comunicacdo e carreira profissional.
Segundo Barrena-Martinez et al. (2017), a GRH-SR pretende contribuir para o bem-estar e
compromisso organizacional dos colaboradores.

O estudo da GRH-SR tem sido uma constante, mas do inicio da década passada até agora
tem-se procurado cada vez mais investigar sobre possiveis relagdes da GRH-SR com diversas
variaveis organizacionais e comportamentais (Omidi & Zotto, 2022; Pimenta et al., 2023). E de
destacar que as praticas de GRH-SR estabelecem uma cultura de apoio e transparéncia que
podem aumentar comportamentos e atitudes positivas nos colaboradores, por exemplo, ao nivel
da performance individual, bem como os trés componentes do capital intelectual das
organizacOes, humano, social e organizacional (Barrena-Martinez et al., 2019; Chams &
Garcia-Blanddn, 2019; Lee et al., 2022).

Em alguns estudos, verifica-se que a GRH-SR estd positivamente relacionada com o
desempenho de tarefas, a produtividade, e a performance individual (Lee et al., 2022; Omidi &
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Zotto, 2022; Shao et al., 2019; Shen & Benson, 2016). A GRH-SR estd positivamente
relacionada com o compromisso dos colaboradores, com a satisfacdo no trabalho e com a
propria produtividade da organizacao, isto é, praticas que se estabelecam numa cultura de apoio
em interacdo com iniciativas de RSO, com preocupacdo e foco nas necessidades dos
colaboradores poderéo levar a um maior compromisso dos mesmos com a organizagéo, por
exemplo (Abdelmotaleb & Saha, 2020; Sancho et al., 2018; Shao et al., 2019). Estas relacdes
também sao afetadas pela forma como o colaborador se identifica com a organizacao e o suporte
que recebe ou ndo da mesma (Omidi & Zotto, 2022). A este respeito, Shen e Benson (2016)
verificaram que a GRH-SR predizia a produtividade dos colaboradores, como referido
anteriormente, interagindo com o suporte organizacional (Newman et al., 2016). Encontra-se
por explorar a sua potencial ligacdo a adesdo a comportamentos de presentismo, como sera

abordado no ponto seguinte.

1.2. GRH-SR e Presentismo
O presentismo nem sempre foi tratado como um fenémeno independente, uma vez que na
literatura surgia muito associado ao absentismo, gerando sempre alguma confusédo na distingéo
dos dois, mas também pelo facto das condicGes de saude e da produtividade estarem associados
aos dois fendmenos (Johns, 2010; Lohaus & Habermann, 2018). Posto isto, surge como
importante ressalvar que, por seu lado, o absentismo caracteriza-se pela falta ao trabalho,
enquanto no presentismo, o colaborador apesar de estar doente vai trabalhar, mas apresenta falta
de produtividade, muitas vezes ndo estando psicologicamente conectado ao trabalho (Johns,
2010; Martinez et al., 2012; Martinez et al., 2007).

Uma das razfes para 0 presentismo nao ser tdo abordado como o absentismo na
literatura, deve-se ao facto de que, de um ponto de vista organizacional é preferivel que os
colaboradores tenham alguma produtividade, ainda que reduzida, tendo em conta que estdo
doentes, do que nédo apresentarem qualquer tipo de produtividade, no caso do absentismo.
Outro motivo é que o absentismo é mais facil de medir do que o presentismo. Mas, a partir
do momento que se verificou que o presentismo estava a custar mais as organizagdes do
que o proprio absentismo e que colaboradores que iam trabalhar enquanto estavam doentes
também diminuiam a produtividade dos seus colegas, as organizacdes comegaram a prestar
cada vez maior atencdo ao presentismo, visto que esse cuidado Ihes poderia fornecer alguma
vantagem competitiva (Ferreira et al., 2019; Ferreira et al., 2010; Lohaus & Habermann,
2018).



O conceito de presentismo teve a sua origem em 1931, no ambito financeiro e econémico,
sendo definido pelo contrario do absentismo, ou por outro lado a definicdo embarcar a
assiduidade dos colaboradores (Johns, 2010). Apos esta primeira abordagem ao presentismo,
destacaram-se duas grandes perspetivas, a americana € a europeia. As perspetivas americanas
retratam o presentismo como perda de produtividade no trabalho devido aos problemas de satde
do colaborador. H4 um maior foco na perda de produtividade e nas intervencfes que procuram
reduzi-las. Relativamente a perspetiva europeia, 0 grande foco é nas causas e questionam-se 0S
porqués dos colaboradores irem trabalhar, apesar de estarem doentes e isso Ihes permitir ficar
em casa. Entre varios fatores, tem vindo a verificar-se que a inseguranca no trabalho é uma das
principais causas para isso acontecer (Lohaus & Habermann, 2018).

O conceito de presentismo tem vindo a ganhar uma maior relevancia ao longo do tempo,
tendo em conta o aumento do namero de estudos nesta area (Cooper & Lu, 2016; Halbesleben
et al., 2014; Johns, 2010; Lohaus & Habermann, 2018; Miraglia & Johns, 2016). Apesar disso,
ainda nao se conseguiu estabelecer uma definicdo unanime na literatura sobre o fendmeno e 0s
comportamentos do presentismo, as semelhancas da maioria das contribuicbes sdo que o
presentismo é algo negativo e que deve ser evitado (Lohaus & Habermann, 2018).

Pode considerar-se que o presentismo é “Estar [fisicamente] no local de trabalho, mas,
devido a doenca ou outra condigdo médica, ser incapaz de produzir em pleno” (Hemp, 2004, p.
1). Johns (2010) constatou que o presentismo € também a reducdo da produtividade, sendo esta
altima interrompida por um evento de salde (agudo, episédico ou crénico). A natureza deste
evento determinara também, em certa parte, o presentismo ou absentismo, visto que por
exemplo, um evento cronico é mais provavel levar a presenca de um colaborador, do que evento
agudo, por exemplo, onde o absentismo poderd aparecer. O presentismo nao esta sempre
associado a doenca, algumas vezes relaciona-se com atitudes negativas face ao trabalho, ou
comportamentos contraprodutivos.

Johns (2010) desenvolveu também um modelo conceptual, onde se encontra muito presente
a interacdo de diversas variaveis, pessoais, contextuais e de eventos de satde que poderao estar
associados ao presentismo. O modelo indica que a avaliacdo que o colaborador faz sobre o seu
estado de satde prediz absentismo ou presentismo, bem como a forma como as pessoas reagem
a este tipo de comportamentos no local de trabalho e a interacdo anteriormente referida entre
variaveis contextuais, pessoais e do préprio evento de saude.

O modelo de Halbesleben et al. (2014) evidenciou o processo de tomada de decisao entre o
presentismo e o0 absentismo, onde destaca que tensdes entre o0 supervisor e o colaborador,

poderdo conduzir a que o Ultimo lide melhor ou pior, tendo em conta 0s seus aspetos pessoais

9



e contextuais, e dai optar por comportamentos de presentismo ou absentismo. Este modelo
é criticado, pois ndo incorpora outros fatores que poderiam estar relacionados com o
presentismo, por outro lado, centra-se Unica e exclusivamente, na relacdo colaborador-
supervisor (Lohaus & Habermann, 2018).

Cooper e Lu (2016) destacam que o presentismo “ocorre quando as pessoas estdo
fisicamente presentes no local de trabalho, mas estdo funcionalmente ausentes” (p. 216-
217). Estes autores desenvolveram um modelo com base na teoria sociocognitiva que
defende que a autoeficacia e a competéncia guiam a motivagéo e 0 comportamento humano.
E destacado desta teoria, a autoeficicia, as expetativas de resultado e os objetivos que
conduzem o comportamento humano. Os objetivos mastery (p. 225) e 0s objetivos de
performance sdo muito importante na ligacdo com o presentismo. O primeiro indica que ha
maior probabilidade de as pessoas que procuram situacdes mais desafiantes adotarem
comportamentos de presentismo, enquanto pessoas com objetivos de performance, que
pretendem receber uma maior aprovacdo do outro, é esperado que adiram menos a
comportamentos de presentismo.

E de referir que comportamentos de presentismo estdo a ganhar uma maior atencio
para 0s gestores de recursos humanos das organizacdes, tendo em conta que esta perda de
produtividade também se repercute no desempenho, valorizagdo e posicionamento da
organizacdo no mercado. Por exemplo, em Portugal, o presentismo revela-se como um
custo para as organizacdes, visto que, em média, os colaboradores comparecem no trabalho
doentes, cerca de 12,4 dias por ano. Abordando agora a questdo em termos numéricos, o
presentismo pode custar as empresas cerca de 616 milhdes de euros por ano, devido a falta
de produtividade (OPP, 2020).

A COVID-19 trouxe diversas mudangas no mundo do trabalho, desde ja pelo adotar do
trabalho remoto em diversas empresas. Segundo Ferreira et al. (2010), que consideram que
muitas vezes os colaboradores estdo no local de trabalho, mas ndo estdo a produzir o
desejavel, fornece maior abertura as organizagdes para adotarem estas “novas” formas de
trabalho. Ha autores que consideram que o trabalho remoto poderd influenciar
negativamente os colaboradores, uma vez que estes sintam maior pressao em termos
avaliativos, podendo assim emergir niveis de stress mais elevados, pois estes podem sentir
a necessidade de estarem sempre disponiveis, aumentando comportamentos de presentismo
(Ferreira et al., 2021). Segundo Leal et al. (2023), durante a pandemia foi possivel retirar
também que os colaboradores foram expostos a mais horas de trabalho e a irem trabalhar

mesmo doentes, 0 que por si S6 impacta nos niveis de exaustdo emocional,
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e consequentemente de burnout. Por outro lado, Shimura et al. (2021) afirmam que o trabalho
remoto esta associado a uma diminuicéo de respostas de stress, mas uma semana totalmente em
trabalho remoto poderd aumentar comportamentos de presentismo nos colaboradores.

O presentismo € mais prevalente nos individuos que tenham um problema de satde ou que
se sintam doentes, do que em pessoas com uma boa satde (Ruhle et al., 2019). A este respeito
é de realcar que Miraglia e Johns (2016) verificaram que quanto menos saude os individuos
apresentarem, estes estardo mais proximos de exibir absentismo ou presentismo. Para além da
saude e do trabalho remoto, outras variaveis também poderdo impactar os comportamentos de
presentismo, seguindo a conceptualizacdo de Johns (2010), isto €, dividindo em variaveis
contextuais e da pessoa.

O presentismo relaciona-se com diversas variaveis contextuais, por exemplo, as tarefas do
trabalho, a inseguranca do trabalho, trabalho de equipa, sistema de recompensas (Johns, 2010);
valores culturais, suporte organizacional (Cooper & Lu, 2016); tarefas de trabalho
contraditdrias, falta de limites no trabalho (Aronson & Gustafsson, 2005).

Tendo em conta agora as variaveis pessoais, € de salientar, por exemplo, as atitudes face ao
trabalho, a personalidade, a percecdo de justica, o stress, 0 género, propensao a doenca (Johns,
2010; Leal & Ferreira, 2021); problemas financeiros, pouca habilidade no trabalho (Aronson &
Gustafsson, 2005) e o compromisso com o trabalho (Cooper & Lu, 2016).

Por outro lado, a organizacdo também afeta os comportamentos de presentismo dos
colaboradores, por exemplo ao nivel das préaticas de recursos humanos, o nivel de suporte e de
justica na organizacdo, bem como politicas absentistas restritas. Surge também importante
salientar que o nivel cultural e societal dos individuos pode também impactar os niveis de
presentismo destes (Ruhle et al., 2019).

Também tém sido estudadas ao longo do tempo quais as consequéncias de comportamentos
de presentismo é de destacar a produtividade, a presenca no local de trabalho, saide futura e as
consequéncias que advém desta, desde problemas fisicos e mentais, e todos 0s custos inerentes
a situacdo (Johns, 2010). Miraglia e Johns (2016) apontam para consequéncias que as
organizaces podem ter quando se verificam comportamentos de presentismo nos seus
colaboradores, sendo de realcar os acidentes de trabalho, falhas graves no local de trabalho
(espalhar de virus, por exemplo), reclamag6es dos consumidores, diminuicdo da imagem da
organizacéo, baixa retencédo de consumidores.

Relativamente a relacéo que se prevé entre as praticas de GRH-SR e o0 presentismo, sabe-
se que a alteracdo de condi¢es de trabalho que o colaborador sinta como adversas, podera ter

um impacto positivo na diminuicdo dos comportamentos de presentismo. Algumas meta
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andlises também tém vindo a demonstrar uma correla¢do positiva entre praticas de recursos
humanos (RH) e a produtividade da organizacao, bem como entre praticas de RH e o bem-estar
dos colaboradores (Lohaus & Habermann, 2018). Considerando o Modelo das Exigéncias e
Recursos do Trabalho (JD-R) de Demerouti e Bakker (2007), as praticas de GRH-SR podem
ser vistas como fornecendo recursos aos trabalhadores que os ajudam a lidar com as exigéncias
do seu trabalho (i.e., formacéo) e vida pessoal (i.e., equilibrio trabalho-familia), sendo também
uma indicacdo de que a organizacédo valoriza o bem-estar dos seus membros, contribuindo para
umaculturade apoio. Também Leal etal. (2023) alertaram para o facto do contexto e as condi¢des
de trabalho dos colaboradores constituirem-se como fatores muito importantes em termos da
adocdo de comportamentos de presentismo. Assim conjetura-se que praticas de GRH-SR,
alinhadas com os interesses e bem-estar dos colaboradores que tém como objetivo a melhoria
da produtividade organizacional e dos proprios colaboradores, reduzam comportamentos de
presentismo, logo é esperada uma relagdo negativa entre a GRH-SR e o presentismo. Como tal,

é proposta a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A GRH-SR esta negativamente relacionada com o presentismo.

1.3. O papel mediador da Exaustdo Emocional
A exaustdo emocional é a dimensdo chave do burnout, a que melhor retrata as caracteristicas
de um individuo em burnout e a mais indicadora deste aspeto, logo é também o elemento central
do burnout (Gaines & Jerimer, 1983; Cropanzano et al., 2003). Por forma a salientar o quio
global nas organizacOes esta presente o fendmeno do burnout, este afeta entre 19% a 30% da
populacéo trabalhadora (Finney et al., 2013).

A exaustdo emocional € um dos estados mais extremos de tenséo no trabalho e caracteriza-
se pelo esgotamento fisico e psicoldgico, que advém de tarefas excessivas no trabalho, por
dificuldades, stress excessivo e problemas (Cropanzano et al., 2003; Wright & Cropanzano,
1998).

A exaustdo emocional pode ser uma questdo delicada, quer para o colaborador, quer para a
prépria organizacdo, uma vez que esta pode estar associada a distdrbios do sono, dores de
cabeca, frustracdo e irritabilidade, fadiga, queixas psicossomaticas, depressao, ansiedade ou até
problemas gastro intestinais (Cropanzano et al., 2003; Wright & Cropanzano, 1998; Maslach &
Leiter, 2008).

Por outro lado, de uma perspetiva organizacional, a exaustdo emocional podera estar

associada a intencGes de turnover, perdas de produtividade, comportamento contraprodutivo no
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trabalho, e absentismo. E de salientar, que por vezes os colaboradores podem sentir que 0s seus
recursos fisicos e emocionais se esgotaram e ja ndo conseguem evidenciar a sua produtividade
(Gaines & Jermier, 1983; Magnusson Hanson et al., 2008; Maslach & Leiter, 2008; Wright &
Cropanzano, 1998).

Freudenberger (1975), naquela que foi a primeira definicdo do burnout, considera que este
pode ser caracterizado como fracasso ou exaustdo devido a tarefas excessivas no trabalho de
energia, forca ou recursos.

Gaines and Jermier (1983) consideram que a exaustdo emocional € uma das fases iniciais
do burnout, o que leva os autores a acreditarem que possivelmente seria mais facil de se intervir.
E também dos poucos conceitos que ligados ao stress conseguem aglomerar, quer os aspetos
cronicos, quer os aspetos afetivos do trabalho.

Segundo Maslach e Leiter (2008), o burnout apresenta-se numa estrutura tridimensional
como referido anteriormente a exaustdo emocional é o principal componente, e é composto
também pelo cinismo ou despersonalizagdo, que se caracterizam por atitudes negativas ou algum
desapego psicologico do trabalho finalizando a estrutura tridimensional temos a ineficacia que
se refere a sentimentos de incompeténcia e de falta de produtividade no trabalho. Esta é continua
no tempo, ndo é simplesmente vivenciada, visto que nos leva a distanciar-nos cognitiva e
emocionalmente do trabalho, uma forma de coping com a sobrecarga de trabalho (Maslach &
Leiter, 2008).

Como referido anteriormente, a exaustdo emocional é um estado de tensédo extremo no
trabalho (Wright & Cropanzano, 1998). Cooper e Marshall (1976) desenvolveram um modelo
conceptual onde destacaram quais as principais fontes de stress que podem surgir numa
organizacdo. Dividiram este modelo em cinco categorias de fontes de stress. A primeira
considera que os stressores podem ter uma origem intrinseca ao trabalho, isto é, a propria
dificuldade e complexidade de tarefas a realizar pelo colaborador. A segunda categoria referida
é a funcdo que o individuo desempenha, que € capaz de provocar alguma incerteza ou
ambiguidade. Outra fonte de stress podera advir do desenvolvimento de carreira que aborda
questdes sobre o futuro do colaborador na organizacdo, por exemplo, a seguranca no trabalho.
Por seu lado, as relac6es no trabalho, quer com as chefias ou com os colegas, também sédo muito
importantes, quer para a saude individual de cada colaborador, quer para a propria organizagéo.
Por ultimo, a estrutura e clima organizacional poderdo ser fatores responsaveis pelo aumento
do stress dos colaboradores.

Existem diversos preditores que tém vindo a ser associados a exaustdo emocional, desde a

carga de trabalho, conflito de papéis e ambiguidade, falta de suporte social e feedback, pouca
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participacdo dos colaboradores nas tomadas de decisdo e 0 apoio dos supervisores, tendo em
conta o impacto destes na carga de trabalho que os colaboradores enfrentam no seu dia-a-dia.
Por outro lado, a participacéo ativa nas tomadas de decisdo na organizagdo esta associada a
elevados niveis de eficacia e baixos niveis de exaustdo emocional (Magnusson Hanson et al.,
2008; Maslach & Leiter, 2008).

A literatura tem vindo a evidenciar que o burnout, e, por conseguinte, a exaustdo emocional
sd80 menos provaveis de estarem presentes se 0 colaborador se sentir a trabalhar num ambiente
positivo e onde se sinta também apoiado.

Para além das consequéncias da exaustdao emocional enumeradas anteriormente, também
sdo de prever no colaborador, absentismo, baixa produtividade, niveis baixos de satisfacdo no
trabalho, e também um nivel elevado de despesas no que toca a satde (Cropanzano et al., 2003).

Demerouti et al. (2001) desenvolveram o ja referido modelo conceptual JD-R, que postula
que as tarefas de trabalho requerem algum esforco fisico ou psicologico e quanto maior for o
esforco para uma dada tarefa, poderemos ter a longo prazo o aparecimento da exaustéo
emocional, por exemplo. Destaca-se também do modelo JD-R, os recursos de trabalho que
procurardo ajudar na consecucao dos objetivos para o colaborador, e, por outro lado, diminuir as
tarefas do trabalho, bem como todos os custos associados.

Shao et al. (2019) constataram a existéncia de duas facetas, tendo em conta o impacto do
lado mais positivo da GRH-SR ja abordado anteriormente. Estes alertaram também para o lado
negativo do fendbmeno, ao nivel de certas consequéncias negativas, como, por exemplo, o stress
no trabalho e a sua previsivel associagdo com a exaustdo emocional.

Zhang et al. (2023) verificaram que a GRH-SR constitui-se como uma moderadora da
relacdo entre maus-tratos pelos clientes e a exaustdo emocional nos colaboradores, podendo
concluir-se que, num nivel mais elevado da GRH-SR, o individuo demonstrard uma menor
exaustdo emocional.

Neste sentido, acredita-se que as praticas de GRH-SR que sdo capazes de promover este
ambiente positivo e de suporte, levando a comportamentos e atitudes positivas dos
colaboradores face ao trabalho, encaminhem assim o0s Uultimos a ndo se sentirem
sobrecarregados e com tensdo, funcionando a GRH-SR como um mecanismo protetor da satde
do colaborador, mas também como recursos que auxiliam na concretizacdo dos objetivos do
trabalho e dos pessoais, como utilizado por Pimenta et al. (2023). E esperado que as praticas de

GRH-SR favorecam “condigdes positivas” de trabalho, que ajudem na promogéo da saude e
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bem-estar do colaborador, bem como protecdo de doengas mentais (Maslach & Leiter, 2008;
Seidler et al., 2014).

Espera-se, assim, que a GRH-SR esteja negativamente relacionada com a exaustdo
emocional.

Por outro lado, é de prever uma relagdo positiva entre a exaustdo emocional e 0 presentismo,
Visto que o stress e tensdo provenientes do trabalho possam afetar, por exemplo, a relacdo com
os clientes. Segundo Demerouti et al. (2001), quanto maior investimento no completar de
tarefas de trabalho, maior serd o esforco fisico e psicolégico do colaborador nas mesmas,
podendo originar exaustdo emocional. Miraglia e Johns (2016) verificaram na sua meta-analise,
gue a exaustdo emocional e 0 presentismo encontram-se relacionados positivamente (p = .36).
Ferreira et al. (2012) e Vieira (2018) também verificaram uma relacdo negativa entre exaustao
emocional e perdas de produtividade.

Com base na literatura anterior, prevé-se entdo que praticas de GRH-SR contribuam para
proteger a saude do colaborador e que assim estejam negativamente relacionadas com a
exaustao emocional. Por outro lado, a exaustdo emocional dos colaboradores pode despoletar
mais comportamentos de presentismo, sendo assim esperada uma relacdo positiva entre as
ultimas duas. Na conjuncdo destas duas ideias, hipotetiza-se que o efeito negativo da GRH-SR
nos niveis de presentismo apresentados pelos trabalhadores ocorra por intermédio de uma

diminuicao dos seus niveis de exaustdo emocional. Apresenta-se assim a segunda hipotese:

Hipotese 2: A exaustdo emocional medeia a relacdo entre a GRH-SR e o presentismo.

1.4. O papel do otimismo
O modelo JD-R chama a atencdo para a importancia dos recursos pessoais na forma como a
pessoa interpreta e reage as exigéncias do seu trabalho. O otimismo constitui um desses recursos
pessoais. Uma das primeiras definicbes do otimismo surgiu por Peale (1956) que define o
otimismo pela tendéncia individual em acreditar que face a incerteza do ambiente a nossa volta,
o individuo pode conseguir os melhores resultados possiveis.

E de destacar na literatura duas grandes perspetivas sobre o otimismo, a disposicional e a
atributiva/explicativa. A primeira postula que o otimismo é algo disposicional no individuo, e
que, assim, os otimistas acreditam que coisas boas virdo mais ao seu encontro, enquanto 0s
pessimistas acreditardo que mais possivelmente virdo coisas mas (Scheier & Carver, 1985).

Numa perspetiva atributiva ou explicativa, considera-se que individuos com
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niveis elevados de otimismo atribuem o sucesso das suas a¢fes a si mesmos, se estivermos a
falar de fracasso no seu dia-a-dia, estes atribuem-no a causas externas e incontrolaveis, ou que
advém de situacdes especificas (Seligman 1998; 2006). Scheier e Carver (1985) consideram
que as diferencas individuais s&o relativamente estaveis no tempo e no préprio contexto, e que
este otimismo disposicional atua como um mecanismo redutor de stress. Os autores também
elegem que o otimismo beneficia os individuos na consecucgdo dos seus objetivos em periodos
de maiores adversidades. Os autores também alertam para o facto de que, a forma como os
individuos veem os seus objetivos como atingiveis ou ndo, afetara a forma destes progredirem
em direcdo ao objetivo (i.e., ndo se esforcarem muito para os atingir, ou, por outro lado,
desistirem dos mesmos que haviam sido propostos). O otimismo encontra-se relacionado a
utilizacdo de estratégias de coping focadas no problema, aceitando a adversidade, tentando
reconstrui-la, de certa forma, para algo mais positivo. Seguindo esta mesma perspetiva, Wrosch
e Scheier (2003) também consideram que os individuos mantém o seu otimismo ou pessimismo,
tendo em conta as diversas situacdes das suas vidas.

De acordo com Hobfoll (1989), o otimismo pode afetar a forma como os colaboradores se
adaptam a mudancas no trabalho, pode melhorar também o impacto de tarefas desafiantes no
trabalho, bem como predizer até desenvolvimento pessoal. Thun e Bakker (2018) consideram
que o nivel de otimismo afetara a forma como os colaboradores formulam e alteram o ambiente
a sua volta, transmitindo-lhes confianca para tomar iniciativas no trabalho. Tendo em conta o
modelo JD-R, ja referido anteriormente, 0s recursos pessoais como 0 otimismo podem
desempenhar um papel semelhante aos recursos do trabalho que facilitam o cumprimento dos
objetivos e das tarefas de trabalho (Thun & Bakker, 2018).

Carver et al. (2010) afirmam que as definicGes do otimismo tém um grande foco nas
expetativas dos individuos relativamente ao futuro. Tendo em conta esta expetativa em relacdo
ao futuro, os autores conectam-na com o modelo das expetativas/valores da motivacdo. Estas
teorias focam-se nos objetivos que necessitam ser atendidos pelos individuos, pois o proprio
comportamento humano procura o cumprimento de objetivos. Quanto mais importante for um
objetivo para o individuo, maior valor este terd. Relativamente a expetativa associada aos
objetivos, retrata a confianca que o individuo tem para a consecucdo dos objetivos, mesmo
perante algum tipo de adversidade que surja. Por outro lado, se as pessoas se questionarem sobre
se conseguem cumprir um objetivo, estardo mais proximas de desistirem ou néo se esforcarem
o suficiente para os completar. Posto isto, 0s autores consideram que o0 otimismo é um conceito

amplo e uma verséo generalizada de confianca.
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E de evidenciar que Lazarus et al. (1980) acredita na existéncia de emogdes mais positivas,
que influenciam o individuo a ndo desistir quando as situacdes sdo exigentes e desafiantes.
Seligman (1998) considera que os individuos pessimistas teriam em linha de conta tentativas ja
falhadas para uma dada tarefa, e que novas tentativas poderiam resultar num aumento de stress,
visto que falharam anteriormente.

Avey et al. (2008) acreditam que os individuos com niveis mais elevados de otimismo
quando afetados por mudancas tendem a demonstrar expetativas positivas e a se adaptarem
melhor a estas. Os autores consideram que, se de alguma forma um obstaculo ou dificuldades
anteriores no cumprimento de tarefas aparecerem, um individuo com niveis mais elevados de
otimismo manter-se-a focado no cumprimento do seu objetivo. E também de realcar que estas
expetativas positivas sobre os seus resultados, ndo englobam a habilidade individual na
execucdo das tarefas. O otimismo pode ser entdo aprendido e desenvolvido através das
experiéncias passadas, bem como pela propria apreciacao das suas acdes (Avey et al., 2006).

Nes e Segerstrom (2006) verificaram que o otimismo estd positivamente relacionado com
o coping focado no problema, como referido anteriormente e com o coping de engagement, isto
refere-se a lidar ativamente com o stressor ou com emocdes ligadas ao stress. Por seu lado,
individuos com niveis inferiores de otimismo tendem a adotar estratégias menos adaptativas,
quando confrontados com situacbes mais stressantes. E de realcar que niveis mais altos de
otimismo predizem coping focado no problema com stressores controlaveis pelo individuo,
bem como coping focado na emocdo com o stressor a ndo ser controlado (Carver et al., 2010).
Luszczynska et al. (2015) verificaram no seu estudo sobre a autoeficacia em cinco paises
diferentes, que o otimismo se relaciona positivamente com a autoeficacia. Esta relacdo era
previsivel, uma vez que, o otimismo foca-se na consecucdo de objetivos, e esta busca pelo seu
cumprimento mantém-se se os individuos tiverem crencas otimistas acerca do seu sucesso, e
iSO € 0 que esta inerente a autoeficacia. Sendo assim, é de crer que o otimismo esteja também
associado a melhor desempenho e satisfagdo no trabalho e com menor absentismo. Ao encontro
destes resultados Green et al. (2004) e Jensen et al. (2007) verificaram gque o0 otimismo encontra-
se positivamente relacionado com a performance dos colaboradores.

Wrosch e Scheier (2003) concluiram que o otimismo estara positivamente relacionado com
a auto-estima e com a satisfagdo com a vida, por outro lado, negativamente relacionado com
depressdo e emocdes negativas. Krok (2015) demonstrou que o otimismo prediz positivamente
0 bem-estar subjetivo. Aspinwall e Taylor (1992) evidenciaram que o otimismo tem um efeito

direto no sofrimento psicologico a longo prazo, por seu lado, Scheier e Carver (1992) também
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obtiveram relagdes negativas do otimismo com as variaveis stress, depressdo e soliddo. O
otimismo relaciona-se negativamente com o presentismo (p = -.22) (Miraglia & Johns, 2016).
Né&o foi encontrado na literatura qualquer estudo entre a GRH-SR e o otimismo. Apesar
disso é de acreditar que os niveis de otimismo do colaborador possam interagir com a percecdo
das préticas de GRH-SR, levando a que a existéncia desta tenha um efeito mais forte na reducéo
dos niveis de exaustdo emocional dos colaboradores. Posto isto, o otimismo é uma potencial
variavel moderadora da relagédo entre a GRH-SR e a exaustdo emocional, visto que niveis mais
elevados de otimismo podem servir como um mecanismo amplificador do efeito das praticas
de GRH-SR e do apoio e consideracdo que estas transmitem aos trabalhadores, diminuindo
assim o potencial impacto negativo de tarefas de trabalho desafiantes no colaborador e
consequente diminuicdo da exaustdo emocional. A terceira hipdtese formulada reflete esta

relacéo:

Hipotese 3: O otimismo do colaborador modera a relacdo entre a GRH-SR e a exaustéo

emocional, prevendo-se que esta seja mais forte em individuos com maiores niveis de otimismo.

Por fim, pretende-se testar o papel moderador do otimismo na relacéo entre a GRH-SR e 0
presentismo via exaustdo emocional. Na linha dos argumentos anteriores, é possivel antecipar
que a relacdo negativa entre a implementacdo de praticas de GHR-SR e o presentismo por via
da diminuicdo dos niveis de exaustdo emocional sentidos pelos trabalhadores possa diferir
consoante os niveis de otimismo de cada individuo. Mais concretamente, espera-se que a
relagdo indireta seja mais forte entre individuos mais otimistas do que menos otimistas. A quarta

e ultima hipotese reflete esta possibilidade:

Hipdtese 4: O otimismo modera a relacdo indireta entre a GRH-SR e 0 presentismo via a
exaustdo emocional, esperando-se que a relacdo seja mais forte entre individuos mais otimistas

do que menos otimistas.
Tendo em conta as hipdteses que foram estabelecidas anteriormente, o modelo de

investigacdo para este estudo encontra-se ilustrado abaixo (Figura 1.1.). No capitulo seguinte

sera abordada a metodologia utilizada na presente investigacao.
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Capitulo 1l — Método

2.1. Procedimento

O presente estudo foi desenvolvido utilizando um design de corte transversal e implementado
em Portugal. Trata-se de um estudo correlacional de natureza quantitativa. Os dados foram
recolhidos a partir de uma amostra de conveniéncia de colaboradores portugueses e pretendem
retratar a experiéncia real dos colaboradores nas organizages, utilizando um questionario
online na plataforma Qualtrics que foi partilnado nas redes sociais, nomeadamente Linkedin,
Instagram e Facebook. A amostra €, por isso, de natureza nao probabilistica.

Os participantes foram instruidos para preencherem o questionario depois de fornecerem o
seu consentimento informado (Anexo A), enfatizando-se o anonimato e a confidencialidade de
todos os dados, bem como, o seu uso exclusivo nesta investigacdo. SO poderiam participar no
estudo, individuos com mais de 18 anos e que trabalhassem para a mesma entidade patronal ha
mais de trés meses, de forma que os colaboradores apresentassem algum conhecimento das
praticas da organizacdo. Posteriormente, ao consentirem a sua participacdo no estudo, 0s
participantes eram entdo direcionados para as questdes que abordavam as tematicas desta
investigacdo, e, no fim, respondiam a questdes sociodemograficas, organizacionais e da sua
propria situacdo profissional. E de salientar também que os dados foram analisados com o
software IBM SPSS Statistics, e por forma a testar as hipdteses em estudo, recorreu-se a macro
Process (Hayes, 2022).

2.2. Participantes

E de salientar que o questionario apresentou 203 acessos, mas apenas 129 respostas completas
e validas ao questionario online foram contabilizadas. Estas 129 respostas cumpriam o0s critérios
de inclusdo anteriormente mencionados e constituem a amostra deste estudo.

Tendo em conta esta amostra, € de realcar que a maioria dos participantes pertence ao
género feminino (70.5%), sendo os restantes do género masculino (29.5%). Relativamente a
idade dos participantes, estes tém idades compreendidas entre os 20 e 0s 64 anos, com uma
média de idades de 40 anos (M = 40.55; DP = 11.73). Ao que a habilitagdes literarias diz
respeito, é de notar, a maior percentagem de participantes possui uma licenciatura (41.1%),
seguida, de certa forma com uma percentagem semelhante a anterior, pelo ensino secundario
(40.3%). E de salientar também que 14.7% dos inquiridos tém um mestrado. Com percentagens

inferiores temos 0 ensino basico, que corresponde a 3.1% e por fim, com um doutoramento
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0.8% dos participantes. No que diz respeito a situacdo contratual dos participantes, é de realcar
gue a maioria se encontra a contrato sem termo (57.4%), a termo certo (20.9%), a termo incerto
(10%) e a prestacdo de servicos (4.7%). Os restantes inquiridos encontram-se inseridos em
formas contratuais relativamente mais temporarias. Por outro lado, € de registar, que na amostra,
0 minimo de antiguidade na organizacdo sdo 0s 3 meses, enquanto 0 maximo sdo o0s 39 anos. A
antiguidade média foi de 12 anos (M = 12.27; DP = 12.37). O regime de trabalho
maioritariamente reportado foi o regime presencial (82.2%), de seguida o regime hibrido (14%)
e 0 remoto (3.9%). Na amostra, é observavel alguma semelhanca na percentagem de individuos
que se encontra, por um lado, numa organizacdo publica (49.6%), e por outro, numa privada
(48.8%). E de salientar também que alguns dos participantes se encontram a trabalhar numa
organizacdo do setor social (1.6%). Ainda sobre as organizacfes, 0s participantes encontram-
se mais em organizacbes com fins lucrativos (68%) do que sem fins lucrativos (32%).
Abordando agora o setor de atividade das organizacfes, é de destacar que a maioria dos
participantes trabalha em organizacGes do setor terciario (53.5%) relacionado com a saude,
banca, educacdo, etc. Por ultimo, no que diz respeito a dimenséo organizacional os individuos

encontram-se a trabalhar mais em grandes empresas, com mais de 250 colaboradores (56.6%).

2.3. Instrumento

Apobs 0s participantes consentirem a sua participacdo na investigacdo, eram direcionados a
preencher as medidas apresentadas abaixo. E de realcar que todas as medidas incluidas no
questionario aos colaboradores foram administradas em portugués, como detalhado abaixo, e

podem ser consultadas nos anexos B a D.

2.3.1 GRH-SR (variavel preditora)

A variavel GRH-SR foi avaliada através de uma escala que foi desenvolvida por Sancho et al.
(2018) e adaptada para contexto nacional por Pimenta (2020). Os participantes eram convidados
a refletirem acerca das préaticas da sua organizacao e a indicarem em que medida concordam ou
discordam das afirmagfes sobre a sua organizagdo. Esta escala multidimensional é composta
por 16 itens, distribuidos por cinco dimens6es, segundo os autores originais. Relativamente as
dimensdes, é de salientar a formagéo e desenvolvimento (i.e., “A minha organizagéo desenvolve
programas de formagdo regulares.”), a comunicagdo (i.e., “A minha organizagdo regista as
sugestoes e reclamagdes dos trabalhadore/as.”), o equilibrio entre trabalho e familia (i.e., “A
minha organizacdo ajuda os trabalhadores a encontrar um equilibrio adequado entre trabalho-

familia.”), a carreira profissional (i.e., “A minha organizacdo os trabalhadore(a)s séo
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informados acerca dos resultados da sua avaliagdo de desempenho.”), e, por fim, a atengdo a
diversidade (i.e., “Existe diversidade de pessoas dentro da organizagdo.”). A escala de resposta
é do tipo Likert, de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). A ado¢do desta escala
deve-se a sua anterior utilizacdo com bons resultados em contexto Portugués (Pimenta, 2020).

Relativamente a consisténcia interna dos itens da escala de GRH-SR, ¢ de realcar que esta
escala demonstrou uma boa consisténcia interna, tendo em conta o Alfa de Cronbach (o =.91).

Tal como proposto pelos autores, foi criado um indicador geral de GRH-SR. E de referir que
niveis mais elevados nesta variavel indicam uma maior adocéo de préaticas de GRH-SR nas

organizacoes.

2.3.2 Presentismo (variavel critério)
A variavel presentismo foi avaliada através da escala Stanford Presenteeism Scale - 6 (SPS-6)
desenvolvida por Koopman et al. (2002) e traduzida para portugués por Ferreira et al. (2010).
A escala é composta por 6 itens, com uma escala de resposta tipo Likert, de 1 (Discordo
Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). Da escala original, é de realcar que alguns itens
necessitaram ser invertidos para a analise estatistica, nomeadamente, os itens 4,5 e 6 (i.e.,
“Senti-me com energia suficiente para completar todo o meu trabalho, apesar do meu problema
de saude.”). Apds a recodificacdo da variavel obteve-se uma consisténcia interna néo
satisfatoria (o = .57). Ap6s a analise das correlagdes inter-items verificou-se que os itens
invertidos ndo estavam a correlacionar adequadamente com os restantes indicadores. Posto isto,
decidiu-se retirar esses mesmos 3 itens da escala original, ficando a SPS-6 nesta investigacéo
com apenas 3 itens, os itens 1,2 e 3 (i.e., “Devido ao meu problema de saide, as dificuldades
que normalmente fazem parte do meu trabalho foram mais complicadas de gerir.””), e com uma
consisténcia interna muito mais adequada, recorrendo ao Alfa de Cronbach (a = .87).

E de referir que niveis mais elevados nesta variavel indicam um maior nivel de presentismo

dos colaboradores.

2.3.3 Exaustédo emocional (variavel mediadora)

A escala utilizada para avaliar a exaustdo emocional foi a Burnout Assessment Tool — 23
(BAT-23) desenvolvida por Schaufeli et al. (2020) e adaptada para Portugal por Sinval et al.
(2022). A medida é composta por 23 itens, mas foram utilizados nesta pesquisa apenas 0s 8
itens desta escala que dizem respeito a dimensdo da exaustdo emocional. A escala de resposta
de tipo Likert varia de 1 (Nunca) a 5 (Sempre). Alguns exemplos de itens sdo: “No trabalho

sinto-me emocionalmente exausto (a).”, “Quando me levanto de manhd, falta-me a energia para
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comecar um novo dia no trabalho.” e “Quero estar ativo(a) no trabalho, mas de alguma forma
sou incapaz de o fazer.”). Obteve-se uma consisténcia interna também interessante, recorrendo
ao Alfa de Cronbach (a = .89). Os niveis mais elevados nesta variavel referem-se a valores

superiores de exaustdo emocional.

2.3.4 Otimismo (variavel moderadora)

A escala para anélise do otimismo foi a Psychological Capital Questionnaire — 12 (PCQ-
12), versdo reduzida da escala original Psychological Capital Questionnaire — 24 (PCQ-24)
desenvolvida por Luthans et al. (2007). O PCQ-12 ¢ constituido por doze itens dispostos numa
escala de seis pontos (1- Discordo totalmente; 6 — Concordo fortemente). O instrumento é
composto por quatro dimensdes, a esperan¢a, a autoeficacia, resiliéncia e otimismo. Foi
utilizado somente a dimensdo do otimismo do PCQ-12 que é composta por dois itens,
designadamente “Relativamente ao meu trabalho, procuro sempre o lado positivo das coisas.”
e “Estou otimista relativamente ao que me vai acontecer no futuro relativamente ao trabalho.”).
Optou-se pela utilizacdo da verséo validada para a populacéo portuguesa de Viseu et al. (2012).
A PCQ-12 nesta investigagdo demonstrou uma consisténcia interna satisfatdria de p =.58. Os

niveis mais elevados nesta variavel indicam um maior nivel de otimismo dos colaboradores.

2.4. Andlise do enviesamento do método comum

Para se avaliar a ocorréncia do enviesamento de variancia do método comum procurou utilizar-
se o teste de Harman (ver Anexo F), com intuito de se compreender o nivel de enviesamento.
Foi entdo realizada uma analise fatorial exploratoria das variaveis que compdem o modelo de
investigacdo. Esta andlise permite identificar quantos fatores sdo 0s responsaveis para
explicacdo da variancia (Podsakoff et al., 2003). Segundo Kock (2020), se um fator explicar
mais do que 50% da variancia, pode-se concluir que o erro de variancia comum podera afetar
os resultados, bem como evidéncias a retirar. Na presente amostra, a explicagdo da variancia
por um anico fator foi de 29.61% (menor do que os 50% anteriormente referidos).
Relativamente & variancia total, composta por seis fatores, obteve-se um valor de 65.63%. E de
destacar que esta analise fatorial apresentou 6timos resultados (KMO = .88; y 2 (406) = 1996.90,
p <.001) (Sofroniou & Hutcheson, 1999). Assim é possivel concluir que o erro de variancia do

método comum n&o estara, ou estara apenas de forma residual, presente na amostra.
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Capitulo 111 — Resultados

3.1 Andlise descritiva e correlacfes entre as variaveis

Esta seccédo da dissertacdo destina-se aos resultados da investigacao. Sera realizada uma anélise
descritiva dos dados, onde estardo presentes os principais detalhes relativos a médias, desvios-
padrdo e correlacdes entre as variaveis relevantes ao estudo (ver Quadro 3.1).

Relativamente as médias e desvios-padrao, a GRH-SR apresenta uma media de 3.42 (DP =
.68), a média mais elevada quando comparada com a exaustdo emocional (M = 2.73; DP =.70)
e 0 presentismo (M = 2.69; DP = 1.06). E de salientar que estas trés variaveis tém uma escala
de resposta de Likert de 5 pontos. J& 0 otimismo tem uma média de 4.66 (DP = .92), com uma
escala de resposta de 6 pontos.

Analisando agora as correlacdes entre as principais variaveis representadas no Quadro 3.1,
estas foram calculadas de uma forma ndo paramétrica, através do coeficiente de correlacdo
Spearman (p), verificando assim possiveis relaces entre estas e também variaveis socio-
profissionais. Para a interpretacdo das correlagcdes entre variaveis torna-se pertinente referir
Cohen (1977) considera que os coeficientes de correlacdo entre as varidveis variam entre 0 e 1,
verificando-se entre 0 a .29 uma correlacdo fraca, entre .30 a .49 uma correlacdo moderada, e
entre .50 a 1 uma correlacéo forte.

Em primeiro lugar, é de destacar a correlagdo entre a GRH-SR e a exaustdo emocional que
verificam uma correlagcdo negativa moderada (p = -.31; p < .001), logo a percecdo de menor
implementacdo de praticas de GRH-SR pela organizacdo coocorre com niveis maiores de
exaustao. Existe também uma correlacédo entre a GRH-SR e o0 otimismo, onde se verificou uma
correlacdo positiva moderada (p = .34; p < .001), logo niveis mais elevados de GRH-SR
coocorrem com maiores niveis de Otimismo demonstrado pelos colaboradores.

No que diz respeito a variavel da exaustdo emocional, esta também se correlaciona com o
otimismo, mas originando uma correlacdo negativa moderada (p = -.46; p < .001), ou seja,
quanto menor a exaustdo emocional demonstrada pelos colaboradores no trabalho, maior sera
0 otimismo destes sobre os diversos cenarios a acontecerem na organizacdo. A exaustdo
emocional correlaciona-se positivamente com o presentismo, sendo este um efeito forte (p =
.62; p <.001). Outra variavel que também se correlaciona com o presentismo € o otimismo,
uma correlacdo negativa moderada (p = -.30; p < .001), sendo assim, quanto menos o

colaborador for otimista, mais comportamentos de presentismo 0 mesmo evidenciara.
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Por fim, observou-se as correlagfes entre a variavel critério e variaveis socioprofissionais
para identificar a necessidade de incluir alguma(s) desta(s) como covariada(s) na fase de teste
de hipoteses. Verificou-se que o presentismo correlaciona-se significativamente com as
habilitacGes literarias, sendo esta uma correlagdo negativa fraca (p = -.19; p <.05), logo quanto
menores forem as habilitacBes literarias do colaborador, mais comportamentos de presentismo
aparecerdo na organizacao por parte desses colaboradores. O Presentismo também aparece
correlacionado com o géenero, mas de uma forma positiva fraca (p = .20; p <.05), isto pode ser
analisado do ponto de vista que o género feminino (que se encontra em maior evidéncia no
estudo, anteriormente referido como 70.5% da amostra) apresente mais comportamentos de

presentismo que o género masculino, embora se trate de uma correlacédo fraca.

Quadro 3.1 Médias, desvios-padrao, correlagdes e consisténcias internas

M DP 1 2 3 4 5 6
1. Género @ - -
2. Habilitagdes literarias ® - - 38
3. GRH-SR 342 0.68 -16 .07 (.91)
4. Exaustdo emocional 273 070 A1 14 -.31**  (.89)
5. Otimismo 466 092 -.08 -.03 34** - 46%* (.58(9)
6. Presentismo 269 1.06 -19* 20 -11 62** - 30*%* (.87)

Notas:

* p<0.05; ** p <0.01; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis;
(@) 0 — masculino a 1 - feminino

(b) 1 — ensino Basico a 5 — doutoramento

(c) Coeficiente de Spearman

3.2 Teste ao modelo de investigacéo

Ap0s a analise descritiva dos dados e abordada também as correlagdes entre as varaveis, segue-

se entdo o teste das hipoteses que tinham sido anteriormente definidas. Para testar o modelo de

investigacao, utilizou-se a macro da Process no SPSS, com a sele¢do do modelo 4 e do modelo

7 como proposto por Hayes (2022). Os resultados obtidos encontram-se no Quadro 3.2..
Tendo em conta a primeira hipdtese, em que se considera que a GRH-SR esta

negativamente associada ao presentismo, verifica-se que esta hipotese ndo é suportada
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empiricamente, embora haja uma tendéncia marginalmente significativa para a uma relagéo
negativa como era anteriormente expectavel (B = -.23; 95% BootIC = -.49; .04). Desta forma,
e apesar de se confirmar uma tendéncia de relagdo negativa e marginalmente significativa entre
a GRH-SR e o presentismo, a primeira hipotese ndo é confirmada. De outra forma, com base
dos resultados desta amostra, ndo se pode afirmar que niveis mais elevados de implementacédo
de praticas socialmente responsaveis de gestdo de pessoas induzem a menor presentismo por
parte dos trabalhadores.

Relativamente & segunda hipotese, em que se pretende verificar o papel mediador da
exaustdao emocional na relacdo entre a GRH-SR e 0 presentismo, concluiu-se que a GRH-SR
influencia negativa e significativamente a exaustdo emocional (B = -.21; 95% BootIC = -.38; -
.04), logo, quanto mais as praticas de GRH-SR forem aplicadas na organizacdo, menor sera a
exaustao emocional dos colaboradores. Pelo outro lado desta relacdo indireta, entre a exaustao
emocional e o presentismo apresenta-se uma relacdo positiva e significativa (B = .93; 95%
BootIC =.72; 1.15), logo, quanto maior a exaustao emocional sentida pelos trabalhadores, maior
serdo também os comportamentos de presentismo evidenciados pelos mesmos. Abordando
agora a totalidade da relacdo indireta e o papel mediador da exaustdo emocional, analisou-se 0
efeito indireto da GRH-SR no presentismo via exaustdo emocional, verificando-se assim que a
GRH-SR tem um efeito indireto negativo e significativo sobre o presentismo através da reducdo
dos niveis de exaustdo emocional (B=-.30; 95% BootIC= -.46; -.14). Assim, é possivel retirar
da hipotese 2 que, quanto menos praticas de GRH-SR forem aplicadas na organizacdo, maior
sera a exaustdo emocional dos seus colaboradores, e maior sera também o presentismo por eles
experienciado, confirmando assim a hipotese 2.

No que diz respeito a terceira hip6tese, procura-se evidenciar que o otimismo modera a
relacdo entre a GRH-SR e a exaustdo emocional. O efeito de interacdo entre o otimismo e a
GRH-SR ndo se apresenta, contudo, significativo (B=-.05; 95% BootlC= -.23; .13), logo, o
otimismo ndo modera o efeito da GRH-SR na exaustdo emocional. Sendo assim, rejeita-se a
hipotese 3.

Por ultimo, a hipotese 4 pretende testar o papel moderador do otimismo na relagdo entre a
GRH-SR e o presentismo via exaustdo emocional. Posto isto, e tendo em conta o indice de
mediacdo moderada (B=-.04; 95% BootIC= -.24; .12), verifica-se entdo que este ndo é
significativo, logo, o otimismo ndo modera a relacdo indireta entre as variaveis. Rejeita-se assim
a hipotese 4.

Em suma, a hipotese 1 ndo consegue ser confirmada na sua totalidade, mas existe uma

tendéncia marginalmente significativa para uma relacdo negativa entre a GRH-SR e o
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presentismo. Por outro lado, é possivel confirmar que os dados empiricos vao ao encontro da
hipdtese 2, concluindo-se assim, que a exaustdo emocional medeia a relacdo GRH-SR e 0
presentismo, fazendo que as praticas de GRH-SR reduzam os niveis de presentismo de uma
forma completamente indireta, ou seja, pelo efeito que elas tém na reducdo dos niveis de
exaustdo emocional a que os trabalhadores estao sujeitos. Relativamente as hipdteses 3 e 4, ndo
foram sustentadas pela analise dos dados, ndo se revelando o otimismo um recurso pessoal
relevante no contexto do modelo proposto. A Figura 3.1. ilustra os resultados a retirar da
investigacdo. E de referir que o modelo conceptual explica 43% da variancia do presentismo
(R?%=.43; F(4,124)=23.53; p < 0.001).
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Quadro 3.2 Teste de hipdteses do modelo de investigacao

Exaustdo Emocional Presentismo
B SE LLCI; ULCI B SE LLCI; ULCI
Efeito Total
Constante 3.86** .59 2.70; 5.03
GRH-SR -.23 A3 -.49; .04
Género @ 51 20 12: .90
Habilitagbes Literarias ® -28 12 -51; -.06

R2=.10; F(4, 124)=23.53; p<0.001

Efeito Direto

Constante 2.54** 21 2.12; 2.97 84* .38 .09; 1.60
GRH-SR -21* .09 -.38; -.04 .08 A1 -.14; .30
Otimismo -.28** .06 -41; -.16 - - -
Exaustdo Emocional - - - 93** A1 .72;1.15
Interacdo GRH-SR X Otimismo -.05 .09 -.23; .13 - - -
Género @ 20 12 -.04; .44 29 16 -.03; .60
HabilitacGes Literarias ® .02 .07 -12; .16 -.33%* .09 -51; -.15
R?= .25 F(5, 123)=8.14; p<0.001 R?=.43; F(4, 124)=23.53; p<0.001
Efeito Indireto GRH-SR —Exaustdo Emocional— Presentismo B=-.30 (SE=.08) 95% BootIC= -.46; -.14
indice de Mediago Moderada B=-.04 (SE=.09) 95% BootIC=-.24; .12

Notas: *p<0.05; ** p<0.01; (a) 0 — Masculino a 1 — Feminino; (b) 1 — ensino Basico a 5 — doutoramento; B = coeficientes ndo standardizados;

LLCI= limite inferior do intervalo de confianca; ULCI = limite superior do intervalo de confianca; SE = erro padréo.
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Figura 3.1 Modelo de investigacdo com os resultados
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Capitulo 1V - Discusséo e Concluséo

Num primeiro momento, foi abordada a literatura relevante sobre as varidveis constituintes do
modelo de investigacdo deste estudo posteriormente, pretende-se aprofundar o conhecimento,
relativamente ao presentismo e & sua relagdo com varaveis organizacionais e individuais. O
objetivo principal do estudo foi analisar se a percecéo pelos trabalhadores da implementacao de
praticas de GRH-SR pelas suas organizacdes esta negativamente relacionada com o presentismo
através da diminuicdo da exaustdo emocional, e se este efeito indireto seria moderado pelos
niveis de otimismo de cada trabalhador.

Posto isto, procurou-se testar as quatro hipéteses que tinham sido anteriormente definidas,
por forma a confirmé-las, ou por outro lado, rejeita-las. O modelo de investigacdo requeria,
num primeiro nivel, a analise da relacdo principal (entre a GRH-SR e o presentismo), num
segundo momento verificar o papel mediador da exaustdo emocional na relacdo principal,
evidenciar ou ndo o efeito do otimismo a moderar a relagdo entre a GRH-SR e a exaustdo
emocional, e por fim compreender o todo, testando assim um modelo de mediacdo moderada.

Relativamente a primeira hip6otese que foi colocada, em que a “GRH-SR esta negativamente
relacionada com o presentismo”, tendo em conta os resultados referidos na sec¢ao anterior, esta
hip6tese 1 ndo é confirmada, apesar de haver uma tendéncia marginalmente significativa para
uma relacdo negativa entre as duas variaveis. Esta relacdo significativa seria expectavel de
acontecer, visto que, Lohaus e Habermann (2018) concluiram que alteracdes no contexto de
trabalho do colaborador poderédo ter um impacto positivo na diminui¢do dos comportamentos
de presentismo, isto se o colaborador sentir que trabalha em certas condi¢cdes menos adversas
como a existéncia das praticas incluidas no conceito de GRH- SR. Esta hipdtese nao se
confirmou, e uma possivel justificacdo para o sucedido resulta da analise das médias e desvios-
padrdo da GRH-SR (M = 3.42; SD =.68). Visto que esta média é relativamente baixa, tendo em
conta que a escala de resposta era de 5 pontos, os inquiridos poderao sentir que as organizagoes
em que estdo inseridos ndo adotam de forma consistente as praticas de GRH-SR. Por outro lado,
os individuos ndo se avaliarem de uma forma tdo negativa ao nivel da sua satde e do presentismo
(M=2.69), tendo em conta o elevado grau de subjetividade inerente a estas questdes. De certa
forma, Shao et al. (2019) alertaram para o facto da GRH-SR ter 0 seu lado positivo, mas também
para algumas consequéncias negativas que podem advir destas praticas, como, por exemplo,
perdas de produtividade dos colaboradores (que poderdo afetar os comportamentos de

presentismo dos colaboradores).
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A segunda hipotese “A exaustdo emocional medeia a relagdo entre a GRH-SR € 0
presentismo” foi confirmada, e verificou-se uma relacdo negativa neste efeito indireto, logo, os
resultados evidenciam que o adotar de praticas de GRH-SR na organizacdo levam a uma
diminuicdo da exaustdo emocional dos colaboradores, e isto resultara igualmente numa
diminuigdo de comportamentos de presentismo dos mesmos. Estes resultados vao ao encontro
da literatura, visto que Miraglia e Johns (2016) verificaram na sua meta-analise que a exaustao
emocional encontra-se positivamente relacionada com o presentismo (p = .36). Outros autores
também sugerem que os colaboradores, ao trabalharem num contexto e ambiente positivo,
poderd mitigar a sua exaustdo emocional e que levaria, entdo, a melhorias ao nivel da sua saude
(Maslach & Leiter, 2008; Seidler et al., 2014).

A terceira hip6tese “O otimismo modera a relacdo entre a GRH-SR e a exaustdo emocional”
foi rejeitada. Esta relacdo seria de esperar como significativa, tendo em conta que o Otimismo
correlaciona-se com a GRH-SR e exaustdo emocional neste estudo, e que ha uma relacéo
negativa e significativa entre o otimismo e a exaustao emocional. Avey et al. (2008) acreditam
que os individuos com niveis mais elevados de otimismo, quando afetados por mudancas
contextuais, tendem a adaptar-se melhor as udltimas. Tendo em conta o modelo JD-R,
anteriormente referido, o otimismo pode, de certa forma, desempenhar um papel semelhante
aos recursos do trabalho, e a prépria GRH-SR, facilitando o cumprimento dos objetivos e das
tarefas de trabalho (Thun & Bakker, 2018). O otimismo encontra-se negativamente relacionado
com stress, depressdo, emocgdes negativas e sofrimento psicolégico a longo prazo (Aspinwall
& Taylor, 1992; Scheier & Carver, 1992; Wrosch & Scheier, 2003). Logo, seria expectavel que
0 otimismo moderasse a relacdo entre a GRH-SR e a exaustdo emocional, de forma que, na
presenca de colaboradores com niveis mais elevados de otimismo, esta relacéo entre a GRH-
SR e a exaustdo emocional fosse ainda mais forte ou mais negativa, isto é, os colaboradores
demonstrarem ainda menos exaustao emocional no trabalho. Ainda assim, esta relacdo ndo se
verificou, mas seria importante real¢ar que a robustez da amostra e a escala de medida do
otimismo poderéo ter condicionado estas conclusdes.

A quarta hipdtese “O otimismo modera a rela¢do indireta entre a GRH-SR e o presentismo
via a exaustdo emocional” foi igualmente rejeitada. Esta rejei¢do nao seria muito expectavel,
uma vez que Miraglia e Johns (2016) verificaram que o presentismo relaciona-se com o
Otimismo (p = -.22), logo, seria de crer que colaboradores com niveis de otimismo mais
elevados apresentassem niveis de presentismo mais baixos. Como referido anteriormente, néo
foi encontrada relacéo entre as praticas de GRH-SR e o otimismo, mas, apesar disso, seria

previsivel que praticas focadas no bem-estar dos colaboradores, e que promovem ambientes
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positivos e de suporte organizacional no trabalho, fossem melhor aceites em individuos que
apresentassem niveis mais elevados de otimismo, e que isto levasse ainda a uma maior
diminuicdo da exaustdo emocional dos colaboradores, e consequentemente, diminuicdo dos
comportamentos de presentismo. E de destacar que as condicionantes referidas aquando da
rejeicdo da hipotese 3, também poderdo estar presentes para a rejeicdo da hipoOtese 4 ter
acontecido.

E de realcar também que apesar de ndo estarem incluidos no modelo de investigacio
tedrico, a varidvel sociodemogréfica habilitacdes literarias encontra-se relacionada
negativamente e de forma significativa com o presentismo. E possivel retirar destes resultados,
que quanto mais habilitacdes literarias os colaboradores tiverem, menos presentismo 0S
colaboradores irdo exibir. Apesar de Miraglia e Johns (2016) terem verificado uma relacéo entre
0 presentismo e as habilitagdes literérias, esta foi contraria ao sentido da relagdo neste estudo €
de constatar que os autores obtiveram uma relacao quase nula, mas ainda positiva (p = .02). No
contexto portugués, Borges (2019) verificou que as habilitacbes literarias ndo demonstravam
um impacto significativo no presentismo.

Relativamente a relacdo entre a variavel género e o presentismo, constatou-se uma relagcdo
marginalmente significativa com tendéncia positiva, logo poderia aferir-se que as mulheres
poderdo apresentar mais comportamentos de presentismo. O sentido desta relagdo vai ao
encontro da literatura, uma vez que Miraglia e Johns (2016) e Sendén et al. (2016) sugerem que
as mulheres estardo mais propensas a evidenciar presentismo do que os homens. Em contexto
portugués, os resultados de Borges (2019) e Martinez e Ferreira (2012) vao também ao encontro
deste resultado, confirmando que o género feminino evidencia mais comportamentos de
presentismo que os do género masculino. E assim previsivel, que um estudo semelhante, com
uma dimensdo mais robusta e também com uma amostra mais equilibrada relativamente aos

géneros, consiga concretizar esta relacdo positiva de forma significativa.

4.1 Implicagdes teoricas e praticas

Um dos grandes objetivos do estudo era expandir a literatura e 0s conhecimentos sobre as
variaveis presentes no modelo de investigacdo, procurando, de certa forma, aumentar a
importancia destas tematicas dentro do contexto organizacional. Tendo isto em consideracédo, 0
modelo tedrico que se adapta mais ao modelo de investigacdo adotado é o modelo JD-R,
abordado anteriormente, onde é possivel comparar a GRH-SR, com 0s recursos
organizacionais, a exaustdo emocional que advém do elevado ndmero de tarefas que o

colaborador enfrenta no dia-a-dia, o otimismo como um recurso pessoal do colaborador com
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intuito de mitigar esta exaustdo emocional, e, por fim, a ado¢do do presentismo como uma
possivel consequéncia do elevado numero de tarefas e stress relacionado com o trabalho
(Demerouti et al., 2001; Thun & Bakker, 2018).

A hipotese que foi confirmada nesta investigacao refere-se a relacdo indireta entre a GRH-
SR e 0 presentismo atraves da exaustdo emocional, de forma que praticas de GRH-SR podem
levar a uma diminuicdo da exaustdo emocional dos colaboradores, reduzindo assim 0s
comportamentos de presentismo dos mesmos. Na literatura, a GRH-SR e a exaustdo emocional
surgem associadas por Chang et al. (2021), Maslach e Leiter (2008), Seidler et al. (2014),
destacando este mecanismo protetor de adocdo de praticas de GRH-SR na mitigacdo do
burnout. Relativamente ao presentismo, e a sua relagdo com a exaustdo emocional também ja
havia sido destacada uma relacdo positiva entre as duas varaveis. Logo, este estudo fornece um
contributo importante para a literatura existente sobre estas tematicas, evidenciando a existéncia
desta relacdo indireta, de um ponto de vista mais teorico.

De um ponto de vista mais pratico, as praticas de GRH-SR focadas no bem-estar, satde e
interesses dos colaboradores, bem como no cumprimento de todos os objetivos a que a
organizacdo se compromete com os diversos stakeholders, atingindo-se uma organizacéo
sustentavel a longo prazo, s@o tudo exemplos de boas razdes para a implementacdo das mesmas
nas organizacdes aliado a reducdo de comportamentos menos positivos dos colaboradores no
trabalho. Importa ressalvar ainda que, apesar da primeira hipotese nao ter sido totalmente
confirmada, mantém-se urgente a implementacao de praticas de GRH-SR nas organizacdes que
tenham em linha de conta as cinco dimensdes propostas por Sancho et al. (2018). E de destacar
que existem diversas implicacdes praticas a serem discutidas a partir destas, visto que, por
exemplo ao nivel do work-life balance, pode implicar menos custos para a organizacdo em
termos de produtividade. Relativamente a planos de carreiras, estes devem ser realistas e
atingiveis, e, por outro lado, os colaboradores sentirem que existe uma comunicagdo
transparente e facilitada dentro da organizacéo, que pode levar a um maior foco e produtividade
dos seus colaboradores. Também é destacado que, apesar dos custos aparentemente elevados
par uma implementacéo de préaticas de GRH-SR, o beneficio que advém destas é muito maior
a médio-longo prazo para a organizacdo, bem como uma vantagem competitiva perante outras
organizacOes que ndo adotem estas praticas (Sancho et al., 2018)

O presentismo é um dos fendmenos que pode trazer maiores riscos, quer para a organizacao,
quer para os préprios colaboradores, uma vez que este pode afetar a produtividade e resposta
organizacional perante os diversos stakeholders, e, pelo outro lado, afetar também a saide dos

individuos pertencentes a organizacéo, isto sem mencionar todos os custos diretos e indiretos
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do presentismo, que ja foram anteriormente referidos. Este estudo indica-nos que devem ser
tidas mais em conta as opinides dos colaboradores sobre a sua saide, bem como tentar promover
solucdes adaptadas a cada contexto e a cada colaborador na organizacdo (Baker- McClearn et
al., 2010).

E de realcar a importancia de se desenvolver dentro da organizacdo uma maior
consciencializacdo sobre a saide mental, fisica e bem-estar dos colaboradores na organizacao.
De certa forma, proceder a uma adaptacdo nas politicas de auséncia por doenca na organizacéo,
com intuito que os colaboradores ndo se sintam condicionados a ir trabalhar mesmo doentes
(Collins & Cartwright, 2012).

4.2 Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

Esta seccdo da investigacdo pretende retratar as limitacdes encontradas na realizacdo deste
estudo, em termos da sua implementacéao, ou das conclusdes que podem ou néo ser aferidas a
partir deste, por exemplo. Serdo também propostas algumas medidas para estudos futuros com
incidéncia nestas tematicas.

A limitacdo que mais se evidencia neste tipo de estudos quantitativos de natureza
correlacional, é que efetivamente ndo nos € possivel inferir causalidade, ou seja, relacdes de
causa-efeito entre as variaveis, logo, ndo se pode confirmar a direcdo das relacdes entre as
variaveis.

Outra das limitacOes a destacar é relativamente a amostra, visto que a dimensao desta é
pequena. Os participantes validos, ou seja, que cumpriam o critério de inclusao (i.e., trabalhar
na mesma entidade patronal ha pelo menos 3 meses) e completaram o inquérito na totalidade,
foram apenas 129, o que pode condicionar a robustez dos resultados alcancados. De realcar
também o facto de a amostra ser pouco representativa dos contextos organizacionais, uma vez
que, cerca de 70% dos inquiridos eram do género feminino, e os restantes do género masculino,
logo uma generalizagdo destes resultados deve conter estes aspetos em linha de conta. A isto,
ainda é possivel adicionar que, se 0 presentismo estiver de facto mais presente no género
feminino, como verificaram Miraglia e Johns (2016), estas relagdes devem ser analisadas ainda
com maior cautela. Ainda relativamente a amostra, € de salientar também que esta foi uma
amostra de conveniéncia (com partilha nas redes socias), logo, também nédo permite retirar
muitas conclusdes para o contexto organizacional em geral.

Né&o é possivel descartar enviesamentos do método comum, uma vez que as respostas ao
questionario, relativas as diversas variaveis, foram obtidas através do mesmo instrumento, a

uma populacdo especifica, num dado momento do tempo. Apesar disso, decidiu-se realizar uma

35



analise complementar utilizando o teste de Harman, que sugere que a robustez ao erro de
variancia do método comum esta salvaguardada pelos excelentes resultados confirmados pela
analise fatorial (Sofroniou & Hutcheson, 1999).

E de realcar também que, as variaveis deste estudo foram acedidas através de escalas de
autorresposta, é assim possivel que os participantes tenham respondido as questbes com
especial foco na desejabilidade social, isto €, “alguns sujeitos tendem a responder aos itens dos
instrumentos de acordo com o que consideram ser 0 mais correto, aceitavel ou desejavel, de
modo a satisfazerem a sua necessidade de aprovacéo social e a manifestarem comportamentos
condizentes com as normas e os valores da cultura vigente” (Almiro, 2017, p. 1), logo, deve-se
tomar especial atencdo as concluses retiradas a partir destes.

E de destacar uma outra limitagdo, tendo em conta a escala que foi utilizada para o
otimismo, uma vez que se considera que esta ndo teve um bom desempenho na medicdo do
construto, tendo em conta os resultados obtidos e o coeficiente de Spearman da medida, apesar
desta ser uma das escalas mais referidas na literatura para avaliar o nivel de otimismo de um
individuo.

Relativamente a sugestfes para estudos futuros, seria interessante a realizacdo de mais
estudos na 6tica de avaliar outras praticas organizacionais que pudessem desempenhar um papel
relevante na diminuigdo do presentismo e do seu custo direto e indireto para as organizacoes,
visto que o estudo deste fendmeno é imprescindivel, uma vez que a presenca de um colaborador
a trabalhar doente afeta ndo s6 a quantidade de trabalho desenvolvido, mas também a sua
qualidade. Seria igualmente aliciante estudos que incidissem novamente sobre a GRH-SR e 0
presentismo, uma vez que esta relacdo ainda ndo foi muito abordada na literatura, e tendo em
conta que neste estudo foi obtida uma relacdo marginalmente significativa entre as variaveis,
s80 necessarios outros estudos nesta tematica a explorarem esta relacao.

Ao nivel do enviesamento do método comum, poderia complementar-se as sugestdes
anteriores a realizacdo de um estudo que avaliasse de forma longitudinal, as diferencas no
impacto das praticas de GRH-SR no presentismo, por outro lado se fosse possivel comparar
uma organizacdo que, inicialmente ndo adotasse praticas de GRH-SR, com a mesma
organizacdo noutro periodo do tempo ja com as praticas implementadas, poderia distinguir-se
melhor o presentismo evidenciado pelos colaboradores nas duas situagdes. Por outro lado,
também tentar obter a perspetiva de outras fontes de informac&o, por exemplo, ao nivel de
avaliagcdo das praticas de GRH-SR pelas chefias e lideres de equipas. Ao nivel da amostra,
garantir uma amostra com um numero mais elevado, e também ela mais representativa do

contexto organizacional poderia enriquecer uma nova investigacao.
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Para uma nova investigacdo, também poderiam ser estudadas outras varidveis a impactar
na relacdo principal entre a GRH-SR e o presentismo, por exemplo ao nivel da personalidade,
o0 traco da conscienciosidade que ja foi anteriormente relacionado com o presentismo por Leal
e Ferreira (2021), poderia ser interessante ver o impacto que este trago apresentaria na GRH-
SR. Relativamente ainda a variaveis individuais seria interessante incluir a antiguidade na
organizacdo (Ruhle et al., 2019), a inseguranca no trabalho (Johns, 2010) e problemas
financeiros (Aronson & Gustafsson, 2005) que os colaboradores possam estar a atravessar. Por
outro lado, também se complementaria a investigacdo com variaveis de nivel organizacional,
por exemplo, a cultura organizacional, o regime de trabalho e a liderancga (Ruhle, 2019). Por
fim, o género ja referido neste estudo e que foi uma das varidveis sociodemograficas que se
correlacionava com o presentismo, seria de se explorar como se comportaria esta variavel
quando inserida num modelo de investigacdo, uma vez que esta ja foi abordada em outros
estudos anteriores com o presentismo (Borges, 2019; Martinez & Ferreira, 2012; Miraglia &
Johns, 2016; Sendén et al. (2016)), mas sem a presenca das praticas de GRH-SR.

O modelo conceptual explica 43% da variancia do presentismo, logo poderia ser importante
adicionar outras variaveis ao modelo explicativo, ao nivel de mediadoras ou moderadoras a
impactar nesta relacdo principal. Por certo, seria benéfico avaliar o otimismo de forma diferente,
com outra escala provavelmente, ou por outro lado adotar uma variavel de nivel organizacional

ou comportamental-individual, menos estavel no tempo e mais flexivel que o otimismo.
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Anexos

Anexo A

Consentimento informado

Caro/a participante,

A presente investigacdo visa compreender a opinido de trabalhadores/as sobre as praticas de
gestao de recursos humanos da sua organizacao e aspetos relacionados com a sua satde e
bem-estar no trabalho.

Peco entdo a sua colaboracao nesta investigacao, realizada no ambito do mestrado de
Psicologia Social das Organizacées do ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa, através do
preenchimento deste breve questionario. O preenchimento demora cerca de 12 minutos e a
sua participacao € completamente anénima, confidencial e voluntaria.

Para participar neste estudo é necessario que tenha 18 anos ou mais. e que se encontre a
trabalhar na mesma entidade patronal ha pelo menos 3 meses.

E de enorme importancia a sua resposta para o aprofundamento desta area de estudo e para
conclusdo da dissertacao de mestrado. A sua colaboracao é decisiva para este estudo.

E-lhe garantida a possibilidade de, em qualquer altura, recusar participar neste estudo sem
qualquer tipo de consequéncias. Basta fechar o seu browser. No entanto, s6 poderei considerar
a sua participacédo se responder ao questionario na sua totalidade. As respostas recolhidas
serao tratadas em termos médios e ndo a titulo individual, para fins académicos e de
investigacao.

Para qualquer questao ou esclarecimento adicional contacte-me:

Muito obrigado pela sua colaboracao,

Pedro Rodrigues

Consentimento informado

Declaro que tomei conhecimento acerca do cbjetivo e procedimentos da investigacédo a
realizar.

Nao pretendo participar no estudo

Pretendo participar no estudo
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Anexo B

Escala de GRH-SR (Sancho et al., 2018), adaptada por Pimenta (2020)

Refletindo acerca das praticas da sua organizagao, indique em que medida concorda ou discorda das seguintes

afirmagoes.

Apoia os trabalhadore{a)s que desejam dar continuidade ou aumentar a
sua educacaofformacao

Desenvoive/ implementa programas de formacdo regulares.

Ajuda os trabalhadore{a)s a encontrar um equilibrio adequado entre
trabalho-familia (horano de trabalho flexivel).

Reconhece a imponanca do emprego estavel para os seus
trabalhadore(a)s e 3 sociedade.

Avalia regularmente o ambiente de trabatho dos trabathadore{ajs.

Tem em consideragdo os interesses dos trabathadore{a)s na tomada de
decisdo da organizacio.

Regista as sugestdes e reclamagdes dos trabalhadore{a)s.

Estabelece canais para didlogo com ofa)s trabalhadore(a)s e seus
representantes.

Fornece ferramentas que facilitam a comunicagdo dentro da
organizacdo (internet, newsletters, etc ).

Os processos de recrutamento sdo formalizados e rigorosos
As promocGes sdo baseadas em criténios objetivos (antiguidade,
cumprimento de objetivos, etc )

A avaliacdo de desempenho dos trabalhadore(a)s é feita de forma
sistematica e reguiar.

Os trabathadore(a)s sdo informados acerca dos resultados da sua
avaliacdo de desempenho.

Exste diversidade de pessoas dentro da organizacdo (e.g., diversidade
de idade, sexo, ongem étnica, etc.).

Atribui recursos para a gestdo da diversidade dos seus
trabathadore(a)s.

Os seus objetivos incluem a gestdo da diversidade.
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Discordo

totalmente Discordo

totalmente

Discordo

Nao
discordo

concordo Concordo  totalmente



Anexo C

Escala de Presentismo (Stanford Presenteeism Scale — 6 (SPS-6)) de Koopman et al. (2002) e

traduzida por Ferreira et al. (2010)

N3o

discordo
Discordo nem Concordo
fotalmente Discordo concordo Concordo totalmente

Itens do SPS-6
1. Devido ao meu problema de satde, as dificuldades que normalmente fazem parte do meu trabalho foram mais
complicadas de gerir.
2. Apesar do meu problema de satde consegui terminar as tarefas dificeis do trabalho.

3. O meu problema de satde inibiu-me de tirar prazer do trabalho.
4. Senti-me desesperado na concretiza¢ao de determinadas tarefas de trabalho devido ao meu problema de

saude.
5. No trabalho, consegui concentrar-me na concretizagdo dos meus objectivos, apesar do meu problema de

saude.
6. Senti-me com energia suficiente para completar todo o meu trabalho, apesar do meu problema de saide.
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Anexo D

Escala de Exaustdo Emocional (Burnout Assessment Tool — 23 (BAT-23)) de Sinval et al. (2022)

— apenas utilizada a dimensao correspondente a Exaustdo Emocional (8 itens)

Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

No trabalho, sinto-me mentalmente exausto(a)

Tudo o que fago no trabalho exige muito esforgo

Depois de um dia no trabalho, acho dificil recuperar a
minha energia

No trabalho, sinto-me fisicamente exausto(a)

Quando me levanto de manha, falta-me a energia para
comecar um novo dia no trabalho

Quero estar ativo(a) no trabalho, mas de alguma forma
sou incapaz de o fazer

Quando me esfor¢o no trabalho, fico rapidamente
cansado(a)

No final de um dia de trabalho, sinto-me mentalmente
exausto(a) e esgotado(a)
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Anexo E

Escala do Otimismo (Psychological Capital Questionnaire — 12 (PCQ-12)) de Luthans et al.
(2007) e traduzida por Viseu et al. (2012)

Pensando na sua forma de estar habitual, refira em que grau estas afirmacoes o(a) definem.

Discordo Totalmente Discordo Discordo em parte Concordo Concordo Totalmente

1- Relativamente ao meu trabalho, procuro sempre o lado positivo das coisas.

2- Estou otimista relativamente ao que me vai acontecer no futuro relativamente ao trabalho.
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Resultados do Teste de Harman

Anexo F

Componente
Escala - Indicadores 1 2 3 4 5 6
GRH-SR_1 .58 .36 -.26 .25 -15 .02
GRH-SR_2 51 .36 42 -12 -.30 .02
GRH-SR_3 .70 .16 -40 -01 14 07
GRH-SR _4 .67 15 -15 .01 18 .03
GRH-SR _5 .63 40 .00 A7 -.03 -14
GRH-SR_6 .67 34 -.38 A1 A5 -12
GRH-SR_7 .66 .39 -17 A7 12 -.09
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GRH-SR_8 .56 A7 -.24 -12 14 -.03
GRH-SR_9 o1 .36 -17 -.28 .02 32
GRH-SR_10 45 43 18 -.25 .09 .20
GRH-SR_11 49 16 29 .00 .30 -.03
GRH-SR_12 A4 45 .36 -.02 -27 -.29
GRH-SR_13 92 22 15 -.04 -.38 -.45
GRH-SR_14 29 .08 A48 -.36 -.16 .52
GRH-SR_15 71 42 A1 -.08 -.05 .09
GRH-SR_16 .64 .38 .06 -.16 -.02 21
SPS_1 -37 .56 .03 52 -11 19
SPS_2 -40 61 -.02 41 -.18 .20

o1



SPS_3 -44 o7 04 40 -.24 .07
EE_1 -54 .56 10 -.28 .04 -17
EE 2 -35 43 .36 .08 34 -.04
EE_3 -.60 46 .09 -.19 22 -15
EE_4 -.55 51 19 -.04 23 -.04
EE_5 -.63 43 -14 -.20 -.05 .03
EE_6 -46 .39 -37 -.08 .02 37
EE_7 -.60 52 A3 .02 23 -.16
EE_8 -59 .50 .00 -23 13 -.05
OT_1 .29 =27 A48 39 28 .20
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oT 2 .56 -13 A7 20 51 -.02
Variancia Explicada pelo fator (% de variancia) 2961 1646  6.30 4.98 4.46 3.80
Variancia Total Cumulativa (% de variancia) 65.63
KMO .88
Teste de Esfericidade de Bartlett 1996.90, p <.001
Notas: SPS: Stanford Presenteeism Scale; EE: Exaustdo Emocional; OT: Otimismo
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