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Resumo

O bem-estar psicolégico de um individuo ¢ tio importante quanto o seu bem-estar fisico. E possivel
perceber que ha uma crescente preocupagdo com este tema a nivel mundial, no entanto a sua relevancia
continua a ser pouco exposta.

Durante a pandemia provocada pela expansio a nivel mundial do virus SARS-CoV-2, que transmite
a doenga COVID-19, a qual pode causar graves infecdes respiratdrias, o mundo focou-se em procurar
as solugdes adequadas e as adaptagdes necessarias para lhe fazer face.

Incluido as intimeras alteragcdes inesperadas, surgem aquelas que poderdo ou ndo afetar as
exigéncias de cada tipo de trabalho. A preocupagao com o impacto das exigéncias de trabalho no bem-
estar psicologico, tem vindo a aumentar. E importante investigar este impacto tendo em conta as
exigéncias de trabalho alteradas durante a pandemia. Neste caso, as exigéncias sdo analisadas através
de challenge e hindrance stressors, que podem ter um impacto direto no bem-estar de trabalhadores de
diversas areas profissionais. Adicionalmente, ¢ analisada a relagao entre estas exigéncias e o bem-estar,
com a moderagdo de recursos de trabalho e de recursos pessoais. A presente investigagdo foi efetuada
com uma populacdo geral, constituida por trabalhadores de Portugal e do Luxemburgo.

Com o presente estudo pode-se comprovar que o tipo de exigéncias de trabalho desafiadoras, tém
uma influéncia negativa no bem-estar dos trabalhadores, uma vez que afetam de forma direta e positiva
o0 strain psicologico, composto pela exaustdo emocional, a ansiedade e a depressdo.

E de importancia coletiva aprofundar os estudos sobre este assunto, sobretudo os diferentes tipos

de exigéncias de trabalho e seu impacto no bem-estar da populacao.

Palavras-chave:
Bem-estar psicologico, Exigéncias do trabalho, Recursos do trabalho, Regulagdo emocional, Virus Sars-

Cov 2, Pandemia.

Classificacao JEL:
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Abstract

An individual's psychological well-being is as important as their physical well-being. It is possible to
notice a growing concern about this topic on a global scale, however, its relevance continues to be little
exposed.

During the pandemic caused by the worldwide expansion of the SARS-CoV-2 virus, which
transmits the COVID-19 disease, which can cause serious respiratory infections, the world focused on
finding the appropriate solutions and necessary adaptations to deal with it.

In addition to the numerous unexpected changes, there are those that may or may not affect the
demands of each type of work. The concern about the impact of the work demands on the psychological
well-being has been increasing. It is important to investigate this impact, taking into account the altered
work demands during the pandemic. In this case, the demands are analyzed through challenge and
hindrance stressors, which can have a direct impact on the well-being of workers from different
professional fields. Additionally, the relationship between these demands and well-being is analyzed
considering the moderation of work resources and personal resources. The present investigation was
carried out with a general population, made up of workers from Portugal and Luxembourg.

This study has shown that challenging work demands have a negative influence on workers' well-
being, as they directly and positively affect the psychological strain, consisting of emotional exhaustion,
anxiety, and depression.

It is of collective importance to deepen studies on this subject, especially the different types of

work requirements and their impact on the well-being of the population.

Keywords:
Psychological well-being, Job demands, Job resources, Emotional regulation, Sars-Cov 2 virus,

Pandemic.

JEL Classification:
1120 Health Behaviour, 131 General Welfare, Well-Being

vii






A GTAACCIIMEINLOS. ... eeeieeieitieeiieeiiestestestestestesttesstesseesseesseesssesseesssesssessaesssessaesssesssesssesssesssesssesseesssesseessees i
RESUITIO. ...ttt ettt ettt ettt sttt et e et saneeanes v
N 013 2 T U vii
GlOSSATIO A@ SIZIAS....ecuviiieeieeiieieeie ettt ettt ettt et et e et ebe e be e b e esseesseesseenseessaenseesseessaesseenseensaensaens xiii
G1OSSATIO dE STMDOLOS ...veiivieieiieiiiiieiieeie ettt e s e st e st e s teesteesaeessaesaaesseesseessnessaesseesseenseensns XV
TNEFOAUGEO .ttt ettt et e et e e be e ete e e tae e aaeeeateeeabeeebeeeteeeteeeaeeeeareeeareeenreas 1
CAPITULO 1: ReVisA0 de HEIAtUIA. ...........o.veveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s, 5
1.1 Bem-estar PSICOIOZICO ...uviuiiriiiriieriieriiesiesiesttesieesteesteestresseessaessaessaesseesssesssesssesssesssesssesssesssenssens 5
L.1.1 FLOT@SCIMENLO ....uvieuiieiiieiieieeti ettt ettt et et e et e bt a st eetae st e st e sseessaeesaasasansaessaenseesseanns 5

1.2 St7AIN PSICOLOZICO ..eevvieeieiieiieiiestesttesttestte st e steesteesteesteesseessaessaessaesseesssesssesssesssesssesssesssesssenssens 5
1.2.1  EXaUusta0 €MOCIONAL......ccuiiiiiiiiiiiieiietieeiie ettt ettt ettt et et eetaeetaesseeseee e 5

1.2.2  Ansiedade € DEePIeSSA0........ccoueruiiiieieiiiiieiieieete ettt sttt 6

1.3 Exigencias do traballo ..........cociivieriiiiesierieriee e cee sttt st seee s e seeesraesaaesanesnnesnnens 7
1.3.1  Challenge and hindrance SreSSOTS ...........cccoevueeuerieiiieieeiieeieeieee et 7

1.4 Regulagao EMOCIONAL.........ccccueviiiiiiriierieriesiierite ettt seesteesteessaesesesseesnnessnessnesnnesnsensnens 9
1.4.1 Reavaliagdo cognitiva € SUPTESSAO EXPIESSIVA ....eeuerviriierieiiriieiieeesteaeeeeeseesieeneeeesneeneas 10

| T T Yo To3 T RS 12
1.6 Controlo N0 traballio.........c.eeriiiiiiiiiiiierieseereee ettt ettt staesreesneesnnenes 14
CAPITULO 2: MOdel0 0 ESTUAO .....vvrvereerereiriireisseiseeisesesseessesss sttt sseessssesesens 17
2.1 Representagdo grafica do MOAEIO ........ccuvviiviiiiiiiiiiieece e 17
CAPITULO 3: MEtOAOIOZIA ... anen 19
T BN 4110 ] 1 - TSP 19
TR o (o174 100153 1o SRS 20
3.3 ComposiGA0 dOS QUESTIONATIOS ....c.vveveereeieeieeirerseerseesseesseesseesseessaessessseesseessessseessasssessseesssenses 22
3.3.1  Operacionalizagao das VATIAVEIS ........c.eevvieriieriieiiiieeie et ere e ere e esbeesreeaeesbeesreesseenneas 23
CAPITULOQ 4: RESUIAAOS «...ovvvvreeernriirciseeisseiseessessiseesses sttt esse sttt esssssssens 27
4.1 Mo0Odelo de MEdIGAO......ccuiiiieieeieeie ettt eteeteete st et este st seaestaesseesstesssessaessaessaessaesseessnennns 27
4.1.1 Validade Convergente (convergent reliability)...............cccovmvvieniianiieniianianianienienieennes 28

X



Tabela 6: Fiabilidade e validade do constructo - Cargas, Alfa de Cronbach, Fiabilidade

composta, Varidncia média eXtraida .........ccoeereeeriieriiiniiiniesie e 29
4.1.2  Validade discriminante (dicriminant reliability)..............c..cccoocveveieniieniienianianienienniene 30
Tabela 7: Validade discriminante - Critério Fornell-Larcker.........cccccvvvvviivveneenennnnne. 31

Tabela 8: Validade discriminante - Critério do racio Heterotrait-Monotrait HTMT .. 31

4.2 MOAELO ESTIULUTAL ...eeiiiieeeiiiieieeeeeeeeee ettt ettt e e e e e e e e e e e e eseeaateeeeesessaseeeeessessnaaaeeeeeens 32
4.2.1 Efeitos diretos analisSados 10 MOAELO .........uuueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 32
Tabela 9: Modelo estrutural - Efeitos dir€tOS......ccuvvvveeieiiieiiiieeeeeieeeieeeeeeeeeeveeeeee e 33

Tabela 10: Modelo estrutural - Efeitos diretos ndo incluidos nas hipoteses
ANALISAAAS ...ttt e e e ettt e e e e e ettt e e s e e ettt eee s s e e aaaaeeseenaans 33
4.2.2 Efeitos moderadores do modelo analisados através de variaveis moderadoras.............. 34

Tabela 11: Modelo estrutural - Efeitos interativos (analisados através de efeitos

IMOAETAAOTES) ..vevveeneieniieiiesieerie et et et eteebeesseebeesbeenbeasseenseesseesseasseassesnsennsesssesssenssenns 35

4.3 Alterag0Oes ressentidas N0 trabalio ............cceieiviiiiiiiiiiiieiecceeeeeeee e 36
CAPITULQ 5: DISCUSSAO. ..v.vuvrveveeernrrisaeisnessssessesssesssssssses st s st ssse st st ssses st sssesssssssens 41
CAPITULO 6: Conclusdes € ReCOMENAAGOES..............ouveveeveeereeeeeeeseeeeeeeesseseesesseseesessseeseeseesseenes 47
6.1 COMCIUSDES ...ttt ettt ettt ettt st eb et she e st et e e bt e st et et e e bt et etesbeemtenbenbesbeentensens 47
6.2 IMplicacOes tEOTICAS € PIALICAS ....ccveerveerreerreeriiesiresteesieesseesseesseesseessaessaesseesseesseesseessaessessseesssenses 48
6.3 LimitacOes tEOTICAS € PIALICAS ...eevveerieerreeriierieerieesseesteesteesseesseesseessaesseesseesseessessseessasssessseesssenses 48
6.4 PeSqUISA FULUIA ......oooiiiiiiiiciiceeeeee ettt ettt et e essaessaessaesraesneesseenns 49

7 Referéncias BiblIOGIATICAS .......ccceviiiiiiiiiiiriiiiecee ettt st e s s es 51
B ADEXOS ettt bbbt h e h e bbbt ettt ettt e bt e bt e bt et et s 57
ANEXO A - Amostra € dados demMOgIafiCOS.......cvevvieriieeiieriieiieiieesieeie et et ereeaeese e esreesseessesssesssenns 59
Tabela TA: Area ProfiSSional.............covevivieiveeeeieeeeeeeeeeeseesese s ees s s e sne s 59
Tabela 1B: Estatisticas demograficas — idade...........cccoeeviirierieniinierieseeseeee e 60
Tabela 2: Estatisticas demograficas — escolaridade ...........cocververieniereenieesierieeeree e 60
Tabela 3: Estatisticas demograficas — Dimensao €MPIeSa..........eccverververeereervereereereesseeseesseennns 61
Tabela 4: Estatisticas demograficas — Experi€ncia profissional...........ccccccoevveriierieninnienieneennene, 61

Tabela 5: Estatisticas demograficas — Trabalhador(a) por conta propria/ Trabalhador(a) por conta

8 OULTEIN ..ottt ettt e e ettt e e e e e e et eeeeeeseanaaeeeeesssaaeaaeeeessssanaasaeeesssssnsesseeesssnnnnenes 61

ANEXO B - Dados comparativos das condi¢des de trabalho e financeiras (antes e durante a pandemia)

e perspetivas pos-pandemia de manutengdo do EMPIEZO........cccveeveevrereecveeivervenieennens 63
Tabela 12: Horario de trabalho — atual (janeiro-fevereiro 2021) ........ccccevveevienienieneeneeneeseesenenees 63
Tabela 13: Horario de trabalho — pré-pandemia (Antes da pandemia)............ccceeevevververeereenenenne. 63
Tabela 14: Modalidade de trabalho — entre janeiro e fevereiro 2021 .........ccceevvevververeeneenvenenenne. 64



Tabela 15: Modalidade de trabalho — pré-pandemia.............cceecverierierienieenieniereeree e 64

Tabela 16: Situagdo financeira (janeiro/fevereiro 2021, comparativamente com o periodo pré

PANACINA). ... eeeetieeieeeteeieete et et et e et e ebeeteesbeesseesseesseesseasseasseanseasseesseesseesseesseenseesseenseessessseenseensennsees 65
Tabela 17: INSEGUIANGA CIMPICEO ....evvverereeeriereereererrertesreeressressressesssesssesssesssesssessesssaesssesseesseesses 65
ANEXO C - As mudangas experienciadas no trabalho devidas a crise pandémica ...........ccc.cceevvrennns 67
Tabela 18: Numero de horas de traballio ...........ooevieriiiiiiiiii e 67
Tabela 19: Diversidade de tarefas...........cooeeieiiiirieieieee et 67
Tabela 20: Autonomia em planear e executar 0 trabalho...........cccceevieriiniieniienieree e 68
Tabela 21: Relagdes interpessoais COmM 08 COIEEAS .....ovviiriiirierierieriierieeseeseeseesteeseeeseeesreesseesseenes 68
Tabela 22: Relagdes interpessoais com 0 sUpervisor / superior hierarquico..........coocvereerververenenne 69
Tabela 23: Necessidade de atencdo e concentragdo nas tarefas do trabalho............cccocceevvervennnnee. 69
Tabela 24: Equilibrio entre trabalho € vida pessoal..........cccccvvcveriiriiinienienieeieree e 70
ANEXO D - Dados pertencentes a secgao 5.1.1 - Validade Convergente ...........ccoceeeveecreecveniensvennenns 71
Tabela 25: Cargas cruzadas (CroSS-I0AAINGS) .......coccveeueeerieciieieeiiere e etestesee e seesaesraesseessnenees 71

ANEXO E - Modelo do estudo e seus respetivos coeficientes estruturais padronizados e valores p.... 73

ANEXO F - Questionario 1 €M POTTUZUES. ........eevvvervierrieiierieieesieesteeseeseesseeseessessesssesssesssesssesssenssenns 75
ANEXO G - Questionario 1 €M iNEIES .......cceevuieriieriieiieiieieee e eieeie et eee e eaeeaesressseessesssesnsesnsenns 81
ANEXO H - Questionario 1 €M fTanCES ..........cceiiiuiiiiiiiciiceieeeiee ettt et et e e e veesveeeeveeeaee e 87
ANEXO I - Questionario 2 €M POTLUZUES ......cc.eerveerrierreerreerreeieesseesseaseeseesseessesssesssesssesssesssesssesssesssenns 95
ANEXO J - Questionario 2 €M INEIES .......ccveevierierieiieiiesie sttt e seeseesteesaesseessaesrnessnesnnenns 105
ANEXO K - Questionario 2 €M fTanCES .........cccueieiuiiiiiieiie ettt ettt et et eeaaeeeaveeereeeveeereean 115

Xi






Glossario de siglas

AVE: Average variance extracted

COVID-19: Corona virus disease 2019

ERQ: Emotion Regulation Questionnaire

ESPII: Emergéncia de Saude Publica de Importancia Internacional
FS: Flourishing scale

GAD-2: Generalized Anxiety Disorder-2

GAD-7: Generalized Anxiety Disorder-7

HTMT: Heterotrait-Monotrait

JDC: Job Demand Control

JDCS: Job Demand Control Support

KFZA: Kurz-fragebogen zur Arbeitsanalyse

OMS: Organizag¢do Mundial de Saude

OLBI: Oldenburg Burnout Inventory

PLS-SEM: Partial Least Squares Structural Equation Modeling
PHQ-2: Patient Health Questionnaire-2

PHQ-4: Patient Health Questionnaire-4

PHQ-8: Patient health Questionnaire-8

Qualtrics XM: Qualtrics Experience Management
SARS-CoV-2: Severe acute respiratory syndrome coronavirus 2
STDEV: Standard Deviation

PLS-SEM: Partial least squares-based structural equation modeling

Xiii






Glossario de simbolos

<: Inferior a

>: Superior a

%: Percentagem

+: Positivo

-: Negativo

o.: Alfa

f: Beta - coeficientes estruturais padronizados

pc: Confiabilidade composta

O: Amostra original

XV






Introducao

O surgimento do virus SARS-CoV-2 foi um acontecimento traumatico individual e coletivo, que direta
ou indiretamente afetou todos os individuos no mundo (Mukhtar, 2020b). Este mesmo virus,
anteriormente (em janeiro de 2019 - apari¢do do primeiro caso confirmado), nomeado nCoV pela
Organizagdo Mundial de Satde, foi posteriormente renomeado como coronavirus 2 da sindrome
respiratoria aguda grave (SARS-CoV-2) pelo grupo de estudo do coronavirus e a doenga foi denominada
doenca por coronavirus 2019 (COVID-19) (Harapan et al., 2020). Devido a sua rapida transmissao na
cidade de Wuhan, na provincia de Hubei, na China, foram confirmados até¢ 30 de janeiro de 2020, 7.736
casos positivos e 12.167 casos suspeitos na China, assim como 82 casos detetados em 18 outros paises
(Harapan et al., 2020). Perante estes dados, a OMS declarou, em 30 de janeiro de 2020, este surto como
uma Emergéncia de Saude Publica de Importancia Internacional (ESPII) (Harapan et al., 2020).
Entre dezembro de 2019 e maio de 2020, o surto da doenca do coronavirus 2019, ja tinha afetado mais
de 3,5 milhdes de pessoas em todo o mundo. Consequentemente, muitos paises em todo o mundo
implementaram medidas de precaucdo e quarentenas para impedir a propagacao do virus (Arpacioglu et
al., 2021). A pandemia provocada pela doenga coronavirus causou enorme impacto psicolégico em todo
o mundo (Luo et al., 2020). Ainda que, segundo a OMS (2001, citado em Gill et al., 2007), a satde
mental tenha ganho cada vez mais destaque como uma prioridade da saude a nivel mundial, Mukhtar
(2020) refere que em maio de 2020, todos os esfor¢os estavam focados na compreensdo da
epidemiologia, nas caracteristicas clinicas, no modo de transmissdo, em neutralizar a propagagdo do
virus e nos desafios da saide global, enquanto a satide mental teria vindo a ser negligenciada. A
pandemia provocada pela expansdo da COVID-19 causou graves problemas de saude psicossociais,
como stress, angustia, medo, ansiedade, sintomas depressivos, disturbios do sono, negagdo, raiva,
frustracdo e desconfianga no publico em geral (Mukhtar, 2020a; Rana et al., 2020). Além dos
profissionais do setor de saude, em resposta a surtos de doengas, os individuos em muitas organizagoes
e industrias tiveram de enfrentar condi¢des de trabalho duras, assim como disponibilidade limitada de
apoio social e de trabalho, o aumento de exigéncias de trabalho, horas de trabalho irregulares, beneficios
de trabalho inadequados e acesso precario aos cuidados de satide (Blendon et al., 2008). De acordo com
Carod-Artal e Vazquez-Cabrera (2013, citado em Sinval et al. 2019), o stress no trabalho pode alterar
fatores importantes da satde, ou seja, aumentar o absenteismo, assim como afetar os papéis familiares,
a produtividade, a saude fisica e mental e diminuir a satisfagdo no trabalho, e que, por sua vez, pode
levar a despersonalizagdo, a exaustdo emocional e a redugdo da realizacdo pessoal.

O mundo teve de se adaptar a uma nova realidade e ajustar num curto espago de tempo métodos de
trabalho aos quais uns trabalhadores responderam com mais dificuldades de adaptagdo e problematicas

do que outros.



Tendo em conta a relevancia do bem-estar psicologico de uma pessoa, e as alteragdes que podem
sofrer devido a exigéncias de trabalho, ndo de menor importancia no contexto da pandemia, torna-se
relevante evidenciar a necessidade de estudar e aprofundar os possiveis efeitos moderadores que
processos de autorregulagdo, assim como recursos de trabalho, possam ter na saude de uma populacao
geral.

Assim, com o presente estudo pretendeu-se avaliar o impacto direto das exigéncias de trabalho
consideradas desafiadoras e de obstaculo (challenge e hindrance stressors) no bem-estar € no strain
psicologico de trabalhadores de Portugal € do Luxemburgo, durante o contexto de crise mundial causada
pela rapida propagacdo da doenga COVID-19.

Outro objetivo desta investigacdo consistiu em analisar a influéncia de sistemas da regulacao
emocional (reavaliagdo cognitiva e supressdo expressiva) na relacdo entre as exigéncias do trabalho
psicologicas e o bem-estar psicologico da mesma populacdo, durante 0 mesmo contexto de crise acima
mencionado. Com isto, pretendeu-se expor a importincia que este recurso individual possa ter em
tempos de mudangas repentinas, inesperadas e com a necessidade de adequagdes devido a circunstancias
incognitas. Restubog et al. (2020) referiram que seria importante reconhecer e apreciar o poder da
regulacdo da emocgdo em face ao destrutivo e perturbador virus COVID-19.

Além disso, a presente pesquisa abrangeu entender a possivel influéncia de recursos do trabalho
(apoio social e controlo no trabalho) entre a relagdo das exigéncias do trabalho e do strain psicologico
(exaustdo emocional, ansiedade e depressdo) dos mesmos trabalhadores, considerando igualmente o
contexto pandémico derivado da rapida expansdo da doenga COVID-19. A recolha de dados foi feita
em dois tempos distintos da pandemia (de janeiro a fevereiro e de maio a junho do ano 2021), permitindo
assim, que o modelo principal incluisse variaveis exogenas do tempo 1 e endogenas do tempo 2 e
possibilitando igualmente a comparacéo de resultados consoante a evolugdo pandémica e entre paises.

Em sintese, o objetivo geral do presente estudo consistiu em analisar o bem-estar psicologico de
trabalhadores de Portugal e do Luxemburgo, impactado por exigéncias de trabalho, assim como pelas
interag¢des de recursos individuais e laborais, durante o contexto de crise mundial. Adicionalmente, ¢ de
salientar, que o contexto pandémico desconhecido possa ter alterado as exigéncias de trabalho da
maioria dos participantes do estudo, sendo que estas mudangas também foram avaliadas e apresentadas
nos resultados desta investigacao.

Sendo assim, é suposto que o estudo responda as seguintes questoes:

»  Hindrance e challenge stressors tém um impacto direto no bem-estar € no strain dos

trabalhadores (de Portugal e do Luxemburgo), no contexto de pandemia em 2021?

* A regulacdo emocional (cognitiva e de supressdo) influencia de algum modo a relagdo entre as

exigéncias de trabalho hindrance e challenge e o bem-estar dos trabalhadores, tendo em conta

o contexto vivido j& acima mencionado?



= O apoio social, assim como o controlo (recursos do trabalho) influenciam a relacdo entre as
exigéncias de trabalho hindrance e challenge ¢ o strain (exaustdo emocional, ansiedade e
depressdo), tendo em conta o contexto acima referido?

O presente estudo esta organizado por diferentes secgdes de modo a responder de forma eficaz as
questdes de pesquisa. A primeira sec¢do € destinada a relevancia e aos objetivos do estudo.

A segunda sec¢do engloba a revisdo de literatura, aonde sdo expostas e explicadas as variaveis
utilizadas para a investigag@o, assim como as suas respetivas funcionalidades e relagdes analisadas. As
variaveis selecionadas para este estudo sdo as exigéncias de trabalho consideradas desafiadoras e de
obstaculo, a regulagdo emocional (cognitiva e supressiva), o apoio dos colegas e chefias, o controlo no
trabalho, o bem-estar psicologico (florescimento), a exaustdo emocional e, por fim, a ansiedade e
depressao.

De seguida, na terceira secgo, € apresentado o modelo testado. Na quarta sec¢do, encontra-se a
metodologia utilizada na presente investigacao. Esta sec¢do inclui também informagdes sobre os dois
questionarios submetidos em dois tempos diferentes e os participantes. Teve-se apenas em consideragido
os respondentes que participaram em ambas as fases do estudo, sendo que a identificagdo dos mesmos
foi feita com um codigo que indicaram ao responder aos questionarios. Obteve-se um total de 227
respostas validas em ambas as fases.

Na quinta seccdo, apresentam-se os resultados obtidos pelo software SMART-PLS 3.3.3 SEM
(2021) relativos aos dados recolhidos. As analises efetuadas consistiam em responder as questdes da
presente pesquisa. Adicionalmente, foram realizadas algumas analises comparativas para apurar
eventuais diferengas entre ambos os paises, assim como entre ambos os dois tempos de recolha de dados
durante a crise pandémica. Na sexta sec¢do, encontra-se a discussao dos resultados obtidos. Na sétima
e ultima seccdo, sdo apresentadas as conclusdes, as implicagdes, as limitagdes da investigacdo, assim
como as recomendagdes para pesquisas futuras. Por fim, encontra-se a bibliografia, seguida pelos anexos

do presente estudo.






CAPITULO 1

Revisao de literatura

1.1 Bem-estar psicologico

No Preambulo da Constituicdo da Organizagdo Mundial de Saude (1948), esta explicito que a satde €
constituida por um estado de bem-estar fisico, mental e social total e que ndo é apenas a auséncia de
doenca ou enfermidade (Gorgenyi-Hegyes et al., 2021). A Organizacdo Mundial de Satde (OMS)
definiu no ano 2001, a satide mental como um estado de bem-estar no qual o individuo percebe as suas
proprias habilidades, sabe lidar com as tengdes normais da vida, pode trabalhar de forma produtiva e
frutifera, e que além disso ¢ capaz de fazer uma contribuicdo para a sua comunidade (Lindert et al.,
2017). A fim de analisar a satide mental, na presente investigagcdo focou-se em averiguar, por um lado,

o bem-estar através do florescimento e, por outro lado, o mal-estar através do strain psicologico.

1.1.1 Florescimento

A definicdo da saude mental da OMS (2001), vai ao encontro da explicacdo apresentada por Mesurado
et al. (2021), que definem florescer como viver dentro de uma faixa ideal de funcionamento humano,
que conota bondade, generatividade, crescimento e resiliéncia, e que altos niveis destes fatores,
contribuem para uma vida prospera. Mesurado et al. (2021) ainda explicam que, o bem-estar psicologico
e social reflete uma percecao mais estavel, enquanto o bem-estar emocional ¢ operacionalizado como
um estado mental. Dado evidéncias de varios investigadores, Ryan e Deci (2001) alegam que o bem-
estar provavelmente ¢ mais bem concebido como um fenémeno multidimensional que inclui aspetos das

concegoes de bem-estar heddnicas, assim como eudemonicas.

1.2 Strain psicologico

No presente estudo, ¢ analisado o strain psicologico, através da exaustdo emocional, junto com a
ansiedade e depressdo. Baka (2015) e Boswell et al. (2004), alegam que o strain é composto pela
exaustdo emocional e a ansiedade. De acordo com Jex (1998, citado em Webster & Adams 2020; LePine
et al., 2005), as reacdes negativas como a exaustao, a ansiedade e a depressdo que trabalhadores sentem

quando se deparam com fatores de stress no seu ambiente de trabalho definem o strain psicologico.

1.2.1 Exaustdo emocional
A exaustdo emocional ¢ definida por sentimentos de sobrecarga e de esgotamento de recursos
emocionais e fisicos (Yao et al., 2015), ¢ uma dimensao do burnout, mais intimamente associada ao

stress (Maslach et al., 2001). Roth et al. (2011, citado em Sinval et al., 2019), referem-se a exaustao



emocional como sendo a dimensao mais importante da sindrome de burnout. O burnout ¢ uma resposta
prolongada a exigéncias emocionais e interpessoais cronicas no trabalho, ¢ uma sindrome de natureza
psicologica, que pode ocorrer quando os trabalhadores sentem dispor de poucos recursos para enfrentar
as altas exigéncias do trabalho (Maslach et al., 2001).

As definigoes e teorias dos autores em torno do que representa a exaustdo emocional num individuo,
sdo coerentes entre si. A exaustdo emocional ¢ caracterizada por uma falta de energia e uma sensacéo
de que os recursos emocionais de um individuo estdo esgotados (Cordes & Dougherty, 1993). Maslach
et al., (2001) referem-se igualmente & exaustdo emocional, como os sentimentos de um individuo, de
estar sobrecarregado e esgotado dos seus recursos emocionais e fisicos. Do mesmo modo, Carod-Artal
& Vazquez-Cabrera (2013) referiram a exaustdo emocional, como um estado de ter sentimentos de estar
emocionalmente sobrecarregado e esgotado dos seus recursos emocionais, representando o componente
de stress individual. Demerouti et al. (2002) também definem a exaustdo como sendo uma consequéncia
de um prolongado e intenso strain fisico, afetivo e cognitivo, que resultou de uma exposi¢do prolongada
a condi¢des de trabalho stressantes. Maslach e Jackson (1981) especificam que a medida que os recursos
emocionais de um individuo se esgotam, este mesmo sente que ja ndo consegue dar de si, o suficiente a

um nivel psicologico.

1.2.2 Ansiedade e Depressao

Como ja referido anteriormente, a ansiedade e depressdo, junto com o sentimento de esgotamento
emocional de um individuo, so fatores que fazem parte do strain psicologico. Jex e Beehr (1991, citado
em Boswell et al., 2004) definem a ansiedade como sendo uma forma de sofrimento psicologico que
reflete a reagdo emocional de um individuo devido a experi€ncias stressantes.

A ansiedade ¢ definida por Barlow (2000) como sendo um estado incontrolavel, difuso,
desagradavel e persistente de afeto negativo, caracterizado por uma antecipagdo apreensiva em relagido
a perigos futuros imprevisiveis e inevitaveis, e acompanhado por sintomas fisiologicos de tensdo e de
um estado constante de vigilancia intensificada.

De acordo com Rondén (2018), a palavra depressdo vem do latim depressio e significa
afundamento, pois a pessoa se sente afundada com um peso na sua existéncia. A depressao ¢ considerada
uma doenca mental que consiste num transtorno de humor, sendo o seu sintoma habitual um estado de
desanimo e infelicidade (Serrano et al., 2012, citado em Rondon, 2018). O transtorno mental em questao
¢ caracterizado pela presenca de tristeza, perda de prazer, sentimentos de culpa e baixa autoestima,
acompanhados de alteragdes no padrdo de sono e no apetite, falta de concentrag@o e sensacéo de estar
cansado, que pode se tornar cronico e recorrente, tornando a pessoa disfuncional nas suas atividades
diarias (Rondon, 2018). Quando este transtorno ¢ leve pode ser tratado com psicoterapia, mas quando ¢é
moderado ou grave pode ser necessario tratamento farmacologico (Toro-Tobar et al., 2016, citado em
Rondoén, 2018). No entanto, ¢ de salientar, mais uma vez, que existe tratamento para ultrapassar a

depressao.



Conforme Maunder et al. (2003), durante o surto da SARS em 2003, os profissionais de satude
sofreram altos niveis de stress e ansiedade e mostraram além disso, alguns sintomas de depressao. Os
resultados obtidos num estudo de Tan et al. (2020), efetuado com profissionais de saude em hospitais
em Singapore (hospitais especializados no tratamento de pacientes com COVID-19) indicaram sintomas
de ansiedade e de depressao nos participantes. Além do mais, os resultados de um estudo realizado por
Lai et al. (2020), na China (na linha da frente), também demonstraram que durante o surto da doenca
COVID-19, os profissionais de satde apresentaram niveis mais elevados de stress, privagdo de sono,

depressdo e ansiedade.

1.3 Exigéncias do trabalho

O ntimero de estudos de investigacao sobre o stress profissional tem vindo a aumentar nos tltimos anos
devido ao aumento de consciéncia da necessidade de melhorar a qualidade das condigdes de trabalho e,
consequentemente, o bem-estar dos trabalhadores (Eurofound, 2012, citado em Baka, 2015), ja que
muitos estudos tém indicado problemas de satide fisica e mental devido a cargas de trabalho demasiado
exigentes. As exigéncias do trabalho estdo associadas a custos fisioldgicos e/ou psicologicos, porque
sdo os aspetos fisicos, sociais ou organizacionais do trabalho que exigem um esforco fisico e/ou

psicologico constante (Xanthopoulou et al., 2007).

1.3.1 Challenge and hindrance stressors

Lepine et al. (2005) sugerem que ¢ importante distinguir dois tipos de exigéncias de trabalho, isto ¢,
exigéncias desafiadoras (challenge stressors) e exigéncias de obstaculo (hindrance stressors). Segundo
Webster ¢ Adams (2020), a estrutura de desafio-obstaculo faz uma distingdo importante entre as
exigéncias de trabalho que normalmente sdo consideradas desafiadoras e aquelas que normalmente sao
consideradas obstaculos. Por exemplo, um estudo com executivos efetuado por Cavanaugh et al. (2000)
relatou que sentir stress associado a experiéncias de trabalho desafiadoras ou gratificantes esta
relacionado de forma diferente aos resultados de trabalho do que o stress sentido associado a
experiéncias de trabalho dificultadoras ou restritivas. Além do mais, Webster e Adams, (2020) explicam
ainda que, o stress relacionado com exigéncias que colocam desafios t€m para os individuos ganhos
potenciais associados. A teoria de Webster ¢ Adams (2020), vai ao encontro das afirmacdes de
Cavanaugh et al. (2000), que explicam igualmente, que as exigéncias de trabalho relacionadas ao stress
desafiador (challenge stressors) sdo conceitualmente categorizadas como stressantes, mas desafiadoras,
porque embora sejam stressantes, estdo associadas a ganhos e ao crescimento. De acordo com
Cavanaugh et al. (2000), o stress relacionado ao obstaculo (hindrance stressors) decorre de exigéncias
ou circunstancias relacionadas ao trabalho que tendem a interferir ou restringir na realizagao profissional

de um individuo, e que por consequente ndo tendem a estar associados a ganhos potenciais para o



individuo, sendo que sdo vistas como obstaculos para o ganho e o crescimento pessoal de um(a)
trabalhador(a).

Contudo, segundo Jex (1998, citado em LePine et al., 2005), os fatores de stress no ambiente de
trabalho sdo condi¢des que causam exaustdo, ansiedade e depressdo, reagdes que fazem parte do
strain psicologico. Boswell et al. (2004) efetuou uma analise empirica, aonde um dos seus objetivos foi
analisar o stress relacionado a desafios e obstaculos no bem-estar individual, neste caso testado com o
strain. Isto porque Boswell et al. (2004) acredita que ainda que o stress do desafio se associara a
resultados de trabalho desejaveis, este mesmo assim sobrecarregara o individuo. Os resultados obtidos
nas analises efetuadas por Boswell et al. (2004), indicaram, que ainda que as exigéncias do tipo
desafiadoras e de obstaculos possam ter resultados distintos nos resultados do trabalho, ambas
contribuem para o strain, ou seja, estdo positivamente relacionados com o stress psicoldogico. Um estudo
empirico efetuado por Webster e Adams (2020) também revelou uma relagdo positiva entre ambos os
tipos de exigéncias e o strain psicologico. Testes meta-analiticos de LePine et al. (2005) e de Rodell e
Judge (2009), igualmente suportaram a hipdtese, de que tanto as exigéncias de trabalho desafiadoras,
assim como as que s2o consideradas de obstaculo, tém uma relagdo positiva com os strains. Estudos
empiricos realizados anteriormente por Lepine et al. (2004), por Yao et al. (2015) e por Wu et al. (2020)
analisaram a relacdo entre os dois tipos distintos de exigéncias para com a exaustdo emocional e
descobriram igualmente uma relagdo positiva entre ambos os tipos de exigéncias profissionais e este
fator do strain. De acordo com Tadi¢ et al. (2015), Crawford et al. (2010) investigaram 64 amostras
diferentes e concluiram que ambos os tipos de exigéncias de trabalho estariam relacionados de forma
positiva com o burnout. Esta afirmacgdo considerou-se igualmente relevante, uma vez que o burnout
inclui a exaustdo emocional, uma dimenséo analisada na presente investigacdo. Rodell e Judge (2009)
efetuaram um estudo, no qual foi suportada a hipotese de que as exigéncias de trabalho do tipo
desafiadoras, assim como as de obstaculo estdo ambas positivamente relacionadas com a ansiedade.

Tendo em consideragao as afirmagdes de diversos autores acima mencionados sobre esta tematica,
€ uma vez que estas se mostram ser algo controversas, optou-se por analisar no presente estudo, se o
stress profissional ressentido relacionado ao desafio, assim como o stress associado ao obstaculo, no

contexto pandémico vivido, tém impacto positivo no strain e negativo no bem-estar psicologico

(florescimento).

Hipotese 1 (H1): As exigéncias de trabalho desafiadoras (challenge stressors) influenciam de
forma direta, negativamente (a) o bem-estar psicologico (florescimento) e
positivamente o strain psicoldogico composto pela (b) exaustdo emocional, (¢)
a ansiedade e depressao.

Hipoétese 1a (H1a): Os challenge stressors influenciam negativamente e diretamente o bem-estar

psicologico (florescimento).



Hipétese 1b (H1b): Os challenge stressors influenciam positivamente e diretamente a exaustao

emocional.

Hipoétese 1¢ (H1c): Os challenge stressors influenciam positivamente e diretamente a ansiedade e
depressdo.

Hipotese 2 (H2): As exigéncias de trabalho consideradas obstaculos (hindrance stressors)

influenciam de forma direta, negativamente (a) o bem-estar psicologico
(florescimento) e positivamente o strain psicologico composto pela (b)

exaustdo emocional, (¢) a ansiedade e depressao.

Hipotese 2a (H2a): Os hindrance stressors influenciam negativamente e diretamente o bem-estar

psicologico (florescimento).

Hipoétese 2b (H2b): Os hindrance stressors influenciam positivamente e diretamente a exaustao
emocional.
Hipoétese 2¢ (H2c): Os hindrance stressors influenciam positivamente e diretamente a ansiedade

e depressao.

1.4 Regulaciao Emocional

Numa revisao sobre o stress profissional em ambientes educacionais britanicos, Borg (1990, citado em
Verhoeven et al., 2003), evidenciou a importancia de estudar as agdes para fazer face a situagdes
stressantes (coping), que segundo Mukhtar (2020), ¢ um comportamento padrdo que um individuo
desenvolve ao longo do tempo. De acordo com Cavanaugh et al. (2000, citado em Webster e Adams,
2020), tanto as exigéncias desafiadoras, como as de obstaculo levam a tensdes (strains), porque os
empregados t€m de se envolver em processos de coping, para lidarem com as exigéncias de trabalho
stressantes. Webster ¢ Adams (2020) ainda explicam que esses processos consomem recursos por meio
de mecanismos fisiologicos e psicologicos. Com isto, entende-se que existem multiplas a¢des de coping
para lidar com ambientes de stress no trabalho, sendo que no presente estudo, optou-se por verificar os
efeitos da regulagdo emocional. A regulagcdo emocional ¢ um recurso pessoal. De acordo com Hobfoll
et al. (2003), os recursos pessoais estdo geralmente associados a resiliéncia. Segundo Kobasa e Puccetti
(1983), individuos com alto nivel de resisténcia comprometem-se com o que estdo fazendo, acreditam
geralmente que podem controlar, pelo menos parcialmente os acontecimentos e consideram a mudanga
como um desafio normal ou um impulso ao desenvolvimento pessoal e de outras pessoas ao seu redor.

John e Gross (2004) alegam que as emogdes por vezes tanto podem ser destrutivas como uteis, que
o desafio ¢ descobrir como regular as suas emogdes convenientemente para conservar as suas

caracteristicas uteis e limitar simultaneamente os seus aspetos destrutivos. Segundo Lazarus (1991,



citado em Extremera, 2020), as emogodes contém informagdes sobre a relacdo das pessoas com o seu
ambiente ¢ tendem a ser ativadas numa situagdo de crise, em que a relagdo entre o individuo e o seu
contexto muda.

Na regulagdo das emocgdes estdao incluidas todas as estratégias conscientes e nao conscientes que

um individuo usa para aumentar, diminuir ou manter um, ou mais componentes de uma resposta
emocional (Gross, 2001). Os componentes de uma resposta emocional sdo os sentimentos,
comportamentos, € respostas fisiologicas que compdem a emogao (Gross, 2001).
De acordo com Thompson (1991), a regulacao das emogdes ¢ fundamental para o funcionamento social,
assim como psicolégico de um individuo. A regulagdo eficaz da emocgao ndo estd apenas associada a
uma miriade de beneficios s6cio-psicologicos e de saude, pois segundo Joseph e Newman (2010),
também pode ajudar os trabalhadores a gerir os desafios relacionados ao trabalho e a carreira.

Restubog et al. (2020) alegam que os bloqueios impostos pelo governo em todo o mundo,
associados a pandemia, exacerbaram ainda mais esses desafios, visto que os individuos t€m
oportunidades mais restritas de repor os recursos cognitivos e emocionais esgotados pelo cumprimento
das exigéncias familiares e de trabalho. Sonnentag et al. (2010) realcam que a necessidade de equilibrar
as exigéncias desafiadoras a nivel profissional e familiar, ndo s6 pode levar a um desempenho inferior
dos individuos no ambito do trabalho e da familia, mas também pode resultar em maior exaustdo
emocional, stress e burnout. Koole (2009, citado em Schimmenti, 2020) salienta que uma regulagdo
emocional adequada promove a identificagdo, a monitorizagao e a modificacdo das reagdes emocionais
e que adicionalmente possibilita tolerar o sofrimento inerente a situagdes complexas e de conflito.
Portanto, os trabalhadores que conseguem regular as suas emogdes com sucesso podem ser mais eficazes
e eficientes no desempenho dos seus objetivos profissionais, embora tenham de passar repentinamente
do seu trabalho para um ambiente doméstico, aonde podem existir inimeras outras exigéncias e
distragdes (Muraven & Baumeister, 2000). De acordo com Schimmenti (2020), a promogdo ¢
aprendizagem de estratégias eficazes de regulacdo emocional ajuda um individuo preso no medo a lidar
melhor com o efeito negativo relacionado a propagacao provocada pela doenga COVID-19.

As diversas afirmagdes acima mencionadas, evidenciam a necessidade de aprofundar os eventuais
efeitos dos sistemas de autorregulagdo das emogdes entre a relacdo das exigéncias de trabalho e o bem-
estar dos trabalhadores de todas as areas profissionais, em contexto pandémico causado pelo

Coronavirus (COVID-19).

1.4.1 Reavaliacio cognitiva e supressiao expressiva

De acordo com John e Gross (2004), a reavaliagdo cognitiva ¢ uma estratégia da regulacdo emocional
que envolve mudar a maneira como o individuo pensa sobre uma situag@o potencialmente aliciadora de
emogOes para modificar o seu impacto emocional, ja a supressdo expressiva ¢ uma estratégia que
envolve a reducdo do comportamento expressivo da emocdo, uma vez que o individuo ja se encontra

num estado emocional.
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Bassal et al. (2015) igualmente explicam que a reavaliacdo cognitiva consiste em mudar a forma de
pensar sobre um evento indutor de emocdo € que a supressdo expressiva consiste em reduzir o
comportamento expressivo da emog¢ao. Estas duas principais estratégias especificas de regulacio sdo
utilizadas na vida quotidiana e estdo fortemente envolvidas nas capacidades adaptativas (Bassal et al.,
2015).

Como exemplo, para melhor compreensao da reavaliagdo cognitiva, John e Gross (2004) explicam
que durante uma entrevista de admissdo, a troca entre o “dar e receber” pode ser vista como uma
oportunidade para descobrir o quanto um individuo gosta da escola, e ndo tanto como um teste que esta
a ser feito para avaliar o seu valor. John e Gross (2004) também deram um exemplo da supressao
expressiva, aonde explicam que um individuo pode manter uma cara de poquer (poker face) enquanto
segura uma grande mao durante um jogo de cartas interessante. De acordo com John e Gross (2004), a
reavaliac@o cognitiva ¢ uma estratégia que faz parte de estratégias antecedentes, em que a sua influéncia
determina se sdo ou ndo desencadeadas tendéncias particulares de resposta emocional, ao contrario da
supressdo emocional, que ¢ uma estratégia do tipo centrada na resposta emocional que influencia a

modulacdo da mesma, apods ser desencadeada.

Hipoétese 3: A regulagdo emocional, através do sistema de (a) reavaliagdo cognitiva e do
sistema de (b) supressdao expressiva, modera a influéncia das exigéncias do

trabalho desafiadoras (challenge stressors) no bem-estar psicolédgico.

Hipoétese 3a (H3a): A regulagdo emocional, através do sistema de reavaliagdo cognitiva, modera
a influéncia das exigéncias do trabalho desafiadoras (challenge stressors) no
bem-estar psicologico, de tal modo que a relagdo negativa entre as exigéncias
do trabalho desafiadoras e o bem-estar psicologico ¢ mais fraca entre os
trabalhadores com perceg¢des mais elevadas de reavaliagdo cognitiva do que

entre 0s que tém percecdes mais baixas.

Hipoétese 3b (H3b): A regulagdo emocional, através do sistema de supressao expressiva, modera a
influéncia das exigéncias do trabalho desafiadoras (challenge stressors) no
bem-estar psicologico, de tal modo que a relagdo negativa entre as exigéncias
do trabalho desafiadoras e o bem-estar psicoldogico ¢ mais forte entre os
trabalhadores com percec¢des mais baixas de supressao expressiva do que entre

0s que tém percegOes mais elevadas.

Hipoétese 4: A regulagdo emocional, através do sistema de (a) reavaliagdo cognitiva e do
sistema de (b) supressdao expressiva, modera a influéncia das exigéncias do
trabalho consideradas obstaculos (hindrance stressors) no bem-estar

psicologico.
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Hipotese 4a (H4a): A regulagdo emocional, através do sistema de reavaliagdo cognitiva, modera
a influéncia das exigéncias do trabalho consideradas obstaculos (hindrance
stressors) no bem-estar psicoldgico, de tal modo que a relacdo negativa entre
as exigéncias do trabalho consideradas obstaculos e o bem-estar psicologico €
mais fraca entre os trabalhadores com perce¢des mais elevadas de reavaliacao

cognitiva do que entre os que t€ém percecdes mais baixas.

Hipoétese 4b (H4b): A regulagdo emocional, através do sistema de supressao expressiva, modera a
influéncia das exigéncias do trabalho consideradas obstaculos (hindrance
stressors) no bem-estar psicoldgico, de tal modo que a relagdo negativa entre
as exigéncias do trabalho consideradas obstaculos e o bem-estar psicologico €
mais forte entre os trabalhadores com percecdes mais baixas de supressdo

expressiva do que entre os que tém percecdes mais elevadas.

1.5 Apoio social

O apoio social é um recurso simples, por ser funcional na realizagdo de objetivos do trabalho (Bakker
et al., 2005). De acordo com Fonseca ¢ Moura (2008), além dos tipos de apoio social advindos de
familiares e amigos, o apoio proveniente das relagdes de trabalho tem igualmente uma forte influéncia
na vida do individuo, uma vez que grande parte do seu tempo ¢ passada no seu ambiente de trabalho.
Os recursos de trabalho t€ém um potencial motivacional, tanto intrinseco como extrinseco, que estimulam
os colaboradores a atingirem os seus objetivos (Xanthopoulou et al., 2007). Segundo Alves et al. (2004)
a dimensdo de apoio social preocupa-se com o nivel de interacdo social entre trabalhador e colegas,
assim como os seus superiores ¢ evidéncia também que a auséncia de apoio pode gerar consequéncias
negativas para a saude de um individuo. Sale e Kerr (2002, citado em Vilas-Boas e Cerqueira, 2017)
alegam que o apoio social se refere a interagdes benéficas disponiveis no local de trabalho por parte de
supervisores e colegas de trabalho. De acordo com Priimper et al. (1995), o apoio social no local de
trabalho pode ser dividido em apoio afetivo (como a compreensao e o encorajamento) e resultar numa
ajuda concreta para lidar com os problemas. Segundo Tadi¢ et al. (2015), o apoio social diario pode
ajudar os trabalhadores a lidar com as exigéncias quotidianas do trabalho e fornecer-lhes desse modo
tanto um apoio instrumental assim como uma protegdo contra as consequéncias do stress. De acordo
com Wallace, (2005), geralmente o apoio social € percebido como uma estratégica de coping, que pode
de modo direto como efeito principal ou como efeito moderador, reduzir ou aliviar os efeitos de stress
sobre o bem-estar dos trabalhadores. O apoio dos colegas pode auxiliar a realizagdo do trabalho no
tempo previamente definido e consequentemente aliviar o impacto da sobrecarga de trabalho sobre o
strain, incluindo o burnout (Van Der Doef & Maes, 1999). Além disso, Bakker et al. (2005) alegam que
uma relacdo de boa qualidade com o seu supervisor pode igualmente aliviar a influéncia das exigéncias

do trabalho (por exemplo, a sobrecarga de trabalho, as exigéncias emocionais, as exigéncias fisicas, ¢ a
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interferéncia trabalho-casa) para com o esgotamento, porque a apreciagao e o apoio dos lideres colocam
as exigéncias noutra perspetiva e melhoram assim a comunicagao entre ambos. O apoio social ¢ um
recurso significante e um importante moderador que serve de alivio face a altas exigéncias de trabalho,
pois diminui a perce¢do das mesmas (Frese & Semmer, 1991). Segundo (Van Der Doef & Maes, 1999),
o0 apoio social modera o impacto negativo de um elevado strain. Sargent et al. (2010) acreditam, que
embora Parkes et al. (1994) tenham encontrado algum suporte para os aspetos moderadores do apoio
social num teste realizado com o modelo Job-Demand-Control de Karasek (1979), que este tipo de
pesquisa precisa de ser alargada. Tadi¢ et al. (2015) realizaram um estudo com uma populacdo de 158
professores de escola primaria na Croacia, onde os resultados do mesmo comprovaram que as exigéncias
diarias, tanto desafiadoras quanto de obstaculos, e a sua relagdo entre o bem-estar relacionado ao
trabalho sdo moderadas pelos recursos diarios de trabalho (o apoio social dos colegas, o feedback sobre
o desempenho, o treino de supervisor e as oportunidades de desenvolvimento). Ou seja, os resultados
da pesquisa de Tadi¢ et al. (2015) indicaram que a relagdo negativa entre as exigéncias de trabalho
desafiadoras diarias e o afeto positivo diario ¢ atenuada através dos recursos diarios de trabalho. Segundo
Hobfoll et al. (2003), num estudo longitudinal de 10 anos, Holahan et al. (1999) constataram que com a
perda de recursos pessoais e sociais surgia um aumento de humor depressivo e que contrariamente, o
ganho de recursos diminuia o humor depressivo.

Num estudo efetuado por Kobasa e Puccetti (1983) com 170 executivos, os resultados indicaram que os
executivos sob elevado stress que sentiram o apoio dos seus supervisores tiveram pontuagdes de doenca
mais baixas do que aqueles sem percecao de apoio. Abaixo seguem as hipoteses de moderagdo com o

apoio social no trabalho que se quis averiguar nesta pesquisa.

Hipoétese 5 (H5): O apoio social dos colegas e chefias percebido modera a influéncia das
exigéncias do trabalho desafiadoras (challenge stressors) no strain, composto

pela (a) exaustdo emocional, (b) ansiedade e depressao.

Hipoétese 5a (H5a): O apoio social dos colegas e chefias modera a influéncia das exigéncias do
trabalho desafiadoras na exaustdo emocional, de tal modo que a relagdo
positiva entre as exigéncias do trabalho desafiadoras e a exaustdo emocional
¢ mais fraca entre os trabalhadores com perce¢des mais elevadas de apoio

social do que entre os que tém perce¢des mais baixas.

Hipoétese Sb (HSb): O apoio social dos colegas e chefias modera a influéncia das exigéncias do
trabalho desafiadoras na ansiedade e depressdo, de tal modo que a relagao
positiva entre as exigéncias do trabalho desafiadoras e a ansiedade e depressdo
¢ mais fraca entre os trabalhadores com percecdes mais elevadas de apoio

social do que entre os que tém perce¢des mais baixas.
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Hipoétese 6 (H6): O apoio social dos colegas e chefias percebido modera a influéncia das
exigéncias do trabalho consideradas obstaculos (hindrance stressors) no

strain, composto pela (a) exaustdo emocional, (b) ansiedade e depressao.

Hipoétese 6a (H6a): O apoio social dos colegas e chefias modera a influéncia das exigéncias do
trabalho consideradas obstaculos na exaustdo emocional, de tal modo que a
relagdo positiva entre as exigéncias do trabalho desafiadoras e a exaustio
emocional é mais fraca entre os trabalhadores com percegoes mais elevadas

de apoio social do que entre os que tém percegdes mais baixas.

Hipotese 6b (H6b): O apoio social dos colegas e chefias modera a influéncia das exigéncias do
trabalho consideradas obstaculos na ansiedade e depressdo, de tal modo que a
relag@o positiva entre as exigéncias do trabalho consideradas obstaculos ¢ a
ansiedade e depressdo ¢ mais fraca entre os trabalhadores com perce¢des mais

elevadas de apoio social do que entre os que t€m perce¢des mais baixas.

1.6 Controlo no trabalho

O controlo no trabalho, por vezes também chamado de latitude de decisdo, refere-se a capacidade de
uma pessoa em controlar as suas atividades laborais (Van der Doef & Maes, 1999). Vilas-Boas e
Cerqueira (2017) explicam que de acordo com o modelo Job-Demand-Control de Karasek Jr. (1979),
um elevado nivel de aptiddes da do individuo um sentido de autoridade ou controlo sobre as suas
atividades de trabalho, sendo que a possibilidade de tomar decisdes reduzira deste modo os possiveis
efeitos adversos das exigé€ncias psicologicas do trabalho. De acordo com Ross e Mirowsky (1989), sentir
uma sensacao de controlo beneficia o bem-estar dos individuos porque encoraja a resolucdo ativa de
problemas, permitindo-lhes assim alterar o seu ambiente, de modo a fazer face as exigéncias do trabalho.
O aumento do controlo no trabalho tende a reduzir os efeitos de potenciais fatores de stress, uma vez
que proporciona aos trabalhadores a oportunidade de ajustar as suas exigéncias de trabalho de acordo
com as suas necessidades, capacidades e circunstancias (Wall et al., 1996). De acordo com Boswell et
al. (2004), quando um individuo sente uma grande pressdo ¢ auséncia de controlo, presume-se que se
desencadeie uma situacdo particularmente indesejavel. Boswell et al. (2004) alegam que o modelo de
Karasek (1979) de exigéncias do trabalho e da latitude de decisdes no trabalho propde que o nivel de
controlo de trabalho interage com as exigéncias do trabalho de modo a influenciar os resultados. Além
disso, segundo Karasek (1979), o preditor mais significativo do job strain é a combinagdo de altas
exigéncias do trabalho e baixo controlo no trabalho e que o controlo no trabalho pode moderar os efeitos
negativos das altas exigéncias no bem-estar. De acordo com Ganster e Fusilier (1989, citado em Boswell
et al., 2004), ao efetuar estudos com trabalhadores posicionados em diversos niveis nas organizagoes,

aonde o controlo percebido varia amplamente acredita-se que pode ser util considerar o possivel papel
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interativo do controlo no trabalho. Encontram-se de seguida as hipoteses de moderacao com o controlo

no trabalho verificadas nesta investigagao.

Hipoétese 7 (H7):

Hipoétese 7a (H7a):

Hipatese 7b (H7b):

Hipoétese 8 (HS):

Hipoétese 8a (H8a):

Hipotese 8b (H8b):

O controlo no trabalho percebido modera a influéncia das exigéncias do
trabalho desafiadoras (challenge stressors) no strain, composto pela (a)

exaustdo emocional, (b) ansiedade e depressao.

O controlo no trabalho modera a influéncia das exigéncias do trabalho
desafiadoras na exaustdo emocional, de tal modo que a relag@o positiva entre
as exigéncias do trabalho desafiadoras e a exaustdo emocional ¢ mais fraca
entre os trabalhadores com perce¢des mais elevadas de controlo no trabalho

do que entre os que tém percegdes mais baixas.

O controlo no trabalho modera a influéncia das exigéncias do trabalho
desafiadoras na ansiedade e depressdo, de tal modo que a relagdo positiva entre
as exigéncias do trabalho desafiadoras e a ansiedade e depressdo ¢ mais fraca
entre os trabalhadores com perce¢des mais elevadas de controlo no trabalho

do que entre os que tém percegdes mais baixas.

O controlo no trabalho percebido modera a influéncia das exigéncias do
trabalho consideradas obstaculos (hindrance stressors) no strain, composto

pela (a) exaustdo emocional, (b) ansiedade e depressao.

O controlo no trabalho modera a influéncia das exigéncias do trabalho
consideradas obstaculos na exaustdo emocional, de tal modo que a relagao
positiva entre as exigéncias do trabalho consideradas obstaculos e a exaustao
emocional é mais fraca entre os trabalhadores com percegoes mais elevadas

de controlo no trabalho do que entre os que tém percecdes mais baixas.

O controlo no trabalho modera a influéncia das exigéncias do trabalho
consideradas obstaculos na ansiedade e depressao, de tal modo que a relagdo
positiva entre as exigéncias do trabalho consideradas obstaculos e a ansiedade
e depressdo € mais fraca entre os trabalhadores com percegdes mais elevadas

de controlo no trabalho do que entre os que tém percecdes mais baixas.
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CAPITULO 2
Modelo do estudo

2.1 Representacio grafica do modelo

Figura 1 — Modelo do estudo
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O modelo aplicado no presente estudo foi construido principalmente baseado no modelo Job
Demand-Control-Support (JDCS) de Karasek e Theorell (1990). O mesmo surgiu de uma alteragao no
modelo Job Demand-Control (JDC) realizado por Karasek (1979). Segundo Boswell et al. (2004), o
modelo Job Demand-Control (JDC) de Karasek (1979) propde uma interacao do controlo no trabalho
nas exigéncias do trabalho de modo a influenciar os resultados no bem-estar. Sargent e Terry (2000)
explicam que mais recentemente, Karasek e Theorell (1990) alteraram o modelo de Job Demand-
Control para incluir o apoio social. O modelo Job Demand-Control (JDC), prediz que os empregados
que trabalhem em ambientes muito stressantes e de baixo controle, vivenciam um bem-estar mais baixo,
um mental strain mais elevado, porém prevé-se, que o controlo possa moderar os efeitos negativos das
elevadas exigéncias sobre o bem-estar (Van der Doef & Maes, 1999). Adicionalmente Van der Doef e
Maes (1999) referem que o apoio social também pode moderar o impacto negativo de altas exigéncias
no bem-estar. O modelo Job Demand-Control-Support (JDCS) é um modelo imenso utilizado em
estudos de stress relacionado ao trabalho e prevé efeitos adversos na saude dos trabalhadores em

empregos que combinam altas exigéncias profissionais com baixo controlo e baixo apoio social no local
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de trabalho (Vilas-Boas & Cerqueira, 2017). Johnson (1986, citado em Sargent & Terry, 2000),
igualmente explicam que o modelo JDCS considera que um(a) trabalhador(a) sente maior strain se tiver
um nivel elevado de stress no trabalho em combinagdo com baixos niveis dos recursos de trabalho,
designadamente, o apoio social e o controlo no trabalho. O modelo JDCS prediz que as exigéncias do
trabalho, o controlo no trabalho, assim como a integracao do apoio social no local de trabalho sdo aspetos
cruciais para estudar a saide do(a) trabalhador(a), ou a sua auséncia (Van der Doef & Maes, 1999). Este
mesmo modelo especifica de que modo os recursos do trabalho influenciam a relagdo entre as exigéncias
do trabalho e o bem-estar dos trabalhadores. No presente estudo foi acrescentado ao modelo Job-
Demand-Control-Support (JDCS) de Karasek e Theorell (1990), a regulacdo emocional (composta por
sistemas cognitivos e de supressdo expressiva), de modo a facilitar a compreensdo e a analise das
hipoteses mencionadas anteriormente ao longo do capitulo Revisao de literatura.

No presente estudo, optou-se por representar as exigéncias do trabalho, variaveis independentes
(exo6genas) do modelo Job-Demand-Control-Support através dos hindrance e challenge stressors de
Cavanaugh et al. (2000) e de Rodell e Judge (2009).

O apoio social percebido dos colegas e das chefias, assim como o controlo no trabalho (ou latitude
de decisdo) assumem ambos nesta investigacdo um papel moderador entre as exigéncias do trabalho e
os strains (exaustdo emocional, ansiedade e depressio).

A regulagdo emocional assume um efeito moderador entre as variaveis independentes (exogenas) e
a variavel dependente (endogena) do bem-estar psicoldgico, representado pelo florescimento. Multiplas
razdes foram mencionadas no ponto 2.4 Regulacdo Emocional deste trabalho que demonstram a
importancia de estudar este recurso individual como moderador tendo em conta o contexto de crise
mundial derivado da inesperada e rapida expansao da doenca do coronavirus em 2020. Como ja referido,
de acordo com Thompson (1991), a regulacio das emogdes ¢ essencial para a definicdo do
funcionamento social e psicologico de um individuo.

Em sintese, 0 modelo conceptual estuda os eventuais impactos diretos e os efeitos interativos (por
via dos papéis moderadores de recursos de trabalho, assim como pessoais) das exigéncias de trabalho
no bem-estar (florescimento) e no mal-estar (strain). As ligagdes interativas entre as variaveis exogenas
¢ 0 bem-estar sdo apresentadas por meio de um possivel efeito moderador proveniente da regulagdo
emocional. J& as interagdes das exigéncias de trabalho no strain sdo assinaladas pelas eventuais
moderagdes dos recursos de trabalho, ou seja, do apoio social (de colegas e chefias) e do controlo no

trabalho.
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CAPITULO 3

Metodologia

Neste caso, trata-se de um estudo do tipo correlacional, uma vez que sao analisadas as relagdes entre as
variaveis selecionadas. Porém, ¢ de salientar que se trata igualmente de um estudo exploratorio, tendo
em conta que foi realizado durante uma nova realidade mundial devido a pandemia causada pela
propagacdo da doenga COVID-19. A metodologia da investigacdo repousa numa investigacao

quantitativa, seguindo uma abordagem dedutiva.

3.1 Amostra

A amostra da pesquisa corresponde a uma amostra ndo probabilista, por conveniéncia.
A populacao da amostra do estudo € constituida por trabalhadores maiores de idade, sem preferéncia
por uma area profissional especifica (por exemplo, Administra¢do, Constru¢ao Civil, Educagdo, entre
outros) situados em Portugal e no Luxemburgo (ver TabelalA). A maioria dos participantes do estudo
indicou trabalhar nas areas de Administracdo e Secretariado (21,19%) e nos Servicos Financeiros
(19,49%). No entanto, a percentagem de trabalhadores da area de Saide em Portugal também se
destacou, com 13,56%, em comparac¢do com 7,95% dos trabalhadores da mesma area no Luxemburgo.
Pessoas de menor de idade, individuos ndo empregados, assim como pensionados, ndo estdo incluidos
na populacdo da amostra.

A recolha de dados foi efetuada em dois periodos diferentes (de janeiro a fevereiro e de junho a
julho de 2021). Na primeira parte obteve-se um total de 565 participantes (230 do Luxemburgo e 335
de Portugal), e na segunda parte, um total de 322 (130 do Luxemburgo e 192 de Portugal). O nimero
da amostra final diminuiu apds a remocgdo das respostas incompletas aos questionarios, repetidas, com
participagdo apenas numa fase do estudo, ou que, de algum modo, ndo se enquadravam nos critérios
basicos definidos para aceitagdo dos inquiridos no estudo. Sendo que o nimero da amostra final do
estudo, somando os participantes de Portugal e do Luxemburgo, atingiu um total de 227 participantes.
Os participantes de Portugal totalizam 143, dos quais 99 sdo mulheres e 44 homens. Ja os participantes
do Luxemburgo totalizam 84 individuos, dos quais 22 representam o sexo feminino e 62 o sexo
masculino. A amostra total do estudo é composta por 37% de participantes provenientes do Luxemburgo
e 63% de Portugal. A idade média dos participantes do Luxemburgo ¢ de 30 anos e de Portugal de 40
anos (ver tabela 1B: Estatisticas demograficas —idade), o que resulta numa idade média dos participantes
todos de 36 anos. Em ambos os paises, o nivel de escolaridade mais prevalente € o ensino superior, com
um total de 130 participantes (57,27%), seguido pelo ensino secundario (35,24%) e, por fim, em minoria,

o ensino basico, com uma percentagem de apenas 7,49 (ver tabela 2: Estatisticas demograficas —
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escolaridade). Além disso, os inquiridos selecionaram a dimensao da empresa na qual trabalhavam no
momento da recolha de dados, sendo que (em ambos os paises) a maioria (43,18%) dos respondentes
indicaram trabalhar numa empresa com 250 ou mais trabalhadores ¢ em minoria (15,45%), numa
empresa com menos de 10 trabalhadores, isto tendo em conta os resultados de ambos os paises somados,
(ver tabela 3: Estatisticas demograficas — Dimens@o empresa). Porém, ¢ de salientar que uma minoria
da populagao luxemburguesa (12,82%) indicou trabalhar numa empresa com menos de 10 trabalhadores,
e que uma percentagem em minoria (12,68%) da populagdo portuguesa a nivel nacional revelou
trabalhar numa empresa com 50 a 249 trabalhadores (ver tabela 3: Estatisticas demograficas — Dimensao
empresa).

Os anos de experiéncia profissional da populag@o total da amostra reportados indicam que a maioria
dos trabalhadores possui entre um e cinco anos de experiéncia (26,43%) e em minoria situam-se os
trabalhadores com experiéncia inferior a um ano (8,81%) (ver tabela 4: Estatisticas demograficas —
Experiéncia profissional). No entanto, ¢ de salientar que consoante os resultados detalhados
apresentados na tabela 4 (Estatisticas demograficas — Experiéncia profissional), os participantes
luxemburgueses reportaram uma percentagem maior de experiéncia profissional entre um e cinco anos
(36,90%), seguido por seis a dez (34,52%). Ja como se pode observar na mesma tabela, os participantes
portugueses reportaram uma percentagem aproximadamente igual entre os anos de experiéncia
profissional de um a cinco (20,28%), de vinte-e-um a trinta (20,98%) e de onze a vinte (19,58%),
resultando assim na observagdo de que os trabalhadores portugueses que deram o seu contributo para o
estudo, sdo compostos de forma mais marcante por uma populacdo com mais anos de experiéncia do
que a luxemburguesa. A amostra ¢ notoriamente composta por trabalhadores que trabalham por conta
de outrem (91,56%), sendo que a diferenca entre os mesmos e os trabalhadores por conta propria com
(2,67%) ou sem trabalhadores a seu cargo (5,78%) € bastante significante ¢ pode ser consultada na tabela

5: Estatisticas demograficas — Trabalhador(a) por conta propria/ de outrem.

3.2 Procedimento

As pesquisas efetuadas para a realizac@o da parte tedrica basearam-se em artigos cientificos e em livros
disponiveis em motores de pesquisas (por exemplo, Web of Science, Google Schoolar, Science Direct,
ResearchGate). As mesmas foram efetuadas com palavras-chave em diversas linguas e relacionadas com
a investigacao (por exemplo, challenge and hindrance stressors, Well-being, COVID-19 pandemic). Foi
feita uma pesquisa por escalas adequadas para o estudo, na qual se manteve essencialmente o foco nos
autores principais, os criadores das escalas. De modo a encontrar as tradu¢des adequadas e previamente
validadas, foram feitas pesquisas em vérias linguas e adaptacdes caso necessario.

A recolha de dados quantitativa realizou-se em dois tempos diferentes, por meio de dois
questionarios autoadministrados. Os questionarios estiveram disponibilizados em trés versdes

linguisticas distintas, em portugués (ver anexos 8.1 ¢ 8.4), em inglés (ver anexos 8.2 e 8.5) e em francés
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(ver anexos 8.3 e 8.6). Os questionarios foram realizados e publicados através da plataforma de
inquéritos, Qualtrics XM (Qualtrics Experience Management). Esta plataforma permite criar inquéritos
para coletar dados qualitativos, assim como quantitativos e possui multiplos canais como meio de
distribuicdo do mesmo (por exemplo, e-mail e redes sociais). A utilizacdo dos questionarios efetuados
e distribuidos via internet representa multiplas vantagens. Frippiat e Marquis (2010), mencionam que ¢é
a forma menos dispendiosa de realizar uma pesquisa quantitativa, sendo que ¢ de facil acesso para o
respondente, assim como para o pesquisador, pois este obtém dados em formato eletronico, resultando
num facil processamento dos dados. Adicionalmente Frippiat e Marquis (2010), salientam a rapidez com
que desta forma se chega a um grande numero de respostas ¢ que devido ao seu anonimato
proporcionado, pode encorajar o inquirido a revelar opinides ou comportamentos que poderiam
contrariar a norma social. Os mesmos, também explicam que este tipo de questionarios realizados por
internet permitem uma certa avaliagdo da qualidade dos dados recebidos, uma vez que da para averiguar
o tempo que o respondente consagrou a responder ao inquérito. Complementarmente, tendo em conta a
crise a nivel mundial causada pela expansdao da doenga COVID-19, os inquéritos autoadministrados
disponiveis via infernet tornaram-se o mais conveniente, sendo mesmo indispensaveis para a obtencéo
de dados para a realizacdo do presente estudo. Uma vez que os questionarios sdo autoadministrados,
insistiu-se em apresentar instrucdes claras de modo a facilitar a compreensdo das perguntas e obter-se
respostas veridicas, reais e ndo induzidas ao erro. Por outro lado, de acordo com Frippiat e Marquis
(2010), grande propor¢ao de nao-respostas nos questionarios realizados por internet surgem da auséncia
de supervisdo de um investigador, aumentando assim o risco de mal-entendidos sem a possibilidade de
reenquadramento das questdes colocadas. Depois de ativar a publicacdo do questionario no Qualtrics
XM, a plataforma gera um link que permite o acesso ao questionario. Foram feitos varios pré-testes do
inquérito nas diversas linguas no qual foi traduzido, com o objetivo de obter feedback sobre eventuais
melhorias a adotar, assim como facilidade de compreensdo, erros gramaticos e estética antes da
divulgacdo do link. Uma vez o questionario completamente finalizado, fez-se a divulgacdo do mesmo
por meio de aplicagdes de partilha de mensagens e chamadas, assim como por redes sociais.
Adicionalmente, os questionarios foram impressos e entregues em mao propria a individuos que nao
tinham por alguma razao a possibilidade de acesso direto ao link emitido pelo Qualtrics XM. O processo
de recolha de dados foi semelhante em ambos os dois tempos, a excecdo de que adicionalmente os
participantes que introduziram no primeiro questionario o seu endereco de correio eletronico, receberam
um e-mail com o segundo questionario de modo a concluir a sua participagdo no estudo, assim como
lembretes caso necessario para participarem novamente de livre vontade.

Apos a recolha de dados finalizada de ambos os inquéritos, efetuou-se a selecdo das respostas
vélidas para a analise estatistica do estudo, tendo em conta os critérios mencionados na sec¢do anterior
(4.1 — Amostra). De seguida, procedeu-se as analises estatisticas com a aplicagio SMART PLS-SEM
3.3.3. Nesta mesma aplicag@o construi-se o modelo do estudo com as suas respetivas variaveis, de modo

a analisar as hipoteses do estudo previamente definidas.
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3.3 Composicao dos questionarios

E de extrema importancia evidenciar o anonimato e a confidencialidade dos dados pessoais obtidos dos
participantes nesta investigagdo. Antes dos inquiridos procederam as perguntas do questionario, estes
foram informados sobre o objetivo do estudo, sobre a preservagao do anonimato e da confidencialidade
dos seus dados pessoais. Adicionalmente os inquiridos foram informados sobre a existéncia de duas
recolhas de dados e a importancia da sua participagdo em ambas. Para assegurar a verifica¢do, na analise
dos resultados, de que os mesmos individuos participaram duas vezes, foi incluida uma questdo no
inquérito, ao qual o participante teve de responder com um tipo de co6digo composto por iniciais do seu
nome e pelos niimeros correspondentes ao dia e més da sua data de nascimento. Além disso, mas de
forma opcional os participantes tiveram a possibilidade de introduzir o seu endereco de correio
eletronico. Em ambas as recolhas de dados, as perguntas do inquérito pertencentes as variaveis do estudo
basearam-se, nas ultimas 4 semanas vividas do participante, com o proposito de que este nao
respondesse apenas como se posicionaria no momento da sua participag@o. A primeira recolha de dados
foi realizada com um questionario mais completo, que incluiu multiplas questdes sociodemograficas
(por exemplo, idade, género, pais de residéncia), questionadas através de questdes abertas e de listas
suspensas (drop-down lists). Estas questdes também sdo definidas como variaveis de controlo ¢ podem
ser essenciais para apurar eventuais comparagdes nos resultados das analises, assim como também
descrevem a amostra. Complementarmente foram colocadas questdes sobre eventuais alteragdes
sofridas no ambito profissional devido a inesperada pandemia provocada pela expansdo da COVID-19.

O primeiro questionario inclui também escalas de Likert que visam obter respostas as perguntas ou
afirmacdes feitas de variaveis independentes, sendo estas as exigéncias do trabalho desafiadoras e de
obstaculo (ver secgdo - 4.3.1 Operacionalizagdo das variaveis).

O segundo inquérito inclui menos questdes sociodemograficas do que o primeiro, uma vez que
algumas respostas tendem a continuar constantes (por exemplo, idade e anos de experiéncia
profissional). Além disso, nesta segunda fase de recolha de dados, o questionario incluiu igualmente ao
primeiro, um espago para a inser¢do do tipo de codigo, e outro para a inser¢ao opcional do enderego de
correio eletronico do inquirido.

Por fim, encontram-se as perguntas e afirmagdes das variaveis moderadoras do modelo estudado,
designadamente, do apoio social, do controlo no trabalho, da regulagdo emocional cognitiva e de
supressdo expressiva, assim como das varidveis dependentes, ou seja, o bem-estar psicologico
(florescimento), a exaustdo emocional, a ansiedade e depressdo (ver seccdo - 4.3.1 Operacionalizagdo

das variaveis).
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3.3.1 Operacionalizaciao das variaveis

Na pesquisa de escalas adequadas para o modelo do estudo, como ja mencionado na sec¢@o anterior,
manteve-se essencialmente o foco nas escalas originais de seus respetivos criadores. Foram feitas
multiplas pesquisas em varias linguas de modo a encontrar as tradu¢des necessarias, ja validadas
anteriormente por outros autores. Adicionalmente, foram realizadas algumas adaptagdes para que as

perguntas nos questionarios ficassem coerentes com os objetivos da presente investigacao.

Escalas das exigéncias de trabalho desafiadoras e de obstaculo
As exigéncias de trabalho repartidas entre challenge e hindrance stressors, foram analisadas através de
11 itens, dos quais 6 itens fazem parte dos challenge stressors (por exemplo, “Nao tenho tido tempo
suficiente para realizar o meu trabalho) e 5 itens dos Aindrance stressors (por exemplo, “Nao tenho
entendido totalmente o que ¢ esperado de mim no meu trabalho). O construto utilizado baseia-se nos
constructos de Cavanaugh et al. (2000) e de Rodell e Judge (2009).

O stress relacionado com challange stressors do trabalho é definido por Cavanaugh et al. (2000),
como sendo um tipo de stress associado a exigéncias de trabalho desafiantes. Segundo McCauley et al.
(1994, citado em Cavanaugh et al., 2000), exigéncias de emprego que incluem sobrecarga de trabalho,
pressodes de tempo, ¢ altos niveis de responsabilidade tém sido caracterizados como desafiantes, porque
estas exigéncias, embora stressantes, estdo também associadas a ganhos e crescimento de uma pessoa
(Rodell & Judge, 2009).

A escala dos hindrance stressors avalia, os niveis percebidos de burocracia, ambiguidade de papéis,
conflito de papéis, aborrecimentos na concretizagdo do trabalho (Rodell e Judge, 2009) e inseguranca
no emprego (Cavanaugh et al., 2000). Estas mesmas exigéncias sdo conceitualmente categorizadas como
hindrance stressors porque sdo vistas como obstaculos aos ganhos e ao crescimento de um individuo
(Rodell & Judge, 2009).

Os inquiridos indicaram numa escala de Likert de 1 a 5, onde 1 significa “Néao produz stress” e 5
“Produz um stress extremo”, assim como sugerido por Boswell et al. (2004), o grau de stress sentido
face as afirmacdes sobre as exigéncias do trabalho. A coeréncia interna das escalas de challenge e de
hindrance apresentadas por Cavanaugh et al. (2000) e por Rodell e Judge (2009), sdo de um alfa de

Cronbach igual a 0,87 e 0,75, respetivamente.

Escalas da regulacio emocional

A regulagio das emocodes foi analisada através da escala Emotion Regulation Questionnaire (ERQ) de
Gross e John (2003). A escala é composta por um total de 10 itens e consiste numa autoavaliacdo dos
participantes, que respondem a afirmacdes relacionadas a duas estratégias pertencentes a regulacao
emocional, sendo estas a reavaliacdo cognitiva e a supressdo expressiva. A analise da reavaliacdo
cognitiva é composta por 6 itens (por exemplo, “Quando quero sentir emogdes mais positivas (como

alegria ou diversao), modifico aquilo em que estou a pensar”). Os restantes 4 itens (por exemplo,
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“Guardo as minhas emogodes para mim mesmo”) referem-se a supressdo emocional. Numa escala de
Likert de concordancia, os participantes no estudo indicaram de 1 - “Discordo totalmente” a 6 -
“Concordo totalmente”, o seu grau de acordo com as afirmagdes abrangentes a regulacdo emocional. Os
resultados da pesquisa de Gross e John (2003) indicaram pontuagdes de fiabilidade interna (alfa de
Cronbach) de 0,79 para a reavaliacdo cognitiva e de 0,73 para a supressdo expressiva. A tradugdo
francesa da escala foi validada por Christophe et al. (2009), e os coeficientes de consisténcia interna, ou
seja os alfas de Cronbach referentes sdo de 0,76 para a reavaliagdo cognitiva e de 0,72 para a supressao

expressiva.

Escala do apoio social dos colegas e das chefias

A percegdo dos participantes referente ao apoio social dos colegas e da chefia no local de trabalho foi
analisada com 3 itens (por exemplo, “Eu posso contar com os meus colegas quando as coisas estdo a
ficar dificeis no trabalho™) de uma escala do breve questionario sobre analise laboral, Kurz-fragebogen
zur Arbeitsanalyse (KFZA) desenvolvido por Priimper et al. (1995). De acordo com Priimper et al.
(1995), esta escala de trés itens pode ser decomposta em apoio social, coesdo social e em conflito de
papéis e indica assim a medida em que um individuo pode confiar no seu ambiente de trabalho. Os
mesmos autores, ainda explicam que este breve inquérito coleta itens de instrumentos comprovados ter
utilidade para a analise psicologica do trabalho. Os inquiridos responderam as afirmacdes relacionadas
a sua percecdo do apoio social no trabalho, através de uma escala de Likert de concordanciade 1 a 6
pontos, onde 1 representa “Discordo totalmente” e 6 “Concordo totalmente”. Os autores desta escala

apresentam a consisténcia interna da mesma com um alfa de Cronbach de 0,76.

Escala de controlo no trabalho

Foram retirados os 3 itens que representam o controlo no trabalho (por exemplo, “Eu tenho uma palavra
a dizer sobre o que acontece no meu trabalho”) do breve questionario sobre analise laboral (Kurz-
fragebogen zur Arbeitsanalyse - KFZA) desenvolvido por Priimper et al. (1995). Os participantes
indicaram o seu grau de concordancia com os itens referentes a latitude do trabalho, numa escala de
Likert de 1 a 6 pontos, onde 1 representa “Discordo totalmente” e 6 “Concordo totalmente”. Segundo
Priimper et al. (1995), a escala da latitude no trabalho obteve uma consisténcia interna de um alfa de

Cronbach de 0,70.

Escala do florescimento

O bem-estar psicologico foi medido através da escala do Flourishing (FS) desenvolvida por Diener et
al. (2009). Inicialmente a escala foi chamada de Bem-estar psicologico (Psychological Well-being -
PWB), porém segundo Schotanus-Dijkstra et al. (2016), a escala foi renomeada de florescimento

(Flourishing scale — FS), por ser muito parecida a escala do bem-estar psicologico de Ryft.
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De acordo com Diener et al. (2010), a escala fornece uma pontuagao unica de bem-estar psicolégico,
a sua medida tem boas propriedades psicométricas, e além disso, esta fortemente associada a outras
escalas de bem-estar psicologico. A escala do florescimento € constituida por oito itens que segundo
Diener et al. (2010) descrevem importantes aspetos do funcionamento humano (aspetos de relagdes
positivas, de sentimentos de competéncia, assim como de sentido e proposito na vida), itens sobre
relagdes sociais (ter apoio e relagdes gratificantes, contribuindo para a felicidade dos outros, e sendo
respeitado pelos outros), um item sobre ter uma vida com objetivos e significado, um item sobre estar
envolvido e interessado nas suas atividades, itens sobre o aproveitamento do autorrespeito e otimismo e
por fim um item sobre sentir-se competente ¢ capaz nas atividades que sdo importantes para o inquirido.
Os inquiridos assinalaram numa escala de Likert de 5 pontos, onde 1 representa o seu discordo total e 5
o seu acordo total, o seu grau de concordancia com as oito afirmagdes relacionadas com a sua vida em

geral. O alfa de Cronbach da escala Flourishing apresentado por Diener et al. (2010) é de 0,87.

Escala da exaustio emocional

De acordo com Qiao e Schaufeli (2011), a escala Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), desenvolvida
na Alemanha por Demerouti e Nachreiner em 1998, pode ser utilizada em qualquer contexto ocupacional
e inclui duas dimensoes: a exaustdo e o disengagement do trabalho.

A abordagem de OLBI da exaustdo emocional abrange aspetos cognitivos, fisicos e afetivos da
exaustdo (Sinval et al., 2019), o que pode facilitar a utilizagdo do construto com trabalhadores de
diferentes tipos de atividade. Sendo assim, considerou-se que a abordagem de OLBI seria a mais
adequada a seguir para atingir os objetivos desta investigagao.

A subescala da exaustio possui oito itens que se relacionam a sentimentos de vazio, de sobrecarga de
trabalho, de necessidade de descanso e de exaustdo fisica, cognitiva e emocional, Demerouti et al.,
(2003). Esta subescala, contém afirmagdes positivas (por exemplo, item 8 — “Quando trabalho,
geralmente sinto-me com energia”) e negativas (por exemplo, item 1 — “Ha dias em que me sinto
cansado(a) antes mesmo de chegar ao trabalho”). Uma vez que se trata de uma escala negativa, de modo
a efetuar andlises corretas, as respostas dos itens positivos foram invertidas para o negativo. Mészaros
et al. (2020), realca que itens positivos pertencentes a escala de OLBI devem ser invertidos de modo a
analisar o pretendido. Os itens invertidos da subescala da exaustdo emocional correspondem aos itens
3,5, 7 e 8. Foi solicitado aos participantes do estudo que indicassem numa escala de Likert de 1
(Discordo totalmente) a 6 (Concordo totalmente), o seu grau de concordincia com as oito
afirmacdes. Demerouti et al. (2002) obteve no estudo dele para a subescala em questdo, um alfa de

Cronbach de 0.85.
Escala de ansiedade e depressao

A ansiedade e depressdo dos inquiridos foi analisada com a escala da ansiedade e depressdo PHQ-4

(Patient Health Questionnaire-4), desenvolvida e validada por Kroenke et al. (2009). Os dois primeiros
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itens do constructo PHQ-8 (Patient health Questionnaire-8) correspondem a escala PHQ-2 (Patient
Health Questionnaire-2) e os dois primeiros itens da escala GAD-7 (Generalized Anxiety Disorder-7)
constituem a escala GAD-2 (Generalized Anxiety Disorder-2) e estes quatro itens (da escala PHQ-2 ¢
GAD-2) demonstraram ter excelentes caracteristicas operacionais para avaliar perturbagdes depressivas
e de ansiedade. (Kroenke et al. (2009) compuseram a escala de quatro itens PHQ-4 com os dois
identificadores centrais para as perturbagdes depressivas da escala PHQ-2 (por exemplo, “Senti-me
nervoso(a), ansioso(a) ou irritado(a)”’) e com os dois identificadores centrais para as perturbagdes de
ansiedade generalizada que também demonstraram ser bons itens de rastreio de panico, de ansiedade
social, e de perturbagdes de stress pos-traumatico da escala GAD-2 (por exemplo, “Senti desanimo,
desalento ou falta de esperanga”). Os inquiridos indicaram numa escala de Likert, de 1 a 6 pontos, onde
1 significa “nunca” e 6 “todos os dias”, a frequéncia com a qual foram afetados pelos problemas
apresentados na escala PHQ-4 (Patient Health Questionnaire 4). Kroenke et al. (2009) apresenta a
fiabilidade interna para a escala PHQ-4 com um alfa de Cronbach de 0,85.
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CAPITULO 4
Resultados

Desenvolvido por Ringle, Wende e Will em 2005, o SmartPLS é uma das principais aplicagdes de
software para a analise de caminhos (Wong, 2013). A modelagem de equagdes estruturais com
estimacdo por minimos quadrados parciais (PLS-SEM) tem sido empregada nas mais variadas areas de
pesquisa. Além disso, a aplicagdo SmartPLS permite criar modelos, onde todas as relagdes podem ser
testadas simultaneamente.

Tendo em conta, a realidade inesperada ja abordada anteriormente que o mundo enfrentou em 2020
e 2021, os valores que se teve em conta na execug@o da analise estatistica correspondem a um estudo
exploratorio.

A analise estatistica ¢ composta por um modelo de medi¢do e um modelo estrutural.

4.1 Modelo de Medicao

O modelo de medicao (measurement model) indica as relagdes entre os constructos e os indicadores dos
mesmos (Latif et al., 2020). Os resultados referentes a este modelo obtiveram-se apds correr analises de
PLS Algorithm no Smart PLS-SEM 3.3.3. Existem dois tipos de modelos de medicéo, o reflexivo e o
formativo. A medicdo adequada para o modelo do presente estudo baseia-se num modelo de medicao
reflexivo. Garson (2014) explica que num modelo reflexivo, as setas vdo do fator para os indicadores
das variaveis, indicando assim que um constructo unidimensional subjacente determina os valores
medidos e representativos dos indicadores das variaveis, ao contrario do modelo de medi¢do formativa,
aonde as setas no diagrama do modelo partem das variaveis indicadoras aos fatores, o que significa que
um fator modelado formativamente é um composto variavel que reflete os indicadores, ou seja, os
mesmos que representam as diferentes dimensdes do mesmo fator. Para melhor compreensao, segue
abaixo uma imagem ilustrativa correspondente a uma variavel latente e seus respetivos itens de um

modelo reflexivo.

Figura 2 - Modelo reflexivo: variavel latente e seus respetivos itens

Medida 1

Varidvel latente Medida 1

Medida 1
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4.1.1 Validade Convergente (convergent reliability)

Benitez et al. (2020) explicam que através da analise da validade convergente, ¢ verificado se os itens
pertencentes a uma variavel latente realmente medem esse mesmo constructo. O teste de validade
convergente foi realizado considerando as cargas (loadings) externas, a confiabilidade composta
(composite reliability - p¢), o alfa de Cronbach (Cronbach’s o) e a varidncia média extraida (average
variance extracted - AVE).

As cargas (loadings) de modelos exteriores (modelos de medigdo) sdo o foco em modelos reflexivos
e representam os caminhos de um fator para as suas variaveis indicadoras representativas. As cargas
exteriores representam a contribuigdo absoluta do indicador para a defini¢do da sua variavel latente,
(Garson, 2014). De acordo com Garson (2014), as cargas variam de 0 a 1 e em principio, quanto maiores
o valor das cargas, mais forte e mais fiavel sera o modelo de medicdo. Hair et al., (2013) explicam que
a fiabilidade do indicador pode ser interpretada como o quadrado da carga de medigio, ou seja, 0,708>
= 0,50 fiabilidade. As cargas dos itens acima de 0,70 indicam que a construg¢ao explica mais de 50% da
variacao do indicador, e demonstra assim que o indicador apresenta um grau de fiabilidade satisfatorio
(Sarstedt et al., 2017). Porém, Hair et al. (2013) afirmam que em estudos exploratorios cargas iguais ou
acima de 0,40 sdo aceitaveis. Adicionalmente, Benitez et al. (2020) explicam que ndo ¢ verdadeiramente
problematico obter neste teste valores um pouco mais baixos que o sugerido, desde que sejam cumpridos
os critérios de validade e fiabilidade de um constructo. Neste caso, foram excluidos trés itens, um item
da escala hindrance stressors (Exig _Hin_6), um item da exaustao emocional (Exaust 3 invertido T2)
e um item do Flourishing (Flourish 6 T2). A tabela 6 abaixo, indica os restantes itens e as suas
respetivas cargas, sendo que todas cumprem o requisito minimo de um valor igual ou acima de 0,40.

Num modelo adequado para fins exploratorios, a fiabilidade composta deve ser igual ou superior a
0,60 (Chin, 1998; Hock, 2006, citado em Garson, 2014). A fiabilidade composta varia de 0 a 1, sendo 1
a fiabilidade estimada perfeita. Neste caso, a fiabilidade composta de todos os constructos ¢ validada,
sendo que varia de 0,802 até 0,914 (ver tabela 6: Fiabilidade e validade do constructo - Cargas, Alfa de
Cronbach, Fiabilidade composta, Varidncia média extraida).

O alfa de Cronbach aceitavel ¢ de um valor maior ou igual a 0,60 para uma variavel para fins
exploratorios (Garson, 2014). Neste caso, os alfas de Cronbach do estudo variam de 0,708 a 0,875 e
cumprem assim o critério minimo (ver tabela 6: Fiabilidade e validade do constructo - Cargas, Alfa de
Cronbach, Fiabilidade composta, Varidncia média extraida).

A varidncia média extraida (4 VE) reflete a comunalidade média para cada fator latente num modelo
refletor. Num modelo adequado, a variancia média extraida deve ser superior a 0,50 (Chin, 1998; Hock,
2006, citado em Garson, 2014). Ja segundo Schloderer et al. (2009), um valor para a varidncia média
extraida superior ou igual a 0,50 assegura que a variavel latente subjacente explica em média pelo menos
metade da variancia dos indicadores. Como apresentado na tabela 6, neste estudo, os valores da variancia

média extraida de cada variavel, cumprem com o devido requisito.
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Tabela 6: Fiabilidade e validade do constructo - Cargas, Alfa de Cronbach,

Fiabilidade composta, Varidncia média extraida

CARGAS ALFA DE | FIABILIDADE VA;,}%?)I\IIISIA
CRONBACH | COMPOSTA EXTRAIDA
CHALLENGE
STRESSORS 0,828 0,873 0,535
Exig Ch 1 0,714
Exig Ch 3 0,680
Exig Ch 5 0,755
Exig Ch 7 0,688
Exig Ch 9 0,791
Exig Ch 11 0,755
HINDRANCE
STRESSORS 0,738 0,835 0,560
Exig Hin 2 0,686
Exig Hin 4 0,739
Exig Hin 8 0,749
Exig Hin 10 0,814
REGULACAO
COGNITIVA 0,851 0,891 0,581
Regul cogn 1 T2 0,720
Regul cogn 3 T2 0,775
Regul cogn 5 T2 0,546
Regul cogn 7 T2 0,822
Regul cogn 8 T2 0,808
Regul_cogn_l O_TZ 0,859
REGULACAO
SUPRESSAO 0,748 0,802 0,510
Regul supp 2 T2 0,731
Regul supp 4 T2 0,864
Regul supp 6 T2 0,685
Regul supp 9 T2 0,536
APOIO SOCIAL 0,804 0,884 0,718
ApSoc 2 T2 0,810
ApSoc 4 T2 0,882
ApSoc 6 T2 0,848
CONTROLO 0,708 0,835 0,630
Contr 1 T2 0,733
Contr 3 T2 0,883
Contr 5 T2 0,757
FLOURISHING 0,836 0,876 0,503
Flourish_1 T2 0,799
Flourish_2 T2 0,708
Flourish_3 T2 0,787
Flourish_4 T2 0,645
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Flourish_5 T2 0,715

Flourish_7 T2 0,608

Flourish_8 T2 0,683

EXAUSTAO

EMOCIONAL 0,831 0,874 0,501
Exaust 1 T2 0,662

Exaust 2 T2 0,736

Exaust 4 T2 0,735

Exaust_5 invertido T2 0,733

Exaust 6 T2 0,820

Exaut 7 invertido T2 0,582

Exaust_8 invertido T2 0,659

ANSIEDADE E

DEPRESSAO 0,875 0,914 0,727
PHQ4 1 T2 0,863

PHQ4 2 T2 0,870

PHQ4 3 T2 0,818

PHQ4 4 T2 0,860

4.1.2 Validade discriminante (dicriminant reliability)

O teste da validade discriminante consiste em verificar se, por exemplo, duas variaveis latentes que se
destinam a representar conceitos teoricos diferentes, também sdo estatisticamente suficientemente
diferentes (Benitez et al., 2020). A validade discriminante analisa a distingdo de constructos do modelo,
assim como se os itens do modelo representam realmente o constructo ao qual pertencem e nao a outro.
De modo a analisar este teste, teve-se em conta a validade do critério Fornell-Larcker, as cargas cruzadas
(cross-loadings) e o racio Heterotrait-Monotrait (HTMT).

A validade discriminante pelo critério Fornell-Larcker ¢ aprovada caso na tabela deste mesmo
critério, o nimero superior (que € a raiz quadrada da varidncia média extraida (4VE)) em qualquer
coluna de fatores for superior aos nimeros (correlagdes) abaixo dele, (Garson, 2014). A tabela 7 abaixo,
indica que o critério de Fornell-Larcker neste estudo foi cumprido.

A regra geral a ter em conta, na analise da validade do critério das cargas cruzadas (cross-loadings),
indica que as cargas pretendidas devem ser superiores a 0,70 (alguns usam 0,60) e as cargas cruzadas
devem ser inferiores a 0,30 (alguns usam 0,40), (Garson, 2014). Porém, de acordo com Garson (2014),
no minimo a ter em conta, ¢ que nenhum indicador de uma varidvel deva ter uma correlagdo mais elevada
com outra variavel latente do que com a sua propria variavel latente. Tendo isso em conta, a tabela 25
demostra que o requisito das cargas cruzadas foi cumprido. Esta tabela encontra-se em anexo, devido
ao seu volume extenso.

O critério do racio heterotrait-monotrait (HTMT), é definido como o valor médio das correlagoes
dos indicadores entre constructos relativamente a média (geométrica) das correlagdes médias dos

indicadores que medem o mesmo constructo, (Ringle et al., 2018). De acordo com Garson (2014), as
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correlagdes hétero-retrato devem ser menores do que as correlagdes mono-retrato, o que significa que a
razdo HTMT deve ser inferior a 1,00. Na tabela 8 avigorou-se que todos os valores cumprem com o
requisito (< 1,00). No entanto, destaca-se um valor mais marcante de 0,915 entre os constructos de
challenge-hindrance stressors, por ambos fazerem parte de uma subdivisdo de um so6 fator, que

representa as exigéncias do trabalho.

Tabela 7: Validade discriminante - Critério Fornell-Larcker

ANS
EX REG | REG
& APS | CHA | CON EMOC FLO | HIN CcoG | sup
DEP
ANS &
DEP 0,853

APS -0,290 | 0,847

CHA 0,336 | -0,053 | 0,732

CON | -0,275 | 0,586 | -0,095 | 0,793

EX
EMOC

FLO -0,431 | 0,256 | -0,076 | 0,330 | -0,389 | 0,709

0,606 | -0,352 | 0,472 | -0,319 | 0,708

HIN 0,335 | -0,060 | 0,719 | -0,170 | 0,349 | -0,105 | 0,748

IC{](E)((}; 0,015 | 0,098 | 0,074 | 0,168 | 0,000 | 0,299 | 0,064 | 0,762
REG
SUP 0,170 | -0,118 | 0,102 | -0,096 | 0,246 | -0,089 | 0,025 | 0,216 | 0,714

Tabela 8: Validade discriminante - Critério do racio Heterotrait-Monotrait HTMT

ANS
EX REG | REG
& APS | CHA | CON EMOC FLO | HIN CcoG | sup
DEP
ANS &
DEP
APS 0,340

CHA 0,376 | 0,131

CON 0,340 | 0,778 | 0,151

EX
EMOC

FLO 0,512 | 0,313 | 0,139 | 0,415 0,487

0,704 | 0,416 | 0,560 | 0,392

HIN 0,409 | 0,140 | 0,915 | 0,245 0,432 | 0,139

REG
COG 0,075 | 0,117 | 0,129 | 0,211 0,204 | 0,329 | 0,107
IS{ll?l? 0,186 | 0,143 | 0,148 | 0,142 | 0,302 | 0,136 |0,112| 0,315
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4.2 Modelo estrutural

No modelo estrutural (structural model) estabelecem-se ligagdes entre os constructos através de um
conjunto de caminhos, que normalmente refletem as hipoteses (Ringle et al., 2018). Conforme
Mohammed (2020), o modelo estrutural descreve a relagdo entre o constructo exdgeno latente e o
constructo endégeno latente. Segundo Ringle et al. (2018), as relagdes entre constructos podem captar
efeitos diretos, assim como indiretos e interativos, ou seja, efeitos de mediacao e moderagao.

No presente estudo, o procedimento utilizado foi o bootstrapping de padrao com uma subamostra
de 500 de leave-one-out, com substituicao, de acordo com os principios orientadores de Garson (2014),
que indica que ¢ a predefini¢do mais adequada para um estudo exploratorio. O calculo do valor-p foi
efetuado a um nivel de significancia 0,05 (o que corresponde a um intervalo de confianca de 95%).
De modo a decidir sobre a rejei¢cao ou ndo das hipdteses do modelo definidas anteriormente, € necessario
analisar os valores dos coeficientes estruturais padronizados, assim como os seus niveis de significancia
(valores-p). Os coeficientes estruturais padronizados () indicam as relagdes entre os constructos, com
valores que variam entre -1 e 1. Se o valor-p da mesma relag@o for inferior a 0,05, existe um impacto da
variavel independente na varidvel dependente. Um coeficiente com um valor mais proéximo de 1
representa uma relagdo forte e mais perto do 0 indica uma relag@o fraca. O seu simbolo determina se a

relacdo € positiva (+) ou negativa (-).

4.2.1 Efeitos diretos analisados no modelo

O estudo pretende analisar seis hipoteses com efeitos diretos, ou seja, que analisam o impacto direto
positivo ou negativo de uma variavel exdgena numa variavel endogena, sem a intervencdo de uma
terceira variavel. As seis hipoteses englobam trés hipoteses relacionadas com a hipotese 1 (H1) e outras
trés com a hipdtese 2 (H2).

Conforme apresentado na tabela 9 abaixo, apenas duas das seis hipoteses cumpriram os requisitos
de que o valor T Statistics seja superior a 1,96 e os valores-p sejam inferiores a 0,05. O valor T Statistics
¢ obtido através do calculo O/STDEV, aonde O significa original sample, representado pelo B neste caso
e STDEYV significa standard deviation, que € o valor do desvio-padrao.

A hipotese la (Hla), que considera que as exigéncias de trabalho desafiadoras influenciam
negativamente o bem-estar psicologico foi rejeitada (B =-0,017; p >0,05). Ja a hipotese 1b (H1b) (B = -
0,441; p <0,001), assim como a hipotese 1c (H1c) (p =-0,090; p <0,05) foram suportadas. Deste modo,
conclui-se que as exigéncias de trabalho estimadas desafiadoras tém uma influéncia positiva no strain.
Ou seja, a hipotese 1 (H1), foi apenas parcialmente validada.

A hipotese 2a (H2a), cujo objetivo era testar se as exigéncias de trabalho consideradas obstaculos
influenciam negativamente o bem-estar psicologico foi rejeitada (B = -0,099; p >0,05). A hipdtese 2b
(H2b), que verifica a influéncia das exigéncias de trabalho classificadas como obstaculos na exaustao

emocional nao foi suportada (f = -0,039; p >0,05), assim como a hipotese H2¢ (B = 0,115; p >0,05).
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Sendo assim, a hipotese 2 (H2), que afirma que as exigéncias de trabalho consideradas obstaculos

influenciam o bem-estar psicologico e o strain psicoldgico, ndo foi suportada.

Tabela 9: Modelo estrutural - Efeitos diretos

TS LETLE Desvios- T Decisdes sobre
Hipdteses| Caminhos propostos estruturais ~ . . Valores-p ny
. padrées | Statistics as hipoteses
padronizados (B)

Hla CHA — FLO -0,017 0,079 0,218 0,828 Nao suportada
Hlb CHA — EX EMOC 0,441 0,080 5,505 0,000 suportada
Hlc CHA — ANS & DEP 0,216 0,090 2,402 0,017 suportada
H2a HIN — FLO -0,099 0,079 1,258 0,209 Nao suportada
H2b HIN — EX EMOC -0,039 0,079 0,497 0,620 Nao suportada
H2c HIN — ANS & DEP 0,115 0,091 1,263 0,207 Nao suportada

Adicionalmente, através do modelo introduzido no aplicativo Smart PLS-SEM, o aplicativo

analisou seis relacdes de efeitos diretos, ndo previstos a serem analisadas para o presente estudo. No

entanto, na tabela 10 observa-se que existem trés relacdes negativas e uma positiva. Sendo que de forma

direta e negativa, o apoio social influencia a ansiedade e depressao (p =-0,171; p <0,05), ¢ do mesmo

modo, o apoio social influencia a exaustdo emocional (f =-0,239; p <0,001). Ou seja, o recurso ao apoio

social no trabalho pode diminuir o strain psicolégico. O controlo tem um efeito direto e negativo na

exaustdo emocional (f = -0,138; p <0,05). E por fim, a estratégia cognitiva da regulacdo emocional

indica um impacto positivo direto no bem-estar psicologico (B = 0,360; p <0,001).

Tabela 10:

Modelo estrutural - Efeitos diretos, ndao incluidos nas hipéteses

analisadas
Coeficientes Decisé
estruturais Desvios- ecisoes sobre
Caminhos propostos . ~ T Statistics | Valores-p | os caminhos
padronizados | padroes
propostos
(1)
APS — ANS & DEP -0,171 0,078 2,191 0,029 suportada
APS — EX EMOC -0,239 0,064 3,716 0,000 suportada
CON — ANS & DEP -0,140 0,078 1,786 0,075 Nao suportada
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CON — EX EMOC -0,138 0,069 1,990 0,047 suportada

REG COG — FLO 0,360 0,067 5,357 0,000 suportada

REG SUP — FLO -0,142 0,092 1,538 0,125 Nao suportada

4.2.2 Efeitos moderadores do modelo analisados através de variaveis moderadoras

As variaveis moderadoras (Z) podem alterar a relag@o entre outras duas varidveis do modelo (X e Y). O
efeito moderador da variavel Z pode alterar a for¢a da relagdo entre as variaveis X e Y, ou seja, tornar a
influéncia de X em Y mais forte ou mais fraca. Esta interagdo da variavel Z pode alterar igualmente a
direcdo da relagdo entre X e Y, isto é, tornar a relag@o inicialmente positiva de X e Y, numa relagéo
negativa e vice-versa. Segue abaixo uma imagem ilustrativa para melhor compreensao desta interacao

entre variaveis.

Figura 3 - Modelo de moderacio

1
1
1
X LN (6

A tabela 11 abaixo apresenta todos os resultados dos efeitos interativos analisados através de
variaveis moderadoras do modelo do presente estudo. As hipoteses 3 (H3) e 4 (H4), repartidas em sub-
hipoteses, ponderam que a regulagdo emocional exerce um impacto moderador entre a relagdo dos dois
tipos de exigéncias de trabalho (desafiadoras e de obstaculos) e o bem-estar psicologico, analisado
através do florescimento dos trabalhadores. As hipoteses 3a (H3a) e 4a (H4a), que consideravam um
efeito moderador do sistema de reavaliacdo cognitiva da regulacdo emocional na relagdo entre as
exigéncias do tipo desafiadoras (H3a) e de obstaculo (H4a) e o bem-estar, ndo foram suportadas (p =
0,040; p >0,05, p=0,112; p >0,05, respetivamente). Igualmente, as hipdteses 3b (H3b) e 4b (H4b), que
analisavam o possivel papel moderador da supressdo expressiva na relacdo entre as exigéncias
desafiadoras (H3b) e de obstaculos (H4b) e o bem-estar dos trabalhadores ndo foram validadas (f =
0,090; p >0,05, B = 0,099; p >0,05, respetivamente).

Ou seja, as hipoteses que ponderavam qualquer influéncia moderadora proveniente dos recursos
individuais dos trabalhadores, neste caso, dos seus sistemas da regulagdo emocional (sistemas cognitivos
e de supressao) nas relagdes entre as exigéncias de trabalho (desafiadoras e de obstaculos) e o bem-estar

psicolégico dos trabalhadores nao foram verificadas.
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As hipoteses 5 (HS) e 6 (H6) estdao divididas em sub-hipdteses que consideram a moderagao do
apoio social na relag@o entre as exigéncias de trabalho (desafiadoras e de obstaculos) e o strain. Foi
analisado o efeito moderador do apoio social entre a relagdo das exigéncias desafiadoras do trabalho e
a exaustdao emocional (H5a). O mesmo efeito foi analisado entre as mesmas exigéncias profissionais e
o fator da ansiedade e depressao (H5b). Ambas as hipdteses (H5a) e (H5b) foram rejeitadas (p =-0,123;
p >0,05, B =0,232; p >0,05, respetivamente).

Do mesmo modo, foram analisados os possiveis efeitos moderadores do apoio social no trabalho
entre as exigéncias de obstaculo e a exaustdo emocional (H6a) e entre as mesmas exigéncias e o fator
da ansiedade e depressdo (H6b). Igualmente, em ambos os casos, estas hipoteses também nio foram
corroboradas (B = 0,088; p >0,05, B = 0,124; p >0,05, respetivamente).

As hipoteses 7 (H7) e 8 (H8), estruturadas em sub-hipodteses, ponderam que o controlo no trabalho
modera a relagdo entre as exigéncias de trabalho (desafiadoras e de obstaculos) e o strain. As hipoteses
7a (H7a) e 8a (H8a), que verificam as possiveis moderacdes do controlo de trabalho entre a ligagao das
exigéncias de trabalho do tipo desafiadoras (H7a) e de obstaculos (H8a) e a exaustdo emocional foram
rejeitadas, (B = 0,141; p >0,05, B =-0,064; p >0,05, respetivamente). Nao foi encontrado nenhum efeito
moderador proveniente do controlo de trabalho entre as exigéncias de trabalho desafiadoras e a
ansiedade e depressdao (H7b) (B = -0,083; p >0,05). Entre as exigéncias de trabalho consideradas de
obstaculo e a ansiedade e depressdo, também nao foi detetada nenhuma moderacao, e portanto a hipotese
HS8D foi igualmente rejeitada (B = -0,104; p >0,05).

Neste caso, os recursos de trabalho do modelo (apoio social e controlo no trabalho) ndo tiveram
qualquer influencia nas relagdes das exigéncias profissionais (desafiadoras e de obstaculos) e o strain
psicologico (exaustdo emocional, ansiedade e depressdo). Em sintese, os resultados obtidos indicam que

nenhuma das hipoteses moderadoras propostas no modelo do estudo foi suportada.

Tabela 11: Modelo estrutural - Efeitos interativos (analisados através de efeitos

moderadores)
Coeficientes Decisé
Caminhos estruturais Desvios- ecisoes
Hipdteses . ~ T Statistics | Valores-p sobre as
propostos padronizados | padroes hing
ipoteses
®)
COGN *CH — Nao
H3a FLO 0,040 0,167 0,238 0,812 suportada
Nao
H3b SUPR * CH — FLO 0,090 0,124 0,730 0,466
suportada
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Nao

H4a COGN * HI — FLO 0,112 0,114 0,976 0,330

suportada

Nao
H4b SUPR * HI — FLO 0,099 0,153 0,649 0,517

suportada
AS *CH — EX Nao

H5a EMOC -0,123 0,142 0,864 0,388 suportada
AS * CH — ANS Nao

H5b & DEP 0,232 0,230 1,007 0,314 suportada
AS *HI — EX Nao

Ho6a EMOC 0,088 0,097 0,898 0,369 suportada
AS * HI — ANS Nao

Hé6b & DEP 0,124 0,120 1,032 0,303 suportada
CON *CH — EX Nao

H7a EMOC 0,141 0,162 0,869 0,385 suportada
CON * CH — ANS Nao

H7b & DEP -0,083 0,151 0,551 0,582 suportada
CON * HI — EX Nao

H8a EMOC -0,064 0,091 0,703 0,482 suportada
CON * HI — ANS Nao

HS8b & DEP -0,104 0,109 0,952 0,342 suportada

4.3 Alteracoes ressentidas no trabalho

Adicionalmente, foram analisados os dados obtidos relativamente as alteracdes ressentidas pelos

trabalhadores participantes do estudo face a crise mundial provocada pela propagacdo da doenga

COVID-19. E de salientar que os dados referidos foram recolhidos numa primeira fase do estudo em

janeiro e fevereiro 2021, aonde a situagao pandémica se apresentava bastante preocupante em ambos 0s

paises (segunda vaga). Os inquiridos responderam a iniimeras questdes sobre as suas situacdes de

trabalho no momento da sua participacdo e pré-pandemia. Com os resultados obtidos, efetuaram-se

comparagdes entre os dois tempos (pré-pandemia e momento da participagdo) e entre paises.
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A maioria dos participantes, aproximadamente 86% em ambos os paises, sinalizou trabalhar a
tempo inteiro durante a recolha de dados (ver tabela 12). Comparativamente, os horarios de trabalho
pré-pandemia ndo mostraram terem sofrido alteracdes significativas (ver tabela 13). Igualmente, no que
consta, o trabalho a tempo parcial, ndo sofreu mudancas significativas em ambos os paises.

Quanto a modalidade de trabalho dos participantes, os dados obtidos através da comparagdo da
tabela 14 com a tabela 15, revelaram um aumento do teletrabalho/ trabalho remoto de 22,22% na
populagdo total, de 10,84% no Luxemburgo e de 27,47% em Portugal, durante a pandemia
comparativamente a situacdo pré-pandemia. Os dados recolhidos revelaram que antes da pandemia,
nenhum dos inquiridos do Luxemburgo trabalhava remotamente e apenas uma percentagem minima em
Portugal de 1,40% usufruia desta modalidade. Apds o surgimento da crise pandémica, o trabalho
presencial dos questionados, diminuiu em ambos os paises. Mais especificamente, o trabalho presencial
diminuiu no Luxemburgo de 78,31% para 54,22% e em Portugal de 86,71% para quase metade, ou seja
45,77%. Como era de se esperar, tendo em conta o contexto no qual se efetuou o estudo, as percentagens
do trabalho hibrido aumentaram, passando de 7,23% para 24,10% no Luxemburgo e de 5,59% para
21,13% em Portugal.

Ainda que a situagdo pandémica devido a expans@o do virus SARS-CoV-2 tenha trazido alguma
incognita sobre o futuro financeiro pessoal e organizacional no mundo, uma percentagem de 22,03% de
227 participantes, assinalou que a sua situagao financeira tera melhorado (ver tabela 16). A maioria dos
inquiridos, perto dos 60% em ambos os paises, revelou que a sua situacdo financeira permaneceu
idéntica. Apenas uma minoria de 4,41% selecionou “Nao sei, nao respondo” como resposta.

Como indicado na mesma tabela, a situacdo financeira dos inquiridos luxemburgueses aumentou
de 32,14%, ja a dos participantes portugueses aumentou de 16,08%. No entanto, ¢ de salientar que
aproximadamente a mesma percentagem em Portugal, 14,69% de 143 portugueses, indicou que a sua
situacdo financeira piorou. Uma percentagem de 5,95% de 84 questionados da populagido
luxemburguesa revelou igualmente uma diferenca negativa.

A tabela 17 demonstra que a maioria dos 227 respondentes do estudo (em ambos os paises)
respondeu de forma otimista que considerava extremamente improvavel (26,19% dos participantes
luxemburgueses ¢ 14,69 dos participantes portugueses), improvavel (35,71% dos inquiridos
luxemburgueses ¢ 39,85% dos inquiridos portugueses) ou neutro (28,57% dos questionados do
Luxemburgo e 30,77% dos questionados de Portugal) perder o seu emprego nos proximos anos. Na
mesma tabela, pode-se observar que apenas alguns participantes, ou seja, 7 individuos (8,33%) do
Luxemburgo ¢ 16 (11,19%) de Portugal consideraram provavel perder o seu emprego nos proximos
anos. Além disso, apenas 1 pessoa (1,19%) do Luxemburgo e¢ 5 pessoas (3,50%) de Portugal
responderam que consideravam que esse risco seria extremamente provavel.

Foram colocadas questdes especificas, aonde os participantes puderam indicar as alteragdes

experienciadas no seu trabalho devido a crise pandémica.
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Ap0s a analise das respostas obtidas na tabela 18, verificou-se que o niimero de horas de trabalho,
de forma geral, teve tendéncia a ser tanto como antes, representado por um pouco mais da metade
(53,74%) da populagao total de 227 respondentes (64,29% dos inquiridos do Luxemburgo ¢ 47,55% dos
inquiridos de Portugal). Uma percentagem de 31,72% dos dois paises juntos (27,38% dos respondentes
do Luxemburgo e 34,27% dos respondentes de Portugal) revelou a tendéncia a ter mais horas de trabalho
a prestar. Uma minoria de 14,54% relatou ter tido menos horas do que antes da pandemia a efetuar. Isto
ocorreu de forma igual em ambos os paises.

A diversidade de tarefas (ver tabela 19) continuou maioritariamente constante de forma geral
(50,88%) em ambos os paises, nomeadamente, aproximadamente metade da populacdo questionada do
Luxemburgo (53,57%) e de Portugal (49,30%) revelou essa constincia. No entanto, 37,17% dos 226
respondentes indicaram ter de efetuar tarefas mais diversas do que antes. As respostas obtidas dos
participantes do Luxemburgo apresentam uma percentagem de 33,33% e as dos portugueses, uma
percentagem semelhante de 39,44%. Os restantes 11,95% dos participantes na sua totalidade (N=226)
indicaram ter menos diversidade de tarefas no seu trabalho do que anteriormente. Por paises, obtiveram-
se percentagens semelhantes, ou seja, 13,10% dos luxemburgueses e 11,27% dos portugueses relataram
existir menos diversidade de tarefas laborais.

Adicionalmente, relativamente a autonomia em planear e executar o trabalho, a maioria (66,22%)
dos 225 participantes indicou “tanto quanto antes” (ver tabela 20). Os resultados demonstram que os
inquiridos de ambos os paises obtiverem uma percentagem muito semelhante (de 64,29% no
Luxemburgo e 67,38% em Portugal). Igualmente, com percentagens parecidas nos dois paises, 14,29%
dos questionados luxemburgueses ¢ 16,31% dos portugueses indicaram, no total, que 15,56% dos
respondentes relataram “menos do que antes”. Ja 41 respondentes de 225 (18,22%) revelaram ter mais
autonomia para planear e executar o trabalho do que antes. As percentagens por pais que deram esta
resposta representam 21,43% no Luxemburgo e 16,31% em Portugal.

Além disso, analisou-se, se as relagdes interpessoais com os colegas e com o(a) supervisor(a) teriam
aumentado, permanecido constantes ou se haveriam diminuido. Em ambos os paises, como se pode
observar nas tabelas 21 e 22, as relagdes tiveram tendéncia a diminuir ou a ficar constantes, contra uma
minoria que assinalou ter, de facto, mais interagdes com os colegas e com as chefias. As relagdes
interpessoais com os colegas diminuiram de 50,66% em geral (47,62% no Luxemburgo e 52,45% em
Portugal), comparado ao periodo pré-pandemia. Ja 40,09% dos 227 respondentes (41,67% na populagio
luxemburguesa e 39,16% em Portugal), indicaram que as mesmas relagdes permaneceram constantes.
Por fim, uma menor percentagem de apenas 9,25% (10,71% no Luxemburgo e 8,39% em Portugal),
ressentiu um aumento deste tipo de relagdo. No que diz respeito as relagdes interpessoais dos
trabalhadores com a chefia, uma maioria de 52,86% (50% no Luxemburgo e 54,55% em Portugal)
acredita que este tipo de relacdo ndo sofreu nenhum impacto desde o periodo anterior da propagacao do
Coronavirus 2. Ja uma percentagem total de 37% dos 227 respondentes (36,90% no Luxemburgo e

37,06% em Portugal) indicou que estes tipos de relagdes, ndo de menor importancia, diminuiram.
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Por fim, ainda assim, 10,13% da populacao total (13,10% no Luxemburgo ¢ 12% em Portugal)
revelaram que este tipo de relacdo tera mesmo aumentado. Ou seja, em alguns casos, a interagdo pode
ter diminuido devido ao isolamento, mas, por outro lado, em certos postos tera obrigatoriamente
aumentado de modo a fazer face aos acontecimentos inesperados.

Quanto a necessidade de atengdo e concentragio nas tarefas do trabalho (ver tabela 23), uma maioria
de 66,67% no Luxemburgo e de 61,54% em Portugal, ou seja, 63,44% da populagao total, revelou ndo
ter sentido alteragdes neste aspeto. Por outro lado, uma percentagem interessante de 23,81% do
Luxemburgo e 31,47% de Portugal, isto &, 28,63% dos respondentes em ambos os paises, relatou ter
necessitado mais do que antes destas skills. Apenas uma minoria, inferior a 10% indicou necessitar
menos de atenc¢do e concentrag@o nas tarefas do trabalho do que antes do aparecimento da dréstica
expansao da doenga COVID-19.

Por fim, quis-se averiguar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal no momento critico da recolha
de dados (ver tabela 24). Aqui, surpreendentemente, a maioria dos respondentes, 47,58%, ou seja, quase
metade dos participantes (58,33% no Luxemburgo e 41,26% em Portugal), sinalizou manter um
equilibrio igual a antes da pandemia. Porém, ¢ de sinalizar uma percentagem menos benéfica de 25%
do Luxemburgo e de 37,06% de Portugal, o que resultou em 32,60% da populagdo total, que assinalou
ressentir menos equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. No entanto, em minoria, mas ainda relevante,
19,82% dos participantes do estudo (16,67% no Luxemburgo e 21,68% em Portugal), revelou que este

equilibrio terda mesmo aumentado.

39






CAPITULO 5

Discussao

Foram efetuados muitos estudos empiricos ao longo das décadas passadas que relataram e analisaram o
potencial impacto das exigéncias de trabalho no bem-estar e mal-estar psicologico de trabalhadores de
multiplas areas profissionais.

No entanto, a doenga do coronavirus SARS-CoV-2, descoberta na China no final do ano de 2019,
afetou de forma direta ou indireta, todos os individuos no mundo (Mukhtar, 2020). Luo et al. (2020)
também especificam que a pandemia provocada pela propagacdo deste virus, tenha causado um grande
impacto psicologico em todo o mundo.

A presente pesquisa focou-se em avaliar o potencial impacto direto e negativo das exigéncias de
trabalho do tipo hindrance e challenge no bem-estar, assim como o seu impacto direto e positivo no
mal-estar de trabalhadores do Luxemburgo e de Portugal, tendo em conta a crise mundial causada pela
situagdo pandémica. O bem-estar ¢ analisado através da analise do florescimento dos trabalhadores
participantes no estudo, e o seu mal-estar psicologico € analisado através do strain ressentido, composto
pela exaustdo emocional, ansiedade e depressao. Com o modelo do presente estudo, inspirado no modelo
Job Demand-Control-Support (JDCS) de Karasek e Theorell (1990), pretendeu-se perceber se os
recursos de trabalho, ou seja, o apoio social e o controlo no trabalho, moderavam a relacdo entre as
diversas exigéncias de trabalho (desafiadoras e de obstaculos) e o strain psicologico.

Tendo em conta o contexto de pandemia em que a investigacdo foi realizada, considerou-se
primordial verificar, adicionalmente, a capacidade moderadora da autorregulacdo emocional (sistemas
cognitivos e de supressao) entre a relagao das exigéncias profissionais e o seu eventual impacto no bem-
estar dos trabalhadores. Brotheridge e Grandey (2002) afirmam que os niveis de stress reportados
contam com a contribui¢cdo de caracteristicas do trabalho, assim como individuais.

Além disso, na presente investigagdo, foram recolhidos dados para fins comparativos da situacdo
de trabalho dos inquiridos pré e durante pandemia, assim como entre paises.

Primeiramente, sdo abordados e discutidos os resultados obtidos na tabela 9, que apresenta as
relagdes diretas do modelo. Numa segunda parte da discussdo, sdo mencionados os resultados obtidos
das analises efetuadas para averiguar as relagdes interativas, por meio de um conjunto de fatores
moderadores. Por fim, sdo apresentados os resultados mais interessantes, que resultaram das
comparagdes pré e durante a pandemia.

Apesar de estudos empiricos desenvolvidos anteriormente, por exemplo, por Boswell et al. (2004),
LePine et al. (2005), Rodell e Judge (2009) e por Webster ¢ Adams (2020) relatarem uma relacdo
negativa entre os tipos de exigéncias desafiadoras do trabalho e o bem-estar psicologico de

trabalhadores, a hipotese Hla ndo foi suportada no presente estudo. Adicionalmente, muito embora as
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exigéncias consideradas obstaculos tendam a impedir os potenciais ganhos e o crescimento de um
individuo, e que em principio estejam também relacionados de forma negativa com o bem-estar, os
resultados obtidos nesta investigagdo ndo validaram esta relagdo (H2a).

Boswell et al. (2004) demonstraram com os resultados obtidos nas suas analises, que de facto, ainda
que as exigéncias desafiadoras e de obstaculos possam ter um impacto distinto nos resultados do
trabalho, ambos os tipos de exigéncias estdo positivamente relacionados com o stress psicoldgico,
ambos os tipos de exigéncias influenciam negativamente o strain.

De acordo com Jex (1998, citado em Webster & Adams, 2020; LePine et al., 2005), reagoes
negativas como a exaustdo, a ansiedade e a depressdo com as quais se deparam individuos devido a
stress ressentido no ambito do seu trabalho definem o strain psicologico. Portanto, de modo a analisar
o strain na sua integridade, nesta investigagdo empirica, optou-se por analisar os eventuais efeitos diretos
e positivos, que as exigéncias de trabalho possam ter na exaustdo emocional, assim como na ansiedade
e depressao.

Estudos empiricos realizados por Yao et al. (2015), Wu et al. (2020) e Lepine et al. (2004),
indicaram com seus respetivos resultados uma relagao positiva direta entre os stressores profissionais
desafiantes e de obstaculos e a exaustdo emocional. No entanto, no presente estudo, esta teoria foi apenas
parcialmente suportada. A hipdtese (H1b) que supde o impacto positivo a partir das exigéncias
desafiadoras na exaustdo emocional foi validada e, portanto, vai ao encontro da teoria anteriormente
mencionada. Ja a hipotese (H2b) que considera que as exigéncias de trabalho consideradas obstaculos
possam estar positivamente relacionados com a exaustdo emocional foi rejeitada.

Webster e Adams (2020), Lepine et al. (2005) concordam que ambos os stressores t€ém uma relacao
positiva com os strains ¢ Rodell e Judge (2009) declaram que ambos os stressores estdo positivamente
relacionados com a ansiedade. Os resultados obtidos indicam uma relagdo direta e positiva entre as
exigéncias de trabalho do tipo desafiantes e¢ a ansiedade e depressao (Hlc), ja a suposta influéncia
proveniente das exigéncias de obstaculos (H2c) ndo foi comprovada.

Ou seja, os resultados obtidos no presente estudo relativamente a teoria de que ambos os tipos de
exigéncias (desafiadoras e de obstaculo) t€ém uma relagdo positiva com os strains foi apenas
parcialmente validada. Isto porque as respetivas hipoteses analisadas, somente encontraram uma relagéo
positiva entre as exigéncias desafiadoras e os fatores do strain (exaustdo emocional, ansiedade e
depressao).

Apesar das multiplas razdes evidenciadas no ponto 2.4 — Regulacdo emocional, que ressaltam a
relevancia de averiguar os eventuais efeitos moderadores da regulagdo emocional na presente pesquisa,
os resultados obtidos e apresentados na tabela 11, mostram-se contraintuitivos, uma vez que nemhuma
das hipoteses em questdo (H3a, H3b, H4a ¢ H4b) foi suportada. Por outras palavras, ndo foi possivel
identificar efeitos moderadores significativos dos sistemas cognitivos entre as exigéncias de trabalho

(desafiadoras e de obstaculos) e o bem-estar (H3a ¢ H4a). Do mesmo modo, as interagdes de moderagao
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da supressao expressiva entre as mesmas exigéncias profissionais ¢ o bem-estar dos trabalhadores (H3b
¢ H4b) também ndo foram suportadas.

O modelo de Joseph e Newman (2010), concebido para analisar, com as suas respetivas dimensoes
por ordem, a inteligéncia emocional e seu impacto no desempenho profissional, indica que, para medir
a regulacdo das emogdes € necessario analisar previamente a percecdo das emogdes € a compreensao
das mesmas. Além disso, Joseph ¢ Newman (2010) mencionaram que, para explicar tais sequéncias,
recorreram ao modelo Modal das emogoes de Gross & Thompson (2007), que propde que um estimulo
requer primeiramente atengdo, seguido de uma avaliagéo e, por fim, uma analise, ou seja, uma resposta.
No mesmo estudo empirico de Joseph e Newman (2010), os resultados indicaram que grande parte da
relacdo entre a perce¢do emocional e a regulagdo emocional ¢ mediada pela compreensao emocional.
De acordo com Margis R. et al. (2003), a resposta que uma pessoa da ao stress depende maioritariamente
da forma como o individuo filtra e processa a informagdo e a avaliagdo que faz sobre as situacdes ou
estimulos a serem considerados como relevantes, agradaveis ou aterrorizantes.

Foram analisados os possiveis efeitos moderadores das caracteristicas de trabalho (apoio social e
controlo no trabalho) na relagdo entre as exigéncias do trabalho e sintomas do strain, inspirados no
modelo de Karasek e Theorell (1990). De acordo com Vilas-Boas e Cerqueira (2017), o modelo prevé
que o strain percebido no trabalho seja resultado de uma interag@o entre as exigéncias psicologicas do
trabalho, o controlo e o apoio social. Contudo, no presente estudo, os efeitos moderadores do apoio
social, entre as exigéncias de trabalho desafiadoras e o strain (exaustdo emocional, ansiedade e
depressao) (H5a e H5b) nao foram validadas. Também néo foi encontrado um efeito moderador do apoio
social entre as exigéncias do tipo de obstaculo e o strain, (H6a e H6b). Assim sendo, os resultados
obtidos ndo confirmaram a teoria anteriormente descrita no que concerne estes possiveis efeitos
moderadores (ver sec¢ao 2.5 Apoio social). Os resultados da investigagdo empirica de Heicke (2011)
ndo demonstraram nenhuma correlacdo possivel do apoio social (dos colegas e dos superiores), entre o
papel dos pastores e o burnout. Heicke (2011) considera que possiveis razdes para explicar tal auséncia
de relacdo possa ser o facto de que os colegas e os supervisores raramente estariam por perto, que o
contacto com os colegas e os superiores possa nao fazer parte do trabalho diario e que, caso necessario,
ser procurado. De salientar, a exaustdo emocional é considerada uma dimensao do burnout e presume-
se que seja pelas mesmas razoes que, na presente pesquisa, o apoio social ndo tenha moderado a relagdo
entre as exigéncias de trabalho e o strain, composto pela exaustdo emocional, a ansiedade e a depressao.
Wallace (2005) explica que o apoio aos colegas de trabalho pode ter efeitos amortecedores benéficos
para com algumas exigéncias do trabalho, como a sobrecarga, mas efeitos amplificadores negativos para
outras exigéncias do trabalho, nomeadamente as horas passadas no escritorio. Portanto, de acordo com
Wallace (2005), de modo a poder observar as relagdes especificas entre as diferentes combinagdes destas
variaveis, ¢ importante manter a especificidade tanto das exigéncias do trabalho como do apoio social,
uma vez que nem todas as estratégias de apoio sdo benéficas e algumas podem mesmo ser prejudiciais

para o bem-estar dos trabalhadores. Para além disso, segundo Karasek et al. (1982, citado em Wallace,
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2005), a existéncia de um possivel efeito de transferéncia de stress, que € mais prevalecente quando os
individuos tém relacdes de apoio emocional proveniente de outros individuos, e a sua eficacia de
amortecimento também depende da quantidade de stress que esta a ser ressentida por aqueles que
rodeiam o individuo. Espera-se que o apoio social dos colegas possa amortecer o eventual impacto
negativo de exigéncias de trabalho no strain dos trabalhadores, porém pode mesmo surgir num aumento
de mal-estar, quando os colegas igualmente muito stressados sentem preocupagdo, empatia ¢
compreensao (por vivéncia de situagdo parecida) uns para com os outros. Isto porque, transmitem os
seus sentimentos de strain uns para os outros, aumentando os efeitos negativos ressentidos no local de
trabalho para com o mesmo. Terry, Neilsen e Perchard (1993, citado em Van Der Doef e Maes, 1999)
consideram que o apoio social apenas pode atenuar os potenciais efeitos negativos das exigéncias, sendo
estas um fator de stress, apenas se o apoio social corresponder ao fator de stress experienciado.

Os resultados obtidos nas analises ndo suportaram as hipoteses de que o controlo no trabalho possa
ter alterado as ligagdes entre as exigéncias de trabalho desafiadoras e o strain (H7a e H7b), assim como
também nao foram validadas as hipoteses que analisaram os possiveis efeitos moderadores do controlo
entre exigéncias consideradas obstaculos e o strain (H8a ¢ H8b). Por conseguinte, as hipoteses e os
respetivos fundamentos ja apresentadas previamente (ver sec¢do 2.6 controlo no trabalho) ndo foram
suportadas.

Numa pesquisa efetuada por Boswell et al. (2004), o controlo no trabalho ndo moderou a relagao
entre o stress desafiador e os work outcomes, o que, no entanto, serviu como constatacdo de que nem
todos os empregos podem ter um controlo discricionario, mesmo que 0s mesmos empregos estejam
associados positivamente a exigéncias de trabalho do tipo desafiantes. Embora no presente estudo a
variavel endogena ndo seja a mesma (strain) como no estudo de Boswell et al. (2004) (work-outcomes),
esta observag@o ¢ valida para ambos os trabalhos. Conforme Kushnir e Melamed (1991, citado em
Wallace, 2005), efeitos moderadores podem ser mais provaveis quando o tipo especifico de controlo
corresponder mais especificamente com as exigé€ncias especificas do trabalho. Como exemplo, Wallace
(2005), explica que o controlo das horas de trabalho pode ser mais eficaz para amortecer os efeitos de
longas horas de trabalho do que simplesmente ter uma descri¢do geral no seu trabalho ou na vida.

O aplicativo Smart PLS-SEM permitiu através do modelo introduzido no aplicativo, obter
resultados adicionais, ndo previstos a serem analisados neste estudo (ver Tabela 10). Estes resultados
indicam que o apoio social influencia de forma direta, negativamente o strain psicologico, que de acordo
com Jex (1998, citado em Webster & Adams, 2020; LePine et al., 2005), é composto pela exaustdo, a
ansiedade e a depressdo devido a fatores de stress no ambiente de trabalho. Este resultado vai ao
encontro da constatacao de Wallace (2005), que alega que geralmente o apoio social € percebido como
uma estratégica de coping, que ndo s6 funciona como efeito moderador, mas também como efeito direto
principal na redugdo ou alivio do stress, e que, portanto, ¢ capaz de aumentar o bem-estar dos

trabalhadores.
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Adicionalmente, os resultados assinalam que a latitude de decisdo no trabalho ameniza a exaustao
emocional. De facto, de acordo com Boswell et al. (2004), a auséncia de controlo, complementarmente
ao sentimento de grande pressdo, desencadeia uma situacao de falta de bem-estar.

Por fim, os resultados adicionais ainda revelam que a estratégia cognitiva da regulagdo emocional
tem um impacto positivo no bem-estar psicologico, neste caso analisado através do florescimento.
Segundo John e Gross (2004), a reavaliacdo cognitiva pode, por exemplo, permitir a troca entre o “dar
e receber” durante uma entrevista de admissao, ser vista como uma oportunidade para descobrir o quanto
um individuo gosta da escola, e ndo tanto como um teste que esta a ser feito para avaliar o seu valor.
Este modo de reavaliagdo leva a pensamentos mais positivos, eliciando o bem-estar.

Das questdes efetuadas com o intuito de analisar as alteragcdes de trabalho sentidas devido a
pandemia, alguns resultados revelaram um movimento positivo e benéfico para os individuos, enquanto
outros indicaram um movimento negativo. Os detalhes e especificacdo sobre estas analises encontram-
se no ponto 5.1.2.3 - Alteragdes ressentidas no trabalho. Como de esperar, devido a pandemia, houve
um aumento de teletrabalho entre os participantes do estudo. E de salientar, que nenhum dos inquiridos
do Luxemburgo, assinalou trabalhar em modo remoto antes da pandemia, e que apenas 1,40% da
populacdo portuguesa usufruia desta modalidade. Adicionalmente, o trabalho presencial diminuiu e o
trabalho hibrido aumentou. 22,03% de 227 participantes indicaram que a sua situacdo financeira tera
melhorado. Isto pode ser explicado pelo facto de ter havido mais restricdes de socializagdo nas ruas,
logo o consumo podera ter diminuido. Cafés, restaurantes, lojas fisicas e online fecharam as portas e
algumas deixaram de aceitar encomendas. Consciente ou inconscientemente, isto podera ter
influenciado algumas economias. No entanto, também ¢ de salientar que 11,45% dos 227 inquiridos
indicaram que a sua situacao financeira piorou. Porém, neste caso, os numeros nao surpreendem, uma
vez que tiveram de se efetuar muitas alteragdes para fazer face a pandemia, e algumas ndo a favor dos
trabalhadores, de modo que as empresas nao sofressem demasiadas consequéncias. Ainda que muitos
trabalhos tiveram de parar, 31,72% da amostra total assinalou ter tido mais horas de trabalho a prestar.
Mais uma vez, este estudo incluiu todo o tipo de areas profissionais, ¢ algumas areas, assim como a da
satde e de higienizacdo, enfrentaram sobrecargas de trabalho.

A diversidade de tarefas aumentou em 37,17% (amostra total). As relagdes interpessoais com 0s
colegas diminuiram em 50,66%, em geral. No entanto, 40% dos 227 respondentes indicaram que este
tipo de relagdo interpessoal ficou constante, e apenas, uma minoria (9,25%) reportou um aumento deste
tipo de relacdo. No que consta as relagdes interpessoais dos trabalhadores com a chefia, 52,86% dos
participantes (50% no Luxemburgo e 54,55% em Portugal) acredita que este tipo de relagdo ndo sofreu
nenhum impacto desde o periodo antes da propagacao do Coronavirus 2. 37% dos 227 inquiridos avaliou
que a relacdo interpessoal com a chefia tenha diminuido, e 10,13% revelaram que este tipo de relagdo
tera mesmo aumentado. Os inquiridos indicaram um aumento da necessidade de atencdo e concentracao
nas tarefas do trabalho de 28,63%, e apenas 10% avaliou necessitar menos. Como ultimo ponto, quis-se

avaliar eventuais alteragdes no equilibrio entre trabalho e vida pessoal, uma vez que este fator também
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¢ considerado importante para o bem-estar. Sendo que, 32,60% dos respondentes indicaram sentir menos
equilibrio, 19,82% consideraram sentir um aumento, ¢ aproximadamente metade, 47,58% dos
respondentes consideraram sentir um equilibrio constante.

Em suma, as tinicas hipoteses suportadas no presente estudo (H1b e Hlc) validam a teoria de que
as exigéncias de trabalho, do tipo desafiadoras influenciam diretamente e de forma positiva o strain
psicologico.

Conclui-se, apds examinacdo dos resultados obtidos na presente investigagdo, que o modelo
proposto para responder as questdes do estudo possa ndo ser o mais adequado. Adicionalmente, a
amostra do estudo ¢ composta por trabalhadores de diferentes areas profissionais, sendo que os
resultados obtidos podem ser menos fiaveis, uma vez que os tipos de exigéncias podem ser distintos de
profissao para profissdo e requerem diferentes recursos organizacionais. Assim, como ja acima referido,
algumas profissdes puderam ter exigido mais desempenhos e horas de trabalho do que outras durante o
periodo pandémico.

Alguns autores partilham a ideia de que a divisdo entre os challenge e hindrance stressors nao esta
bem definida. Acredita-se ser menos apropriado generalizar os seus significados para todas as
profissdes. Ademais, de acordo com Brady & L. Cunningham (2019), o que uns trabalhadores
consideram ser um hindrance stressor, outros, ao contrario, podem avaliar como sendo um challenge
stressor. Brady & L. Cunningham (2019) explicam que existe um processo avaliativo, no qual cada
individuo avalia o significado e as implica¢des de uma exigéncia em relacdo ao seu bem-estar e que,
portanto, a mesma exigéncia pode ndo ter o mesmo significado para todos os individuos.
Adicionalmente, as repartigoes das exigéncias de trabalho do tipo hindrance e do tipo challenge, podera
ser util estudar outro tipo de exigéncia. Kern et al. (2021) considera cada vez mais importante analisar
também as exigéncias de trabalho sociais, para se apurar resultados mais detalhados. Kern et al. (2021)
explicam que muitas vezes, 0s hindrance stressors precisam ser superados (por exemplo, uma falha
evitavel da maquina) para prosseguir o trabalhando em direcdo as metas predefinidas, porém, em alguns
casos, eles também podem ser percebidos como incontrolaveis (por exemplo, alguns conflitos sociais).
Contudo, deduziu-se que o modelo escolhido para explorar as questdes de pesquisa do presente estudo

eventualmente nao tera sido o mais apropriado.
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CAPITULO 6

Conclusoes e Recomendacoes

6.1 Conclusoes

Através do presente estudo pretendeu-se testar como as exigéncias do trabalho poderiam afetar o bem-
estar dos trabalhadores, no contexto da pandemia causada pela doenga COVID-19.

Foram analisados os eventuais efeitos diretos e negativos das exigéncias de trabalho (consideradas
desafiadoras e de obstaculos) no bem-estar psicologico (florescimento), assim como os seus possiveis
efeitos diretos e positivos no strain psicologico (exaustao emocional, ansiedade e depressdo). O modelo
do estudo baseou-se no modelo Job Demand Control Support (JDCS) de Karasek e Theorell (1990),
portanto, testaram-se adicionalmente as possiveis relagdes interativas com impacto no strain
psicologico, provenientes da moderagdo dos recursos de trabalho (suporte social e controlo no trabalho).
Tendo em conta o contexto pandémico, como sistema de coping, testou-se, ainda, as possiveis relagoes
interativas através dos efeitos moderadores da regulacdo emocional (sistemas de reavaliagdo cognitiva
e sistemas de supressdo emocional) no bem-estar psicologico (florescimento).

Os trabalhadores, participantes nesta investigagdo, responderam a dois questiondrios
autoadministrados, sendo que ¢ de salientar que a avaliag@o dos resultados obtidos teve como finalidade
analisar o bem e mal-estar subjetivo dos mesmos durante o intervalo pandémico em que os questionarios
foram disponibilizados. Adicionalmente foram colocadas questdes de modo a comparar a situagdo de
trabalho do periodo pré-pandemia com a fase de recolha de dados. A avaliagdo final dos resultados
contém uma margem para erro, uma vez que as pessoas nem sempre consciente ou inconscientemente
respondem de forma real e sincera as questdes colocadas sobre o seu bem-estar.

Apos as analises necessarias efetuadas para verificar as relagdes do modelo de estudo apresentado,
os resultados ndo coincidiram totalmente com o esperado. Os resultados obtidos no presente estudo
comprovaram a teoria de que as exigéncias do tipo desafiadoras (challenge stressors) t€ém um impacto
positivo e direto na exaustdo emocional, assim como na ansiedade e depressdo. Isto significa, que as
exigéncias de trabalho consideradas desafiadoras influenciam o strain psicologico dos participantes no
contexto pandémico. E de salientar que Mukhtar (2020a) e Rana et al. (2020) realcaram o aumento de
ansiedade durante a crise sanitaria, derivado em grande parte a incognita do futuro. Além disso, a
exaustdo emocional ¢ um fator de burnout e, portanto, nio de menor importancia. E de referir que se
comprovou que mesmo as exigéncias desafiadoras, que podem levar a algum crescimento pessoal, estas
também tendem a afetar o strain, tornando-se importante analisar mais em detalhe este tipo de exigéncias
e seus limites adequados para um ambiente de trabalho saudavel. Relativamente as relagdes provenientes

das exigéncias profissionais consideradas de obstaculos (hindrance stressors), em contraste com as
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suposicoes iniciais desta investigagdo, ndo foi possivel identificar nenhum efeito direto ou de interagao
nas ligacdes analisadas.

Em suma, ainda que a presente pesquisa ndo tenha cumprido na sua totalidade com as expectativas,
duas hipdteses fundamentais sobre o strain dos trabalhadores, foram validadas e seguem-se pontos de

possivel melhoria, assim como as respetivas recomendacdes para futuras pesquisas.

6.2 Implicacgoes tedricas e praticas

A realizagdo deste trabalho académico contribui para a area de investigacdo que procura compreender a
satde dos trabalhadores no contexto de adaptagdo espontinea e inesperada devido a rapida propagacao
mundial do virus SARS-CoV-2, ndo excluindo os efeitos das caracteristicas de trabalho e os eventuais
beneficios de uma apropriada autorregulagdo emocional.

Existe um vasto nimero de literatura sobre as relagoes entre as diversas exigéncias de trabalho ¢ o bem-
estar dos trabalhadores. No entanto, ¢ de salientar que hé auséncia de estudos realizados em cenarios de

crise de satde publica mundial. Este estudo visou responder a esta lacuna na literatura.

6.3 Limitacoes tedricas e praticas

E importante frisar que existem algumas limitacdes no presente estudo. Uma das limitagdes ¢ o nimero
de participantes voluntarios. O numero de participantes obtido ¢ aceitavel para o estudo em questdo. No
entanto, foram recolhidas respostas em dois tempos distintos e na segunda fase da recolha de dados o
nimero das participagdes diminuiu. Uma das razdes pela desisténcia da participagdo de individuos
podera estar relacionada com o comprimento do questionario. Além disso, € de salientar que na segunda
fase do estudo obtiveram-se respostas, que pertenciam a participantes da primeira fase do estudo, que,
no entanto, introduziram codigos e emails errados, resultando assim na impossibilidade de efetuar a
correspondéncia entre a primeira e a segunda fase da participagao dos individuos em questao.

Adicionalmente, ainda no que concerne a amostra obtida, esta totaliza 143 participantes
provenientes de Portugal e 84 do Luxemburgo. No entanto, os paises em questao nao tiveram de fazer
face as mesmas restrigdes durante a pandemia. Isto podera ter afetado a veracidade e a credibilidade dos
resultados.

A amostra do presente estudo ¢ composta por trabalhadores de diferentes sectores, idades e
formagdes educacionais. Ou seja, os resultados que se obtiveram ndo se restringem a uma Unica area
profissional. Um fator que podera ter afetado os resultados consiste na eventual colocagdo de questdes
que ndo se enquadram no contexto em que vive o participante. Por exemplo, um(a) trabalhador(a)
independente, sem individuos a seu cargo, pode ter tido alguma dificuldade em responder a perguntas
relacionadas com o apoio de colegas e chefias no seu trabalho.

Além do mais, as exigéncias de trabalho do tipo desafiadoras, assim como aquelas consideradas de

obstaculos poderao nao ter sido entendidas da mesma forma por todos os participantes. Bakker e Sanz-
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Vergel (2013) afirmam que o enquadramento bidimensional das exigéncias de trabalho, classificadas
por desafiantes ou de obstaculo, ndo ¢ evidente, ou seja, que os efeitos psicologicos das mesmas
dependeram da area profissional em questdo. Bakker e Sanz-Vergel (2013) também explicam que, para
enfermeiros de cuidados de saude ao domicilio, o fator da pressdo de trabalho estd muitas vezes
associado a falta de tempo suficiente para prestar os cuidados que realmente necessitam os seus
pacientes, resultando em tensdo e frustracdo no trabalho. No entanto, Bakker e Sanz-Vergel (2013)
referem que as mesmas exigé€ncias podem ser apercebidas como um desafio por profissionais que nao
sejam da area de enfermagem.

E de realcar adicionalmente que as respostas obtidas apenas permitem uma anélise subjetiva do
bem-estar dos trabalhadores, € que segundo Lepine et al. (2005), as respostas obtidas sobre as exigéncias
de trabalho desafiadoras, bem como aquelas que sdo consideradas obstaculos, variam em fungao das
diferengas individuais que influenciam a forma como os individuos avaliam e lidam com os fatores de
stress.

Por fim, os testes efetuados para analisar a validade convergente e discriminante do modelo de
medicao da presente pesquisa, ndo aprovaram todos os itens das escadas incorporadas nos inquéritos.

Alguns itens tiveram de ser retirados, o que podera eventualmente ter influenciado os resultados obtidos.

6.4 Pesquisa Futura

De modo a evitar uma perda importante de participantes em estudos de recolhas de dados em duas ou
mais fases, seria favoravel indicar a introdugdo do endereco eletronico como sendo obrigatdria e ndo
facultativa. Isto facilitaria na seguinte fase, o envio dos questionarios e seus respetivos lembretes, assim
como a identificacdo de quem participou na(s) fase(s) anterior(es).

Em futuros estudos empiricos, seria interessante antes de avaliar o impacto da regulagdo emocional,
analisar, como sugerido por Joseph e Newman (2010), baseado no modelo Modal das emogdes de Gross
& Thompson (2007), a perce¢ao e compreensdo da emogdo, de modo a entender o real papel deste
sistema de coping. Este modelo considera que a acumulagdo de uma base de informag¢do emocional mais
ampla e mais exata, permite uma avaliacdo mais exata e uma formacao de resposta mais adequada.

Além disso, seria interessante analisar mais formas de coping, menos estudadas, (como, por
exemplo, o otimismo) para fazer face a eventos inesperados, assim como, a pandemia derivada da
expansdo do virus SARS-CoV-2. A ideia ¢ de averiguar quais métodos sdo mais eficazes, para assim
promover estes e se obter beneficios a niveis individuais, organizacionais e efetivamente globais.

Com o objetivo de se obter resultados o mais concretos possiveis, seria benéfico efetuar estudos de
diferentes paises tendo em conta as diferencas de regras e conselhos impostas entre os mesmos, assim
como por exemplo, confinamentos e acessos restringidos, entre outros. Com isto, poder-se-ia
eventualmente apurar melhores formas de fazer face a situagdes criticas com exigéncias de trabalho e

os seus ambientes alterados.
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A presente investigacao empirica, teve como proposito, avaliar a saide mental de trabalhadores que
responderam a dois questionarios autoadministrados online, logo ¢ de salientar que a avaliagdo ¢ apenas
subjetiva. Podera ser benéfico estabelecer estudos, ndo apenas com questdes de autorrelato, mas também
com questdes de feedback de chefias e de colegas, de modo a verificar potenciais problemas mais
frequentemente presentes em empresas, que possam ter um impacto no bem-estar individual e
organizacional. Apo6s identificagdo dos problemas existentes, poder-se-ia de seguida procurar solugdes
adequadas para resolver ou amenizar os mesmos. Podera ser igualmente interessante analisar os
resultados apurados por posi¢d@o hierarquica organizacional e a sua respetiva ocupacao bem definida.

Os autores anteriormente mencionados na sec¢ao 2.3 do estudo, afirmam que os tipos de exigéncias
de trabalho desafiadoras e de obstaculos, impactam ambos o bem-estar de forma negativa, ainda que de
acordo com Boswell et al. (2004), este grupo de exigéncias bidimensional tenha efeitos opostos nos
resultados obtidos no trabalho (work outcomes). Em futuras pesquisas seria relevante identificar que
tipos de exigéncias sdo realmente considerados como sendo desafiadoras e de obstaculos, dependendo
da profissdo ocupacional e aperfeicoar os conceitos e seus respetivos limites, de modo a apurar
resultados coerentes e reais para com a realidade profissional. Isto porque, como ja explicito
anteriormente, Bakker e Sanz-Vergel (2013) consideram que as exigéncias, podem ser apercebidas de
forma diferente dependendo da profissdo. Adicionalmente, seria interessante analisar as caracteristicas
pessoais, para averiguar se a perce¢do e a disting@o do tipo das exigéncias de trabalho (desafiadoras ou
de obstaculo), depende também das diferencas individuais, ¢ da forma como cada individuo lida com
fatores de stress (Lepine et al., 2005).

Em pesquisas futuras, onde é analisado o apoio social de colegas e chefias, poderia ser util investigar
por meio de questdes especificas a existéncia de eventuais sintomas de efeito de transferéncia de stress,
de modo a determinar se efetivamente o apoio social tende a ser sempre benéfico para o bem-estar de

trabalhadores, ou se, em certas circunstancias, podera eventualmente piora-lo.
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ANEXO A

Amostra e dados demograficos

Tabela 1A: Area profissional

. . LU & LU &
0 1)
Area Profissional LUN) | LU (%) | PT(N) | PT (%) PT(N) | PT (%)
Administragao 19 21,59 31 20,95 50 21,19
e Secretariado
Agricultura 1 1,14 0 0,00 1 0,42
e Pecuaria
Artes e Entretenimento 0 0,00 4 2,70 4 1,69
Comércio e Vendas 3 3,41 10 6,76 13 5,51
Construgao Civil 3 3,41 3 2,03 6 2,54
Direito 2 2,27 2 1,35 4 1,69
Educagao 7 7,95 20 13,51 27 11,44
Engenharia 6 6,82 0 0,00 6 2,54
Hotelaria e Turismo 2 2,27 3 2,03 5 2,12
Industria e Produgédo 4 4,55 3 2,03 7 2,97
Marketing
1 1,14 2 1 1,2
e Publicidade ’ >33 3 27
Saude 7 7,95 25 16,89 32 13,56
Servigos Financeiros 20 22,73 26 17,57 46 19,49
Tecnologia 5 5,68 12 8,11 17 7,20
da Informagao
Transporte
, L. 6 6,82 4 2,70 10 424
e Logistica
Outros servigosl 2 2,27 3 2,03 5 2,12
Total 88 100 148 100 236 100,00

! Aqui estdo incluidos os seguintes servigos: servigos domésticos, de assisténcia a animais € de seguranga.
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Tabela 1B: Estatisticas demograficas - idade
Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) floct
© © (LU)+(PT)
Anos Mulh H Mulh H
ulheres | Homens ulheres | Homens
N % N % %
™ | [P | W]
20-29 11 36 47 | 55,95 29 11 40 | 27,97 | 87 | 38,33
30-39 9 24 33 | 39,29 21 6 27 | 18,88 | 60 | 26,43
40 -49 / / / 17 13 30 | 20,98 | 30 | 13,22
50 -60 2 2 4 | 4,76 25 14 39 | 27,27 | 43 | 18,94
>60 / / 7 / 7 | 490 | 7 3,08
Total (N) 22 62 84 100,00 99 44 143 |100,00| 227 | 100,00
Idade 20 20
min.:
Idade 60 66
max.:
Idade
*9 *3 *4
média™: 30 40 36
Total (N)
(LU) 227
+ (PT)
Tabela 2: Estatisticas demograficas — escolaridade
Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) loct
(LU)H(PT)
Ensino Mulh H Mulh H
ulheres | Homens ulheres | Homens
N % N)| % N %
N | (M e | ey (M) 0
basico 1 8 9 | 10,71 6 2 8 | 55 | 17 | 7,49
secundario 7 25 32| 38,10 33 15 48 | 33,57 | 80 | 35,24
superior 14 29 43| 51,19 60 27 87 160,84 | 130 | 57,27

*2: Idade média = soma de todas as idades / (N)

*2: Idade média dos participantes do Luxemburgo: 2556 / 84 = 30

*3: Idade média dos participantes de Portugal: 5740 / 143 =40

*4: Idade média dos participantes na totalidade (de Luxemburgo e de Portugal): 8256 / 227 = 36
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Tabela 3: Estatisticas demograficas — Dimensiao empresa

Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) (LE;—:?II)T)
Trabalhadores Mulheres | Homens Mulheres| Homens
SIS R A B T IS T R B A
<10 9 10 | 12,82 15 9 24 116,90 | 34 15,45
10 - 49 4 11 15 | 19,23 34 7 41 | 28,87 | 56 | 2545
50 -249 14 17 21,79 13 5 18 | 12,68 | 35 15,90
=ou>250 11 25 36 | 46,15 36 23 59 | 41,44 95 | 43,18
Tabela 4: Estatisticas demograficas — Experiéncia profissional
Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) floct
(LU)H(PT)
Anos
Mu(lll\lle):res Ho(rlilgns (N) o Mu(lll\lle):res Ho(nl\ll;:ns (N) o, (N) o
<1 3 4 7 8,33 11 2 13 9,09 | 20 8,81
1-5 8 23 31 136,90 19 10 29 120,28 | 60 |2643
6-10 7 22 29 | 34,52 12 16 | 11,19 | 45 | 19,82
11-20 2 11 13 | 15,48 19 28 | 19,58 | 41 | 18,06
21-30 1 1 2,38 19 11 30 2098 | 32 14,1
> 30 1 1 2 2,38 19 8 27 | 18,88 | 29 | 12,78

Tabela S: Estatisticas demograficas
Trabalhador(a) por conta propria/ Trabalhador(a) por conta de outrem

Total
Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) (LU)+(PT)
Mulheres | Homens Mulheres| Homens
N % N % N %
N | [N ey | ey |0 B0
Trabalhador(a) por| 59 | 79 | 9634 | 89 38 | 127 | 88,81 206 | 91,56
conta de outrem
Trabalhador(a) por
conta propria com / 2 2 | 244 3 1 4 280 6 | 2,67
trabalhadores
Trabalhador(a) por
conta propria sem 1 / 1 1,22 7 5 12 | 839 | 13 | 5,78
trabalhadores
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pos-pandemia de manutencio do emprego

ANEXO B
Dados comparativos das condicoes de trabalho e

financeiras (antes e durante a pandemia) e perspetivas

Tabela 12: Horario de trabalho — atual (janeiro-fevereiro 2021)

Total
Luxemburgo Portugal (LUY-(PT)
Mulheres | Homens |Total| Mulheres | Homens |Total
% % %
N | N jaw| PN | o |en] * | ®) %
Tempo
inteiro/ 17 55 72 | 85,71 85 38 123 | 86,01 | 195 | 85,90
Full-time
Tempo
parcial/ 3 4 7 | 8,33 9 3 12 | 839 | 19 8,37
Part-time
Nao sei/
Nao 2 3 5 ] 595 5 3 8 | 559 | 13 5,73
aplicavel
Total (N) 84 199,99 143 |1 99,99 | 227 | 100,00
Total (N)
(LU) 227
+ (PT)

Tabela 13: Horario de trabalho — pré-pandemia (Antes da pandemia)

Total
Luxemburgo Portugal (LUY+(PT)
Mulheres | Homens |Total| Mulheres | Homens | Total

% % N %

N | N jap| P ™ | o e * %
Tempo

inteiro/ 17 55 72 | 85,71 82 38 120 | 83,92 | 192 | 84,58
Full-time
Tempo

parcial/ 2 3 5 ] 595 8 4 12 | 839 | 17 7,49
Part-time
Nao sei/

Nao 3 4 7 | 8,33 9 2 11 | 7,69 | 18 7,93
aplicavel

Total (N) 84 199,99 143 [100,00| 227 | 100,00
Total (N)

(LU) 227

+ (PT)
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Tabela 14: Modalidade de trabalho — entre janeiro e fevereiro 2021

Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total| Mulheres | Homens | Total
% % %
N | ™ e PN | oy [en| * | M) %
Teletrabalho/
Trabalho 2 7 9 10,84 28 13 41 | 28,87 | 50 | 22,22
remoto
Trabalho 11 35 | 45 [5422| 44 21 65 | 45,77 | 110 | 48,89
presencial
Trabalho
hibrido 8 12 |20 |2410] 22 8 30 | 21,13 | 50 | 22,22
(teletrabalho e ’ ’ ’
presencial)
Ndo sei/ Nao 1 8 9 | 10,84 4 2 6 | 423 | 15| 6,67
aplicavel
Total (N) 83 |100,00 142 {100,00| 225 | 100,00
Total (N)
(LU) + (PT) 225
Tabela 15: Modalidade de trabalho — pré-pandemia
Total
Luxemburgo Portugal (LUY+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
N | ™ | ? N | Ny [en| M %
Teletrabalho/
Trabalho 0 0 0 0 0 2 2 1,40 | 2 0,88
remoto
Trabalho 17 48 65 | 78,31 85 39 | 124 [86,71|189] 83,63
presencial
Trabalho
hibrido
(teletrabalho ¢ 1 5 6 7,23 6 2 8 5,59 | 14| 6,19
presencial)
Néosei/Nao | 8 | 12 | 1446 | 3 1 9 1629 |21 929
aplicavel
Total (N) 83 |100,00 143 99,99 | 226 | 100,00
Total (N)
(LU) + (PT) 226
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Tabela 16: Situacio financeira
(janeiro/fevereiro 2021, comparativamente com o periodo pré-pandemia)

Total
Luxemburgo Portugal (LUY-(PT)
Mulheres | Homens |Total| Mulheres | Homens | Total
% % %
N | N jan] PN | (en| * M|
Melhor 5 22 27 | 32,14 16 7 23 | 16,08 | 50 | 22,03
Permanece |, 34 | 46 | 5476 | 64 31 95 | 66,43 | 141 | 62,11
idéntica
Pior 2 3 5 1595 16 5 21 | 14,69 | 26 | 11,45
Nao sei/
Nio 3 3 6 | 7,14 3 1 4 2,80 | 10 | 441
respondo
Total (N) 84 199,99 143 [100,00( 227 | 100,00
Total (N)
(LU) 227
+ (PT)

Tabela 17: Inseguranca emprego
(A medida em que considera provavel perder o emprego nos proximos anos)

Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % %
N | jan| P ™ | N |jen| | ® )%
Extremamente | ¢ 16 | 22 26,19 10 11| 21 | 14,69 | 43 | 18,94
improvavel
Improvavel 24 30 35,71 43 14 57 139,86 | 87 | 3833
Neutro 17 24 (28,57 30 14 44 | 30,77 | 68 | 29,96
Provavel 4 7 8,33 12 4 16 | 11,19 | 23 | 10,13
Extremamente |, 1 1L 4 1| 5 | 350 | 6 | 264
provavel
Total (N) 84 199,99 143 100,01 | 227 | 100,00
Total (N)
(LU) + (PT) 227
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As mudancas experienciadas no trabalho

ANEXO C

devidas a crise pandémica

Tabela 18: Numero de horas de trabalho
Luxemburgo Total (LU) Portugal Total (PT) ol
g & (LU)+(PT)
Mulheres | Homens o Mulheres | Homens
% % %
® | NNy | oy (M % B
Diminuiu 1 6 7 8,33 18 8 26 18,18 33 14,54
Igual a 13 41 54 | 6429 42 26 68 | 47,55 | 122 | 53,74
antes
Aumentou 8 15 23 27,38 39 10 49 34,27 72 31,72
Total (N) 84 | 100,00 143 | 100,00 | 227 | 100,00
Total (N)
(LU) + (PT) 227
Tabela 19: Diversidade de tarefas
Luxemburgo Portugal Total (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
%% % %
N | & el * N | oy [en] PO %
Menos do 2 9 11 | 13,10 11 5 16 | 1127 | 27 | 11,95
que antes
Tanto
quanto 12 33 45 53,57 43 27 70 4930 | 115 50,88
antes
Mais do 8 20 28 | 3333 44 12 56 | 3944 | 84 | 37,17
que antes
Total (N) 84 1100,00 142 100,01 | 226 100,00
Total (N)
(LU) + 226
(PT)
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Tabela 20: Autonomia em planear e executar o trabalho
Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
™ | ™ jan| PN | & |ep| P ®) %
Menos do 10 12 | 1429 | 13 10 | 23 | 1631 | 35 | 1556
que antes
Tanto
quanto 15 39 54 | 64,29 65 30 95 | 67,38 | 149 | 66,22
antes
Mais do 5 13 18 | 2143 19 4 23 | 16,31 | 41 | 18,22
que antes
Total (N) 84 100,01 141 | 100,00 | 225 |100,00
Total (N)
(LU) + 225
(PT)
Tabela 21: Relacdes interpessoais com os colegas
Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
N | N e P ™ | ™ |en| * | ®]
Menos
do que 12 28 40 | 47,62 51 24 75 | 52,45 | 115 | 50,66
antes
Tanto
quanto 7 28 35 | 41,67 38 18 56 | 39,16 | 91 | 40,09
antes
Mais do 3 6 9 | 10,71 10 2 12 | 839 | 21 | 9,25
que antes
Total (N) 84 100,00 143 | 100,00 | 227 | 100,00
Total (N)
(LU) + 227
(PT)
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Tabela 22: Rela¢des interpessoais com o supervisor / superior hierarquico
Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
N~ | & | P ™ | N [en] * ]
Menos
do que 9 22 31 | 36,90 34 19 53 | 37,06 | 84 | 37,00
antes
Tanto
quanto 9 33 42 50 55 23 78 | 54,55 | 120 | 52,86
antes
Mais do 4 7 11 | 13,00 | 10 2 12 | 839 | 23 | 10,13
que antes
Total (N) 84 | 100,00 143 | 100,00 | 227 | 100,00
Total (N)
(LU) + 227
(PT)

Tabela 23: Necessidade de atencdo e concentracio nas tarefas do trabalho

Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
N | & el P ™ | [en| | ® %
Menos do 1 7 8 | 952 7 3 10 | 699 | 18 | 7,93
que antes
Tanto
quanto 11 45 56 | 66,67 61 27 88 | 61,54 | 144 | 63,44
antes
Mais do 10 10 20 | 23,81 31 14 45 | 31,47 | 65 | 28,63
que antes
Total (N) 84 |100,00 143 | 100,00 | 227 |100,00
Total (N)
(LU) + 227
(PT)
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Tabela 24: Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Total
Luxemburgo Portugal (LU)+(PT)
Mulheres | Homens | Total | Mulheres | Homens | Total
% % N %
™ | ™ jew| P ™ | v |en] P | ]
Menos do 5 16 21 | 25 40 13 53 | 37,06 | 74 | 32,60
que antes
Tanto
quanto 12 37 49 | 58,33 40 19 59 | 41,26 | 108 | 47,58
antes
Mais do 5 9 14 | 16,67 19 12 31 | 21,68 | 45 | 19,82
que antes
Total (N) 84 (100,00 143 | 100,00 | 227 100,00
Total (N)
(LU) + 227
(PT)
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ANEXO D

Dados pertencentes a seccao 5.1.1 - Validade

Convergente

Tabela 25: Cargas cruzadas (cross-loadings)

All;IEP& APS | CHA | CON El\]::I)é) C FLO HIN CRgg l;lég

ApSoc_2 T2 -0,256 | 0,810 | -0,111 | 0,512 | -0,295 0,245 | -0,158 | 0,083 | -0,080
ApSoc_4 T2 -0,272 | 0,882 | -0,023 | 0,518 | -0,343 0,213 | -0,016 | 0,084 | -0,080
ApSoc_6_T2 -0,196 | 0,848 | 0,010 | 0,448 | -0,238 0,187 0,036 | 0,081 -0,155
Contr_1_T2 -0,227 | 0,376 | 0,000 | 0,733 | -0,211 0,257 | -0,042 | 0,105 | -0,102
Contr_3 T2 -0,247 | 0,506 | -0,126 | 0,883 | -0,335 0,274 | -0,184 | 0,143 | -0,062
Contr_5 T2 -0,171 | 0,528 | -0,089 | 0,757 | -0,179 0,257 | -0,174 | 0,160 | -0,073
Exaust 1 T2 0,387 | -0,226 | 0,371 | -0,147 | 0,662 -0,111 | 0,253 0,108 0,258
Exaust 2 T2 0,437 | -0,200 | 0,377 | -0,112 | 0,736 -0,151 | 0,245 0,091 0,311
Exaust 4 T2 0,506 | -0,231 | 0,365 | -0,187 | 0,735 -0,164 | 0,322 | 0,112 0,185
Exaust S_invertido_T2 0,452 | -0,194 | 0,319 | -0,199 | 0,733 -0,386 | 0,265 | -0,087 | 0,078
Exaust 6_T2 0,481 | -0,234 | 0,393 | -0,241 | 0,820 -0,206 | 0,295 0,082 0,221

Exaust 8 invertido_T2 0,442 | -0,397 | 0,273 | -0,413 | 0,659 -0,508 | 0,236 | -0,191 0,118

Exaut_7_invertido_ T2 0,259 | -0,232 | 0,217 | -0,253 | 0,582 -0,416 | 0,073 | -0,131 0,015

Exig Ch_1 0,179 0,059 | 0,714 | 0,008 | 0,376 0,024 0,489 | 0,111 0,021
Exig Ch_11 0,317 | -0,075 | 0,755 | -0,112 | 0,365 -0,084 | 0,551 0,061 0,163
Exig Ch_3 0,181 0,076 | 0,680 | -0,069 | 0,289 -0,082 | 0,566 | 0,017 0,031
Exig Ch_5 0,206 | -0,063 | 0,755 | -0,085 | 0,348 0,011 0,517 | 0,081 0,048
Exig Ch_7 0,170 | -0,132 | 0,688 | -0,071 | 0,296 -0,127 | 0,547 | 0,049 0,076
Exig Ch_9 0,362 | -0,075 | 0,791 | -0,079 | 0,380 -0,078 | 0,515 0,014 0,083
Exig Hin 10 0,284 | -0,020 | 0,653 | -0,074 | 0,320 -0,086 | 0,814 | 0,115 0,075
Exig Hin 2 0,219 | -0,072 | 0,566 | -0,144 | 0,286 -0,057 | 0,686 | 0,032 | -0,075
Exig Hin 4 0,234 | -0,118 | 0,468 | -0,222 | 0,189 -0,052 | 0,739 | 0,042 0,049
Exig Hin 8 0,260 0,013 | 0,437 | -0,096 | 0,228 -0,113 | 0,749 | -0,012 | 0,020
Flourish 1 T2 -0,378 | 0,239 | -0,043 | 0,252 | -0,304 | 0,799 | -0,041 | 0,235 | -0,127
Flourish 2 T2 -0,274 | 0,195 | -0,035 | 0,287 | -0,239 0,708 | -0,052 | 0,251 -0,090
Flourish 3 T2 -0,462 | 0,233 | -0,119 | 0,271 | -0,410 0,787 | -0,110 | 0,232 | -0,064
Flourish 4 T2 -0,160 | 0,183 | 0,025 | 0,237 | -0,222 0,645 | -0,047 | 0,262 0,045
Flourish 5 T2 -0,239 | 0,024 | -0,091 | 0,122 | -0,192 0,715 | -0,116 | 0,179 | -0,062
Flourish 7 T2 -0,383 | 0,146 | -0,063 | 0,145 | -0,378 0,608 | -0,017 | 0,070 | -0,083
Flourish 8 T2 -0,281 | 0,221 | -0,059 | 0,272 | -0,246 0,683 | -0,121 | 0,177 | -0,058
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PHQ4 1 T2 0,863 | -0,247 | 0,321 | -0,283 | 0,521 | -0,370 | 0,362 | 0,050 | 0,055
PHQ4 2 T2 0,870 | -0,211 | 0,282 | -0,190 | 0,503 | -0,329 | 0,303 | -0,002 | 0,127
PHQ4 3 T2 0,818 | -0,266 | 0,261 | -0,241 | 0,528 | -0,410 | 0,232 | -0,026 | 0,204
PHQ4 4 T2 0,860 | -0,266 | 0,275 | -0216 | 0,516 | -0361 | 0,232 | 0,021 | 0212

Regul_cogn_10_T2 0,013 | 0,061 | 0,086 | 0,165 | 0,003 | 0,275 | 0,053 | 0,859 | 0,167

Regul_cogn_1 T2 0,054 | 0,022 | 0,124 | 0,064 | 0,125 | 0,146 | 0,106 | 0,720 | 0,126

Regul_cogn 3 T2 0,000 | 0,060 | 0,044 | 0,137 | 0,014 | 0224 | 0,043 | 0,775 | 0,167

Regul_cogn_5_T2 -0,086 | 0,147 | 0,033 | 0,081 | -0,069 | 0,199 | 0,019 | 0,546 | 0,295

Regul_cogn_7_T2 0,061 | 0,095 | -0,007 | 0,137 | -0,020 | 0252 | 0,058 | 0,822 | 0,051

Regul_cogn 8 T2 0,024 | 0,055 | 0,082 | 0,152 | -0,013 | 0233 | 0,031 | 0,808 | 0,203

Regul_supp_2_ T2 0,166 | -0,063 | 0,044 | -0,053 | 0,150 | -0,056 | 0,001 | 0,199 | 0,731

Regul_supp_4_T2 0,141 | -0,154 | 0,092 | -0,103 | 0,225 | -0,096 | 0,031 | 0,134 | 0,864

Regul_supp_6_T2 0,074 | -0,030 | 0,089 | -0,056 | 0,228 | -0,024 | 0,001 | 0,192 | 0,685

Regul_supp_9 T2 0,051 | 0,086 | 0,106 | -0,011 | 0,079 | -0,016 | 0,041 | 0,223 | 0,536
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ANEXO E

Modelo do estudo e seus respetivos coeficientes

estruturais padronizados e valoresp
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ANEXOF

Questionario 1 em portugués

Caro(a) participante,

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

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

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

Agradeco desde ja a sua colaborag@o neste estudo.

Para qualquer questdo ou esclarecimento adicional, ndo hesite em contactar-me através do endereco

eletronico: virsa@iscte-iul.pt
Atenciosamente,

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

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

2 - Produz 4 -

1 - Ndo muito 3 - Produz Produz 5 - Produz
produz algum . um stress
pouco muito
stress stress extremo
stress stress

Tenho trabalhado num nimero
elevado de projetos e/ou tarefas

)

Tenho recebido pedidos
incompativeis provenientes de
duas ou mais pessoas (2)

Nao tenho tido tempo suficiente
para realizar o meu trabalho (3)

Nao tenho entendido totalmente
o que € esperado de mim no
meu trabalho (4)

O volume de trabalho que tenho
de realizar no tempo previsto
tem aumentado severamente (5)

Tenho que lidar com muita
burocracia para conseguir
realizar o meu trabalho (6)

Tenho experienciado severas
pressdes de tempo no meu
trabalho (7)

Tenho-me sentido inseguro(a)
sobre o meu emprego (8)

Tenho sentido o peso da
responsabilidade no
cumprimento das minhas tarefas

€)

Tenho tido muitos
aborrecimentos para conseguir
realizar o meu trabalho (10)

A minha posigdo tem vindo a
envolver mais responsabilidade

(11)
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2. Idade (em anos)

3. Sexo
O
O

O

Feminino
Masculino

Outro / Prefiro ndo dizer

4. Pais de residéncia

5. Nivel de escolaridade completo

O

O

O

Ensino Basico ou inferior
Ensino Secundario ou equivalente

Ensino Superior (Licenciatura, Mestrado ou Doutoramento)

6. Situacio atual de emprego

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

situagdo enquanto trabalhador.

O

O

O

O

Desempregado(a), estudante nao-trabalhador(a), ou inativo(a)
Trabalhador(a) por conta de outrem
Trabalhador(a) por conta propria com trabalhadores dependentes

Trabalhador(a) por conta propria sem trabalhadores dependentes

7. Experiéncia de trabalho total (a tempo inteiro)

O

O

O

Menos de 1 ano
De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 20 anos
De 21 a 30 anos
Mais de 30 anos
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8. Area profissional atual

9. Dimensio da empresa em que trabalha atualmente
o Menos de 10 trabalhadores
o De 10 a 49 trabalhadores
o De 50 a 249 trabalhadores

o 250 trabalhadores ou mais

10. Horario de trabalho

o Tempo inteiro / Full-time
Atual: o Tempo parcial / Part-time

o Nao sei/ Nao aplicavel

o Tempo inteiro / Full-time
Antes da pandemia: o Tempo parcial / Part-time

o Nao sei/ Nao aplicavel

11. Modalidade de trabalho

o Teletrabalho / Trabalho remoto
Atual: o Trabalho presencial
o Misto (teletrabalho e presencial)

o Nao sei/ Nao aplicavel

o Teletrabalho / Trabalho remoto
Antes da pandemia: o Trabalho presencial
o Misto (teletrabalho e presencial)

o Nao sei/ Nao aplicavel
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12. Por favor, avalie a sua situacio financeira atual, comparativamente com o periodo anterior
ao inicio da pandemia.

o Melhor
o Permanece idéntica
o Pior

o Nao sei / Nao respondo

13. Assinale em que medida considera provavel perder o seu emprego nos proximos anos.
o Extremamente improvavel
o Improvavel
o Neutro
o Provavel

o Extremamente provavel

14. Em que medida experienciou mudancas no seu trabalho devidas a crise pandémica?

Menos do que Tanto quanto Mais do que
antes antes antes

Numero de horas de trabalho

Diversidade de tarefas

Autonomia em planear e executar o
trabalho

Relagdes interpessoais com os colegas

Relagoes interpessoais com o
supervisor / superior hierarquico

Necessidade de atencdo e
concentracao nas tarefas do trabalho

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

Email (opcional):

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

1% letra do seu primeiro nome, 1? letra do seu apelido, o dia (2 caracteres) e 0 més (2 caracteres) da
sua data de nascimento.

Exemplo: AB0102

Codigo:

Muito obrigado! Votos de satide, harmonia e prosperidade em 2021.
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ANEXO G
o 14 o L3 A
Questionario 1 em inglés

Dear participant,
As part of my master's dissertation, I invite you to participate in the research that I am developing about
how job demands can influence the well-being, in the current pandemic situation caused by COVID-
19.
Your participation is essential. The study will be carried out in two phases. The first phase consists of
completing this questionnaire. Two months from now, for the second phase, I will contact you again in
order to complete your participation with a shorter questionnaire.
The confidentiality of the responses is ensured, and all information contained therein is intended for this
research only. Note that there are no right or wrong answers, what matters is your sincere opinion.
This questionnaire requires approximately 15 minutes to complete.
Thank you in advance for your collaboration in this study.
For any further questions or clarifications, do not hesitate to contact me by email: vfrsa@jiscte.pt

Greetings,

Vanessa Rodrigues da Silva

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

* Note: If any of the following situations did not happen to you in the last four weeks or if it is not

applicable to your job, please select your answer in the most realistic way possible by imagining yourself
in that situation during the present moment of the COVID-19 pandemic crisis.
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1- 2 - Produces
Produces very little
no stress stress

I've had to work on a
large number of
projects and/or
assignments (1)

I have received
conflicting requests
from two or more

people (2)

I don't have enough
time to accomplish my
work (3)

I have not fully
understood what is
expected of me on the
job (4)

The volume of work
that I must accomplish
in the allotted time has
severely increased (5)

I have had to go
through a lot of red
tape to get my job
done (6)

I have experienced
severe time pressures
in my work (7)

I have felt insecure on
the job (8)

I've felt the weight of
the amount of
responsibility I have at
work (9)

I have had many
hassles to go through
to get
projects/assignments
done (10)

My position entails
more responsibility

(11
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3 - Produces
some stress

4 - Produces
a lot of
stress

5.
Produces
a great
deal of
stress



2. Age (years)

3. Gender
o Female
o Male

o Other/ I prefer not to say

4. Country of residence

5. Highest educational attainment
o 0-9years
o 10-12 years
o More than 12 years

6. Current employment situation

* Note: if you are currently a student and a worker at the same time, select the option that corresponds

to your work situation.

o Unemployed, unemployed student, or inactive
o Employee
o Self-employed with dependent workers

o Self-employed without dependent workers

7. Full-time work experience
o Lessthan 1 year
o From 1 to 5 years
o From 6 to 10 years
o From 11 to 20 years
o From 21 to 30 years

o Over 30 years

8. Current professional field
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9. Company size
o Less than 10 workers
o 10 to 49 workers
o 50 to 249 workers

o More than or equal to 250 workers

10. Work schedule

Current:

Before the pandemic:

11. Work arrangement

Current:

Before the pandemic:

&4

Full-time
Part-time
Don't know / Not applicable

Full-time
Part-time
Don't know / Not applicable

Telework / remote work
Presential
Mixed (telework and presential)

Don't know / Not applicable

Telework / remote work
Presential
Mixed (telework and presential)

Don't know / Not applicable



12. Please assess your current financial situation compared to the period before the start of the

pandemic.

o Better
o Remains the same

o Worse

o Don’t' know / Don't want to answer

13. To what extent do you think you will likely lose your job in the years to come?

o Extremely unlikely

o Unlikely
o Neutral
o Likely

o Extremely likely

14. To what extent do you experience changes in your job due to the pandemic crisis?

Number of working hours (1)

Task diversity (2)

Autonomy to plan and carry out
work (3)

Interpersonal relationships with
colleagues (4)

Interpersonal relationships with
supervisor / hierarquical superior

)

Require to focus on work-related
tasks (6)

Work-life balance (7)

Less than before

As much as Greater than

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

Email address (optional):

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

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

Example: AB0102

Insert code:

Thank you for your time! Best wishes for 2021.
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ANEXO H

Questionario 1 em franceés

Cher participant, Chere participante,

Dans le cadre de mon mémoire de maitrise, je vous invite a participer a 1'étude que je développe sur la
fagon dont les exigences au travail peuvent influencer le bien-étre, dans la situation actuelle de pandémie
causée par la COVID-19.

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

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

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

Pour toute question complémentaire ou clarification, n'hésitez pas a me contacter par courriel :

virsa@iscte-iul.pt
Cordialement,

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

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

J'ai dd travailler
sur un grand
nombre de
projets et/ou de
missions (1)

J'ai regu des
demandes
contradictoires
de deux
personnes ou
plus (2)

Je n'ai pas assez
de temps pour
accomplir mon

travail (3)

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

“)

Le volume de
travail que je
dois accomplir
dans le temps
imparti a
fortement
augment¢ (5)

J'ai dii passer
par beaucoup
de formalités
administratives
pour faire mon
travail (6)

J'ai été
confronté(e) a

de fortes
contraintes de
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temps dans mon
travail (7)

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

)]
Jai pris
conscience du
poids des

responsabilités
a ma charge (9)

Jaieu
beaucoup de
tracas a
surmonter pour
réaliser des
projets/missions

(10)

Mon poste
comporte plus
de
responsabilités

(11)
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2. Age (en années)

3. Sexe
o Féminin
o Masculin

o Autre/ Je préfere ne pas le dire

4. Pays de résidence

5. Niveau d'éducation complet
o Enseignement fondamental ou inférieur
o Enseignement postprimaire ou équivalent

o Etudes supérieures (Bachelor, Master, PH.D.)

6. Situation professionnelle actuelle

* Remarque: si vous €tes simultanément étudiant et travailleur, sélectionnez l'option correspondant a
votre situation de travailleur

o Sans emploi, étudiant sans emploi, ou inactif

o Salarié

o Travailleur indépendant avec travailleurs dépendants

o Travailleur indépendant sans travailleurs dépendants

7. Expérience professionnelle totale a temps plein
o Inférieure a 1 an
o DelaS5ans
o De6al0ans
o Dell12a20ans
o De21a30ans

o Supérieure a 30 ans

8. Domaine professionnel actuel
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9. Taille de I'entreprise
o Inférieure a 10 travailleurs
o De 10 a 49 travailleurs
o De 50 a 249 travailleurs
o Supérieure ou égale a 250 travailleurs

10. Horaires de travail

Actuel :

Avant la pandémie :

11. Modalité de travail

Actuel :

Avant la pandémie :

o

o

O O O O

O O O O

Temps plein
Temps partiel
Je ne sais pas / Non applicable

Temps plein
Temps partiel
Je ne sais pas / Non applicable

Télétravail / Travail a distance
Travail présentiel

Mixte (télétravail et travail présentiel)
Je ne sais pas / Non applicable

Télétravail / Travail a distance
Travail présentiel

Mixte (télétravail et travail présentiel)
Je ne sais pas / Non applicable

12. Veuillez évaluer votre situation financiére actuelle par rapport a la période précédant le

début de la pandémie.

o Meilleure
o Identique
o Pire

o Jene sais pas / Je ne réponds pas
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13. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous estimez qu'il est susceptible de perdre votre
emploi dans les années a venir.

o Extrémement improbable
o Improbable

o Neutre

o Probable

o Extrémement probable

14. Dans quelle mesure avez-vous vécu des changements dans votre travail en raison de la crise
pandémique ?

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

Nombre d'heures travaillées (1)

Diversité des taches (2)

Autonomie dans la planification et
I'exécution des travaux (3)

Relations interpersonnelles avec
des collégues (4)

Relations interpersonnelles avec le
superviseur / supérieur hiérarchique

)

Besoin d'attention et de
concentration sur les taches de
travail (6)

L'équilibre travail-vie (7)
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Dans le but de pouvoir vous contacter dans la seconde phase de cette étude, vous pouvez facultativement
insérer votre adresse ¢électronique dans I'espace ci-dessous. Votre adresse courriel ne sera jamais associé
aux réponses et ne servira qu’a vous recontacter pour compléter cette étude.

Adresse électronique (facultatif) :

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

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

Exemple : AB0102

Code :

Merci beaucoup! Veeux de santé, d'harmonie et de prospérité pour 2021.
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ANEXOI

Questionario 2 em portugués

Caro(a) participante,

No ambito da minha dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Consultadoria
Organizacional, estou a desenvolver um estudo sobre 0 modo como as exigéncias no trabalho poderdo

influenciar o bem-estar, na atual situacdo pandémica causada pela COVID-19.

Nesse sentido, convido-o(a) a participar na segunda e ultima fase deste estudo através do preenchimento

do presente questionario. A sua colaboragdo nesta fase continua a ser fundamental.

A confidencialidade das respostas ¢ assegurada na sua totalidade, sendo esta informacdo apenas
utilizada para a investigacao em questdo. Note que nao existem respostas certas ou erradas, o importante

¢ indicar a sua opinido sincera. O preenchimento deste questionario requer sensivelmente 12 minutos.

Para qualquer questdo ou esclarecimento adicional, ndo hesite em contactar-me através do endereco

eletronico: virsa@iscte-iul.pt

Agradeco desde ja a sua colaboragao.

Atenciosamente,

Vanessa Rodrigues da Silva

Tendo em conta os objetivos desta investigacao, € essencial associar as suas respostas nas duas fases do
estudo. Para tal, pego que introduza de seguida 0 mesmo cédigo que inseriu no 1° questionario, que ¢é
composto por:

1% letra do seu primeiro nome, 1* letra do seu apelido, o dia (2 caracteres) ¢ 0 més (2 caracteres) da sua
data de nascimento.

Exemplo: AB0102

Codigo:
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Podera introduzir o seu email (opcional) para facilitar o processo de correspondéncia. O seu e-mail
nunca sera associado as respostas, nem sera usado para outros fins que ndo os objetivos apresentados
desta investigacao.

Email (opcional):

1. Idade (em anos)

2. Sexo

o Feminino
o Masculino

o Outro/ Prefiro ndo dizer

3. Pais de residéncia
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4. As afirmacdes abaixo podem parecer semelhantes entre si, porém envolvem dois aspetos
distintos: um relativo ao que sente interiormente e o outro relativo a forma como exprime as suas

emocdes. Assinale o s eu grau de concordincia com cada item.

6 -
Concordo
Concordo

totalmente

1- . 4 -
2 - 3 - Discordo Concordo 5-

Discordo . _
Discordo  ligeiramente . .
totalmente ligeiramente

Quando
quero
sentir

emogoes

mais
positivas

(como
alegria ou
diversao),
modifico
aquilo em

que estou a

pensar (1)

Guardo as
minhas
emogoes
para mim
mesmo(a)

2)

Quando
quero
sentir
menos
emogoes
negativas
(como
tristeza ou
raiva),
modifico
aquilo em
que estou a
pensar (3)
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Quando
estou a
sentir
emocgoes
positivas,
tenho
cuidado para
as nao
expressar

“)

Quando me
deparo com
uma
situacao
stressante,
“obrigo-me”
a pensar
sobre essa
situagdo de
uma forma
que me
ajude a
manter a
calma (5)

Controlo as
minhas
emocgoes
para as nao
expressar

(6)

Quando
quero sentir
emocgoes
mais
positivas,
modifico a
forma como
estou a
pensar na
situagdo (7)

Controlo as
minhas
emocgoes
modificando
a forma
como penso
sobre a
situagdo em
que estou

®)
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Quando
estou a
sentir
emocgoes
negativas,
certifico-me
que nio as
expresso (9)

Quando
quero sentir
menos
emocgoes
negativas,
modifico a
maneira
como estou
a pensar na
situagao
(10)
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5. De seguida encontrara algumas afirmac6es com as quais pode concordar ou discordar. Usando
a escala, por favor indique o seu grau de concordancia com cada uma.

Ha dias em que
me sinto
cansado(a) antes
mesmo de chegar
ao trabalho (1)

Depois do
trabalho, preciso
de mais tempo
para relaxar e
sentir-me melhor
do que precisava
antigamente (2)

Consigo aguentar
bem a pressao do
meu trabalho (3)

Durante o meu
trabalho, muitas
vezes sinto-me
emocionalmente
esgotado(a) (4)

Depois do
trabalho, tenho
energia suficiente
para minhas
atividades de
lazer (5)

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

energia (6)

De uma forma
geral, consigo
administrar bem a
quantidade de
trabalho que
tenho (7)

Quando trabalho,
geralmente sinto-
me com energia

®)
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1-
Discordo
totalmente

2
Discordo

3 - Discordo
ligeiramente

4 - Concordo
ligeiramente

5.
Concordo

6 -
Concordo
totalmente



6. De seguida ira encontrar oito afirmacgodes sobre a sua vida em geral com as quais pode

concordar ou discordar. Use a escala seguinte para indicar o seu grau de concordincia com cada
uma dessas afirmacoes.

3 -Nem
2 - Discordo concordo 4 - Concordo
nem discordo

1 - Discordo
totalmente

5 - Concordo
totalmente

Eu levo uma
vida com
proposito e
significado (1)

As minhas
relagdes sociais
proporcionam-
me apoio e sao

recompensadoras

2

Estou
envolvido(a) e
interessado(a)

nas minhas
atividades do
dia-a-dia (3)

Contribuo
ativamente para
a felicidade e
bem-estar dos
outros (4)

Sou competente
e capaz nas
atividades que
sdo importantes
para mim (5)

Sou uma boa
pessoa € vivo
uma boa vida (6)

Sou otimista em
relacdo ao meu
futuro (7)

As pessoas
respeitam-me (8)
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7. Durante as ultimas quatro semanas, com que frequéncia foi afetado(a) por algum dos

seguintes problemas?

4-Em
mais de
2 - Poucos 3-Em
1 - Nunca . . . metade do
dias varios dias ,
numero de
dias
Senti-me
nervoso(a),
ansioso(a) ou
irritado(a)
(1)
Fui incapaz
de parar de
me

preocupar ou

de controlar
as

preocupacoes

2)

Tive pouco
interesse ou
prazer em
fazer coisas

3)

Senti
desanimo,
desalento ou
falta de
esperanca (4)
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quase
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6 - Todos
os dias



8. Assinale o seu grau de concordincia face as seguintes afirmacdes, relativamente ao seu
trabalho nas ultimas quatro semanas.

1- ) 6 -
. 2- 3 - Discordo 4 - Concordo 5-
Discordo . .. . Concordo
Discordo  ligeiramente ligeiramente = Concordo
totalmente totalmente

Eu tenho uma
palavra a
dizer sobre o
que acontece
no meu
trabalho (1)

Eu posso
contar com
o(a)
meu(minha)
supervisor(a)
quando as
coisas estdo a
ficar
complicadas

2

Eu posso
tomar as
minhas
proprias
decisdes
sobre o
trabalho que
eu fago (3)

Ha uma boa
coesdo entre
0s membros
da nossa
equipa /
organizagao

4)

Eu sou capaz
de planear e
organizar o

meu trabalho

de forma
independente

©)
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Eu posso
contar com
0S meus
colegas
quando as
coisas estio
a ficar
dificeis no
trabalho (6)

9. Durante o periodo de pandemia (desde margo 2020 até ao presente), a sua situacio de
trabalho alterou-se?

o Sim, perdi o emprego

o Sim, comecei a trabalhar

o Sim, mudei de emprego

o Nao, mantenho o mesmo emprego que tinha antes

o Nao sei / Nao respondo

9.1. Assinale quando se deu essa alteracio:

o Entre margo e dezembro de 2020

o Desde janeiro 2021 até ao presente

O questionario terminou. Clique para avancar de modo a submeter as suas respostas.

Muito obrigada pela sua colaboracio!
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ANEXOJ
Questionario 2 em inglés
Dear participant,
As part of my Master's dissertation in Human Resources Management and Organizational Consulting, |
am developing a research about how job demands can influence the well-being, in the current pandemic

situation caused by COVID-19.

In that regard, I invite you to participate in the second and last phase of the study, by completing the

following questionnaire. Your collaboration in this phase remains essential.

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

For any further questions or clarifications, do not hesitate to contact me by email: virsa@iscte.pt
Thank you in advance for your collaboration.

Greetings,

Vanessa Rodrigues da Silva
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Taking into consideration the objectives of this research, it is essential to match your responses from
both phases of the study. For that purpose, I now ask you to enter the same code that you used in the
first suvery, consisting of: 1st letter of your first name, 1st letter of your surname, the day (2
characters) and the month (2 characters) of your birthday date.

Example: AB0102

Insert code:

You may enter your email address below (optional) to facilitate the matching process.
Your email address will never be associated with your responses, nor will it be used for purposes
unrelated to this research.

Email address (optional):

1. Age (years)

2. Gender

o Feminine
o Masculine

o Other/ Prefer not to say

3. Country of residence
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4. Some statements below may look similar. However, the statements imply two distinct aspects:
one regarding how you feel on the inside and one regarding how you express your emotions. Check

your level of agreement with each item.

1- 5. 3- 4 - 6 -
Somewhat =~ Somewhat 5 - Agree Strongly

Strongly .
Disagree disagree agree agree

disagree

When I want
to feel more
positive
emotion
(such as joy
or
amusement),
I change what
I’'m thinking
about (1)

I keep my
emotions to
myself (2)

When I want
to feel less
negative
emotion
(such as
sadness or
anger), |
change what
I’m thinking
about (3)

When I am
feeling
positive
emotions, I
am careful
not to express
them (4)

When I’'m
faced with a
stressful
situation, I
make myself
think about it
in a way that
helps me stay
calm (5)
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I control my
emotions by
not
expressing
them (6)

When I want
to feel more
positive
emotion, |
change the
way ’'m
thinking
about the
situation (7)

I control my
emotions by
changing the
way I think
about the
situation I’'m
in (8)

When I am
feeling
negative
emotions, |
make sure
not to
express them

)

When I want
to feel less
negative
emotion, |
change the
way ’'m
thinking
about the
situation (10)
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5. Below you find a series of statements with which you may agree or disagree. Using the scale,
please indicate your level of agreement by selecting the number that corresponds with each
statement.

1-
Strongly
disagree

There are
days when [
feel tired
before 1
arrive at

work (1)

After work,
I tend to
need more
time than in
the past in
order to
relax and

feel better

2)

I can
tolerate the
pressure of

my work
very well (3)

During my
work, I often
feel
emotionally
drained (4)

After
working, |
have enough
energy for
my leisure
activities (5)

After my
work, |
usually feel
worn out
and weary

(6)

Usually, I
can manage
the amount
of my work

well (7)

3- 4- 6-
Di 2- Somewhat ~ Somewhat 5 - Agree Strongly
isagree .
disagree agree agree
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When 1
work, |
usually feel
energized

(8)

6. Below you will find eight statements about your life in general with which you can agree or

disagree. Use the following scale to indicate your level of agreement with each of these
statements.

3 - Neither
I- .Strongly 2 - Disagree agree or 4 - Agree > - Strongly
disagree d&i agree
isagree
Ilead a
purposeful and
meaningful
life (1)
My social
relationships

are supportive
and rewarding

2

I am engaged
and interested
in my daily
activities (3)

I actively
contribute to
the happiness

and well-being
of others (4)

Iam
competent and
capable in the
activities that
are important

to me (5)

I am a good
person and
live a good life

(6)
Iam
optimistic
about my
future (7)

People respect
me (8)
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Over the last four weeks, how often have you been bothered by the following problems?

Feeling
nervous,
anxious or
on edge (1)

Not being
able to stop
or control
worrying
2

Little
interest or
pleasure in

doing things
3)

Feeling
down,
depressed,
or hopeless

“4)

1 - Not at

all

2 - A few

days

3 - Several

days

4 - More
than half

the days

5 - Nearly

every day

6 - Every

day
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8. Please indicate your level of agreement with the following statements regarding your work in
the past four weeks.

l- 3- 4 - 6 -
Strongly . 2- Somewhat  Somewhat 5-Agree  Strongly
. Disagree .
disagree disagree agree agree

I have a lot to say
about what
happens on my
job (1)

I can rely on my

supervisor when

things are getting
complicated (2)

I can make my
own decisions
about the work 1
do (3)

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

(4)

I am able to plan
and arrange my
work
independently (5)

I can rely on my

colleagues when

things are getting

difficult at work
(6)
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9. Has your employment situation changed during the current pandemic (since march 2020 until
now)?

o Yes, I lost my job

o Yes, I started working

o Yes, I changed to another job

o No, I have the same job I had before

o Don't know / Don't answer

9.1. Mark the time period when that change occurred:

o Between march and december 2020

o Since january 2021 until now

The questionnaire is completed. Proceed to submit your answers.

Thank you for your collaboration!
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ANEXO K

Questionario 2 em franceés

Cher participant, Chere participante,

Dans le cadre de mon mémoire de maitrise en Gestion des Ressources Humaines et Conseil en
Organisation, je développe une étude sur la fagon dont les exigences au travail peuvent influencer le

bien-étre, dans la situation actuelle de pandémie causée par la COVID-19.

En ce sens, je vous invite a répondre au présent questionnaire consistant en la deuxiéme et derniére

phase de I'étude. Votre collaboration a ce stade reste essentielle.

La confidentialité des réponses est assurée, et toutes les informations fournies sont destinées uniquement
a cette recherche. Notez qu'il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses, seule votre opinion sincere
aidera a la réalisation de cette étude.

Le présent questionnaire vous prendra environ 12 minutes a remplir.

Pour toute question complémentaire ou clarification, n'hésitez pas a me contacter par courriel:

virsa@iscte-iul.pt

Je vous remercie d'avance de votre collaboration.

Cordialement,

Vanessa Rodrigues da Silva

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

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

Exemple : AB0102  Insérer le code :
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Vous pouvez saisir votre adresse électronique ci-dessous (facultatif) pour faciliter le processus de
correspondance. Votre adresse courriel ne sera jamais associée a vos réponses et ne sera pas utilisée a
des fins non liées a cette enquéte.

Adresse électronique (facultatif) :

1. Age (en années)

2. Sexe
o Féminin
o Masculin

o Autre/ Je préfere ne pas le dire

3. Pays de résidence
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4. Les déclarations ci-dessous peuvent sembler similaires les unes aux autres, mais impliquent
deux aspects distincts : 1'un concernant ce que vous ressentez a l'intérieur et I'autre concernant la
facon dont vous exprimez vos émotions. Utilisez 1'échelle suivante pour indiquer votre degré

d'accord pour chaque déclaration.

Lorsque je
veux ressentir
plus
d’émotions
positives
(comme la
joie ou
I’amusement),
je me force a
penser a
quelque chose
de différent.

(D

Je garde mes
émotions pour
moi. (2)

Quand je
veux ressentir
moins
d’émotions
négatives
(comme la
tristesse ou la
colére), je me
force a penser
a quelque
chose de
différent (3)

Quand je
ressens des
émotions
positives, je
fais attention
de les cacher

“4)

6 -Tout a

d'accord
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Lorsque je
suis
confronté(e) a
une situation
stressante, je
m’arrange
pour penser a
cette situation
de maniére a
ce que cela
m’aide a
rester calme

)

Je contrdle
mes émotions
en les cachant

(6)

Lorsque je
veux ressentir
plus
d’émotions
positives, je
change ma
facon de voir
la situation

(7

Je contréle
mes émotions
en changeant
ma fagon de

voir la
situation dans
laquelle je
suis (8)

Lorsque je
ressens des
émotions
négatives,
j’évite de les
exprimer (9)

Quand je
veux ressentir
moins
d’émotions
négatives, je
change ma
facon de voir
la situation

(10)
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5. Vous trouverez ci-dessous quelques affirmations avec lesquelles vous pouvez étre d'accord ou
pas. A 1'aide de I'échelle, veuillez indiquer votre degré d'accord pour chacune.

1 - Pas du 2 - Pas 3 - Plutét 4 - Plutét 5. 6 - Tgut a
tout d'accord pas d'accord D'accord fait
d'accord d'accord d'accord

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

(D)

Il me faut plus de
temps qu’avant
pour me relaxer et
me sentir bien
apres le travail (2)

Je supporte tres
bien les pressions
de mon travail (3)

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

(4)

Apres le boulot,
j’ai suffisamment
d’énergie pour mes
activités de loisirs

()

Apres le boulot, je
me sens fatigué(e)
et las(se) (6)

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

()

Quand je travaille,
je me sens
généralement
plein(e) d’énergie

()
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6. Ensuite, vous trouverez huit déclarations sur votre vie en général avec lesquelles vous pouvez

étre d'accord ou en désaccord. Utilisez I'échelle suivante pour indiquer votre degré d'accord avec
chacun de ces énoncés.

3-Nien <o
1 - Pas du 2 - Pas . . , 5 - Tout a fait
, , désaccord ni 4 - D'accord ,
tout d'accord d'accord , d'accord
d'accord

Je méne une
vie avec un but
et un sens (1)

Mes relations
sociales sont
encourageantes
et
enrichissantes

)

Je suis
impliqué(e) et
intéressé(e) par

mes activités
quotidiennes

3)

Je contribue
activement au
bonheur et au
bien-étre des

autres (4)

Je suis
compétent(e)
et appliqué(e)

dans les
activités qui
sont
importantes
pour moi (5)

Je suis
quelqu’un de
«bien» qui a
une «bonne»

vie (6)

Je suis
optimiste quant
a mon avenir.

(7

Les gens me
respectent (8)
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7. Au cours des quatre derniéres semaines, a quelle fréquence avez-vous été dérangé(e) par les
problémes suivants ?

2 - 3- 4-Plusde 5 -Presque
. . oy 6 - Tous
1 - Jamais Quelques Plusieurs la moitié tous les .
. . . . les jours
jours jours des jours jours

Sentiment
de nervosité,
d’anxiété ou

de tension

(1

Incapable
d’arréter de
vous
inquiéter ou
de contréler
VoS
inquiétudes

2

Peu d’intérét
ou de plaisir
a faire des
choses (3)

Se sentir
triste,
déprimé(e)
ou
désespéré(e)

“4)
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8. Veuillez noter le degré de concordance avec les affirmations suivantes concernant votre
travail au cours des quatre derniéres semaines.

1 - Pas du 7 - Pas 3 - Plutot 4 - Plutot 5. 6 - Tqut a
tout d'accord pas d'accord D'accord fait
d'accord d'accord d'accord

J’ai beaucoup a

dire sur ce qui se

passe dans mon
travail (1)

Je peux compter
sur mon
superviseur lorsque
les choses se
compliquent. (2)

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

3

Il y a une bonne
cohésion entre les
membres de notre

équipe/organisation

“

Je suis capable de
planifier et
d'organiser mon
travail de fagon
autonome (5)

Je peux compter
sur mes collégues
lorsque les choses

deviennent
difficiles au travail

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

o Oui, j'ai perdu mon emploi

o Oui, j'ai commencé ma vie professionnelle

o Oui, j'ai changé d’emploi

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

o Jene sais pas/ Je ne réponds pas

9.1. Indiquez la période pendant laquelle ce changement s'est produit :
o Entre mars et décembre 2020

o Depuis janvier 2021 jusqu'a maintenant

Le questionnaire est terminé. Cliquez pour avancer afin de soumettre vos réponses.

Merci beaucoup de votre collaboration !
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