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Resumo
O setor hoteleiro é uma das areas mais importantes no Algarve, uma vez que emprega
milhares de pessoas anualmente. Deste modo, é importante compreender 0s
determinantes que conduzem a um incremento da relacdo entre os trabalhadores e a sua
organizacdo. A presente investigacdo teve como principal objetivo compreender os
mecanismos, diretos e indiretos, que promovem o surgimento de outcomes laborais
positivos no setor da hotelaria e do turismo, tendo como base o modelo Job Demands-
Resources (JD-R). A amostra recolhida foi composta por 217 trabalhadores do setor
hoteleiro do Algarve (60.4% do sexo feminino e 39.6% do sexo masculino) com uma
média de idades de 36.71 (DP =10.83) anos. Ao questionario responderam pessoas com
idades compreendidas entre os 21 e 0s 66 anos. Em média, os participantes trabalhavam
nos seus estabelecimentos hoteleiros ha seis anos e meio. A maioria dos respondentes
trabalhava em hotéis de cinco estrelas (41.9%), seguindo-se trabalhadores de hotéis de
quatro estrelas (38.2%). Por sua vez, seguiram-se as pessoas que trabalhavam em hotéis
de trés estrelas (13.8%), uma estrela (3.7%) e duas estrelas (2.3%). A investigacao seguiu
um design transversal, ou seja, os dados foram recolhidos num Gnico momento no tempo
e com recurso ao mesmo protocolo de investigacdo, que era composto por um conjunto
de instrumentos de autorresposta e por um questionario sociodemogréfico. A recolha de
dados decorreu entre 25 de marco de 2020 e 16 de junho de 2020 com recurso a uma
plataforma eletrénica, devido a situacdo pandémica que afetou Portugal e que impediu
uma recolha de dados presencial. Tendo em conta os resultados obtidos, podemos
considerar que o clima de seguranca psicossocial pode integrar o ciclo motivacional do
modelo JD-R, uma vez que atuou como um recurso laboral fomentou o engagement no

trabalho e o commitment afetivo.

Palavras-chave: Turismo, hotelaria, clima de seguranca psicossocial, recursos laborais,

engagement
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Abstract
The hotel sector is one of the most important areas in the Algarve as it employs thousands
of people annually. Thus, it’s important to understand the determinants that lead to an
increase in the relationship between workers and their organization. The main objective
of this work aims to understand the mechanisms, direct and indirect, that promote the
emergence of positive labour outcomes in the hotel and tourism sector, based on the Job
Demands-Resources (JD-R) model. The sample collected was composed of 217 workers
from the hotel sector in the Algarve (60.4% female and 39.6% male) with an average age
of 36.71 years (DP=10.83) years. The questionnaire was answered by people aged
between 21 and 66 years. On average, participants had been working in those hotel
establishments for six and a half years. Most respondents worked in five-star hotels
(41.9%), followed by workers in four-star hotels (38.2%). In turn, this was followed by
people who worked in three-star hotels (13.8%), one-star hotels (3.7%) and two-star
hotels (2.3%). The investigation followed a transversal design, that is, the data were
collected in a single moment in time and using a research protocol. This protocol
consisted of a set of self-response instruments and a sociodemographic questionnaire.
Data collection took place between the 25th of March and the 16th of June 2020 using an
electronic platform, due to the pandemic situation that affected Portugal, and which
prevented in-person data collection. Considering the results obtained, we can consider
that the psychosocial safety climate can be part of the motivational cycle of the JD-R
model, since, acted as a labour resource, it fostered work engagement and affective

commitment.

Keywords: Tourism, hospitality, psychosocial safety climate, labour resources,

engagement.
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1. Introducéo

O turismo é uma area fulcral para a regido algarvia e representa um dos setores
que gera maior receita, pois € o destino de elei¢do escolhido, todos os anos, por milhares
de pessoas. Este setor alavanca importantes beneficios para a economia mundial. Nas
ultimas décadas, as viagens e o turismo tém sido importantes motores do crescimento
econdmico e contribuiram com mais de 10% para o PIB global. No total, representaram
um em cada dez postos de trabalho (World Economic Forum [WEF], 2017). Portugal ndo
é excecdo e recebe anualmente milhares de turistas. As chegadas internacionais ao nosso
pais cresceram 7% em 2017, o maior crescimento registado desde 2009 (The World
Tourism Organization [UNWTO], 2018). Segundo dados de 2018, Portugal é o 12.°
destino mais competitivo do mundo, tendo ficado na 17.2 posi¢cdo mundial de chegada de
turistas e na 20.2 posicdo mundial em receitas turisticas (TravelBI, 2018). No mesmo ano,
as atividades ligadas ao turismo empregaram 328.500 individuos. A populacédo
empregada nos setores do alojamento, da restauragdo e similares representou 6.7% do
total da economia (TravelBl, 2018). No que diz respeito as dormidas, o Algarve foi o
primeiro destino regional aferido pela procura global, pela procura de estrangeiros (quota
de 32.8%) e pela procura de nacionais (24.1%), de acordo com a mesma fonte. O setor
do turismo e da hotelaria € uma das areas que emprega mais pessoas no Algarve e é de
extrema importancia perceber como se pode promover o bem-estar ocupacional dos
trabalhadores deste setor, o que podera ter um efeito no bottom-line das entidades
patronais. Assim, 0 objetivo principal desta dissertacdo foi compreender 0os mecanismos,
diretos e indiretos, que promovem o surgimento de outcomes laborais positivos no setor
da hotelaria e do turismo, tendo como base 0 modelo Job Demands-Resources (JD-R),
ou, em lingua portuguesa, modelo de Exigéncias-Recursos.

Este modelo defende que o bem-estar, 0 engagement e a satisfacdo laboral, por
exemplo, séo explicados pelos recursos laborais e assenta na premissa de que todas as
carateristicas do trabalho podem ser modeladas usando duas categorias diferentes: as
exigéncias laborais e os recursos laborais (Bakker et al., 2014). Deste modo, é importante
perceber se estes fatores conjugados conduzem ou ndo ao bem-estar ocupacional dos
trabalhadores da hotelaria e do turismo.

Este trabalho é composto por diversas secdes, a saber: revisdo da literatura,
objetivos e hipoteses de investigacdo, metodologia, resultados e discussdo. Na reviséo da
literatura foi feita uma abordagem a todos os conceitos subjacentes a esta dissertagcdo. Ao

longo desta revisdo foram analisados varios conceitos, entre eles o clima de seguranca

1



psicossocial, a justica organizacional, o commitment afetivo, o engagement no trabalho e
o capital psicoldgico positivo (PsyCap).

Os objetivos e as hipoteses de investigacdo centraram-se nos propositos deste
trabalho e nos pressupostos definidos, com base na teoria, para dar resposta as
problematicas identificadas. A metodologia focou-se na caraterizacdo da amostra
recolhida e dos instrumentos utilizados, a saber Psychosocial Safety Climate-12 (PSC-12;
Hall et al., 2010), Questionario de Justica Organizacional (Rego, 2000), Compound
Psycap Scale (CPC-12; Lorenz et al., 2016), Utrecht Work Engagement Scale (UWES;
Schaufeli & Bakker, 2003; Sinval et al., 2018) e Questionario de Empenhamento
Organizacional (Rego & Souto, 2004; Meyer & Allen, 1991), bem como na apresentacédo
dos procedimentos de investigacdo e de andlise de dados. Por fim, nos resultados e na

discussao foi feita uma analise dos dados obtidos e das conclusdes que deles surgiram.



2. Revisdo da Literatura
Existem trés teorias que estdo na base do modelo de Exigéncias-Recursos (Job
Demands-Resources — JD-R): (a) Modelo de Carateristicas do Trabalho, de Hackman e
Oldham; (b) Modelo de Exigéncia-Controlo, de Karasek; e (c) Modelo (Des)equilibrio
Esforco-Recompensa, de Siegrist (Bakker et Demerouti, 2014)

2.1 Modelo de Caracteristicas de Trabalho de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham propuseram o Modelo das Carateristicas do Trabalho para
explicar o que esta na base da motivacéo dos trabalhadores. Este modelo defende que um
posto de trabalho deve ter um conjunto de atributos especificos, variedade, autonomia,
feedback, significado e identidade, responsaveis pela satisfacao e pela performance dos
colaboradores (Parker, 2014; Jesus & Viseu, 2020). A variedade relaciona-se com a
execucdo de diferentes tarefas por parte do trabalhador. Ja a autonomia refere-se ao nivel
de liberdade e independéncia que um funcionario tem para executar o seu trabalho. Aqui
é analisada a forma como o trabalhador pode programar e fazer o seu trabalho. Por sua
vez, a identidade da tarefa relaciona-se com as exigéncias feitas aos trabalhadores. Uma
tarefa tem de ter um inicio e fim Iégicos. O significado da tarefa esta intimamente ligado
ao impacto que o trabalho tem na vida das pessoas, quer sejam ou ndo da organizacéo.
Por fim, o feedback é o retorno de informacdes relativas ao desempenho das tarefas
efetuadas (Hackman & Oldham, 1975).

A relacdo entre estes atributos e a motivacdo laboral, satisfacdo no trabalho e
performance é mediada por trés estados psicoldgicos. Sao eles a percecao de significado,
0 sentimento de responsabilidade e a compreensdo dos resultados. Varios estudos
comprovaram uma associagdo positiva entre os atributos do trabalho e comportamentos
laborais desejaveis, tais como o0 commitment organizacional e a satisfacdo com os pares
(Humphrey et al. 2007; Jesus & Viseu, 2020).

2.2 Modelo de Exigéncia-Controlo de Karasek

O Modelo de Exigéncia-Controlo de Karasek é um dos principais modelos
explicativos do stresse ocupacional. O autor debrugou-se sobre os motivos pelos quais
certas condicdes laborais ttm o poder de desencadear reacOes de stresse e de gerar
problemas fisicos e psicoldgicos (Alcobia, 2001). Este é outro dos modelos que esta na
base do JD-R. A extensdo das exigéncias laborais, a latitude de decisdo e o apoio social

s8o potenciais stressors que, ao combinarem-se, podem aumentar o efeito prejudicial do
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trabalho na nossa satde. De um modo geral, as exigéncias representam as tarefas que nos
séo pedidas no trabalho e as circunstancias em que as realizamos.

Vejamos o seguinte exemplo, um trabalho que exige o desempenho simultaneo e
lesto de varias tarefas, caraterizadas como complexas e contraditérias, pode desencadear
problemas de satde nos colaboradores. Além disso, se a latitude de decisdo, amplitude de
deciséo (e.g., utilizacdo de competéncias para resolver problemas) que um trabalhador
tem para enfrentar as exigéncias, for reduzida, isso também contribuira para um
agravamento do estado de saude (Karasek, 1979). Logo, pode concluir-se que o
surgimento de problemas de saide mental no ambito do trabalho, de acordo com este
modelo, surge da interacdo entre a extensdo das exigéncias laborais e da latitude de
deciséo. Na Figura 1 encontra-se um resumo das relagdes entre as exigéncias laborais e a
latitude de deciséo, e que explica o surgimento de quatro tipos de trabalho: passivo, ativo,

de alta tensdo e de baixa tensao.

Figura 1- Sintese do Modelo de Exigéncia-Controlo de Karasek

Trabalho pouco Trabalho ativo
stressante

Controlo sobre o
trabalho

Trabalho passivo Tensdo laboral

i
+

Exigéncia psicolégica

Um trabalho promotor de bem-estar e realizacdo € aquele onde um trabalhador
tem uma elevada latitude de deciséo e exigéncias laborais elevadas. Nesta situagdo, a
latitude de decisdo ‘amortece’ o efeito das altas exigéncias, diminuindo o efeito nocivo
destas para a saude. Assim, serdo experienciadas uma tensao reduzida e uma satisfacédo
laboral elevada (Alcobia, 2001; Schonfeld & Chang, 2017).



Por seu turno, um trabalho onde existe tensdo laboral € aquele que é caracterizado
por muitas exigéncias e baixo poder de tomada de decisdo. O trabalho pouco stressante
ou calmo € caracterizado por uma grande capacidade de tomada de decisdo e exigéncias
baixas.

Por fim, o trabalho passivo € aquele que tem baixas exigéncias e um baixo poder
de tomada de deciséo (Yang & Huang, 2011).

2.3 Modelo (Des)equilibrio Esforco-Recompensa de Joahannes Siegrist

O Modelo de (Des)equilibrio Esfor¢co-Recompensa (Siegrist, 1996) enfatiza o
papel da recompensa, em vez do controlo do trabalho, abordado anteriormente no modelo
de Karasek. Este modelo assenta em duas componentes distintas, por um lado, o esforco,
que é o conjunto de exigéncias e obrigacfes associadas ao trabalho que realizamos. As
exigéncias subdividem-se em exigéncias internas (e.g., coping) e externas (obrigacdes).
Por outro lado, esta a recompensa que assenta, por exemplo, no reconhecimento, apoio,
tratamento justo, oportunidade de desenvolvimento, seguranca laboral e salario (Siegrist,
1996). Quando existe um alto esforco associado a uma alta recompensa, ha uma situacao
de equilibrio no trabalho e a probabilidade de desenvolvimento de stresse ocupacional é
diminuta. Por sua vez, quando ha um alto esforco combinado com uma baixa recompensa,
a probabilidade de ocorréncia de stresse ocupacional é elevada. Neste modelo a percecéao
de recompensas tidas como adequadas devera ser encarada como um fator promotor de
salde do colaborador, bem como da satisfacdo laboral. Por outro lado, a falta de
reciprocidade entre o esforgo e a recompensa conduz ao stresse e a riscos cardiovasculares
(Siegrist, 2001). Alias, a combinagdo de um elevado esforco e de uma baixa recompensa
no trabalho foi, de facto, considerada um fator de risco para a saude cardiovascular,
problemas moderados de satde mental e burnout (Kawakami & Tsutsumi 2004: Siegrist,
2008).

E importante salientar que muitas vezes o desequilibrio ¢ mantido quando n&o ha
escolha/alternativa. Outras vezes é aceite por razfes estratégicas ou pode ainda ser

resultante do estilo coping (compromisso).



2.4 Modelo de Exigéncias-Recursos (Job Demands-Resources; JD-R)

O modelo de Exigéncias-Recursos (Job Demands-Resources; JD-R), de
Demerouti et al. (2001) serviu de base a presente investigacdo. Este modelo defende que
0 bem-estar, 0 engagement e a satisfacdo laboral, por exemplo, sdo explicados pelos
recursos laborais e assenta na premissa de que todas as carateristicas do trabalho podem
ser modeladas usando duas categorias diferentes: (a) exigéncias laborais; e (b) recursos
laborais (Bakker et al., 2014). Este é um modelo heuristico que tem como base a
otimizacdo do capital humano, tendo em conta as exigéncias e os recursos laborais
(Bakker et al., 2004; Demerouti, et al., 2001; Hu et al., 2011). As exigéncias laborais sao
os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais que requerem esforgos fisicos,
cognitivos ou emocionais e que, como tal, estdo associadas a certos custos fisicos e
psicolégicos (Bakker & Demerouti, 2014). As interrupc6es do trabalho, o stresse, a carga
mental de trabalho, a ambiguidade de papel, o conflito de papéis e as reorganizacbes
organizacionais sdo exemplos de algumas exigéncias. Por sua vez, segundo 0s mesmos
autores, os recursos laborais sdo todos os aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais que: (a) sejam funcionais para atingir os objetivos de trabalho; (b)
reduzam as exigéncias laborais e os custos de indole fisica ou psicoldgica a elas
associados; ou (c) estimulem o crescimento, desenvolvimento e aprendizagem (Bakker,
2011; Bakker & Demerouti, 2007).

E importante salientar que os recursos de trabalho ndo s3o apenas necessarios para
lidar com as exigéncias de trabalho, mas também tém valor por si préprios (Bakker &
Demerouti, 2014). Alguns exemplos de recursos laborais sdo o feedback, a autonomia e
a utilizacdo das competéncias, o suporte social, dos colegas e das chefias, e a possibilidade
de avango na carreira. Assim, € importante mencionar que os recursos do trabalho sdo, de
forma geral, os preditores mais importantes do prazer, da motivacéo e do engagement no
trabalho (Bakker et al., 2007, 2010). As exigéncias laborais conduzem ao burnout e os
recursos laborais ao engagement no trabalho. Outros exemplos de recursos laborais e que
serdo abordados em seguida sdo o clima de seguranca psicossocial e a justica
organizacional.

O modelo de Exigéncias-Recursos (Job Demands-Resources; JD-R) é utilizado
para explicar varios resultados, tais como o bem-estar, 0 engagement e a satisfagdo
laboral, sendo utilizado para compreender, explicar e fazer previsdes sobre os problemas
de salde, a motivacgdo e a performance dos colaboradores (Bakker & Demerouti, 2014).

Ele distingue-se dos que o antecederam devido a introdugdo de duas carateristicas de
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extrema importancia: a flexibilidade e a dindmica. Segundo a teoria que corrobora o
funcionamento do JD-R, todos os ambientes ou carateristicas do trabalho podem ser
modelados utilizando duas categorias distintas: as exigéncias e 0s recursos do trabalho.
Deste modo, este modelo tem uma grande abrangéncia, uma vez que pode ser aplicado a
uma panoplia de contextos laborais. Assim, pode concluir-se que este modelo é flexivel
(Bakker & Demerouti, 2017; Schaufeli & Bakker, 2014). Por sua vez, a dindmica diz
respeito aos dois processos que emergem do JD-R, processo de deterioracdo da saude
(burnout) e processo motivacional (engagement no trabalho), que ocorrem
simultaneamente ao invés de separadamente. No presente trabalho, iremos basear-nos no

processo motivacional do modelo JD-R.

2.4.1 Clima de Seguranca Psicossocial

O clima de seguranca psicossocial tem origem no clima organizacional e no clima
de seguranca (Dollard & Bakker, 2010). De acordo com Dollard e Bakker (2010, p. 208)
este conceito pode ser definido como “0 conjunto de politicas, praticas e procedimentos
para a protecdo da salde e seguranca psicolégica dos trabalhadores de uma empresa”.
Dentro do modelo JD-R é importante mencionar que as exigéncias laborais conduzem,
por vezes, a situacfes de sofrimento psicoldgico e burnout. Por sua vez, os recursos do
trabalho, onde se inclui o processo motivacional, levam ao engagement no trabalho e a
resultados laborais positivos. Segundo Dollard e Bakker (2010), o clima de seguranca
psicossocial é visto como um recurso que tem o poder de influenciar tanto as exigéncias
laborais, como os recursos laborais.
Figura 2 - Representacdo do modo como o Clima de Seguranca Psicossocial influencia

as exigéncias e recursos laborais (Dollard & Bakker, 2010)

Clama de Segurania
Puconsocial

Problemas de sande

Exighncias )
peicologicon
/ *

Clma de Segurangas
Psicossociy

RecuIos — Engagemen




Em primeiro lugar, é plausivel que uma percecdo reduzida de clima de seguranca
psicossocial conduza a trabalhos mal delineados e a uma cronicidade no efeito das
exigéncias laborais. Por sua vez, podera também conduzir a uma omissdo de uma pressao
elevada dos trabalhadores devido ao facto de estes esconderem as suas emoc¢oes em vez
de expressa-las. Isto acontece quando as preocupacdes dos trabalhadores ndo sao ouvidas
ou a importancia do bem-estar psicolégico ndo é reconhecida (Dollard & Bakker, 2010),
0 que pode conduzir a diversos estados psicoldgicos negativos como a depressao ou a
exaustdo emocional, dimensdo mais preponderante do burnout. Por seu turno, Idris et al.
(2011) entendem o clima de seguranga psicossocial como um precursor dos caminhos de
salde e da motivacao laboral, ou seja, como um recurso laboral.

Como foi referido anteriormente, o clima de seguranca psicossocial tem origem
no clima organizacional e no clima de seguranca. O clima organizacional é semelhante
ao clima meteorolégico, sendo desenvolvido pelos elementos integrantes de uma
organizacao, através de processos formais e informais, e que servem para construir uma
representacdo estavel sobre o que significa trabalhar num determinado local (Pina e
Cunha et al., 2016; Reichers & Schneider, 1990). Por outro lado, o clima de seguranca
refere-se a um clima orientado para a salde fisica e a segurancga e que é usado para a
prevencdo do comportamento de seguranga individual (e.g., Coyle et al.,1996), acidentes
industriais (e.g., Neal & Griffin, 2006) e lesbes prejudiciais para a saude fisica (e.g., Silva
et al., 2004). E ainda importante referir que o clima de seguranca psicossocial é
influenciado pelos valores das acbes implementadas pela hierarquia, refletindo um
conjunto de preocupacfes com as condigdes de trabalho psicossociais e com a saude e
seguranca psicologica dos trabalhadores (Dollard & Bakker, 2010). Este conceito € um
constructo multidimensional, sendo composto por quatro dimensdes interrelacionadas
(Dollard & Bakker, 2010; Dollard et al., 2012; Idris et al., 2014; Idris et al., 2011; Lawrie
et al., 2018). A primeira é o empenho da gestdo, ou seja, dos superiores hierarquicos para
prevenirem o stresse dos seus trabalhadores através do seu envolvimento em tarefas com
significado. A segunda assenta na prioridade que a gestdo da empresa da a salde e
seguranga psicoldgica em detrimento das metas ligadas a produtividade e quantificagao
das tarefas. Por sua vez, a comunicacao e participacdo organizacional também assumem
um papel de extrema importancia para prevenir potenciais problemas de saude dos

trabalhadores.



No clima de segurancga psicossocial tem influéncia a forma como os empregos e as
funcbes sdo delineados(as), podendo servir, por exemplo, para moderar os efeitos das
exigéncias laborais na satde dos colaboradores (e.g., diminuicdo da exaustdo emocional
e do stresse ocupacional) (Dollard et al.,2019). De acordo com Dollard et.al. (2019), este
conceito permite compreender se os trabalhadores apresentam niveis elevados de mal-
estar ou de bem-estar ocupacional, o que € fulcral para criar, delinear e implementar
politicas organizacionais, de equipa e individuais que permitam perceber, através da
mediacdo e da monitorizacdo, quais as percecdes de seguranca no local de trabalho e
como € gque as mesmas podem ser incrementadas, bem como se pode promover a saude

psicoldgica dos colaboradores

2.5 Justica Organizacional

O termo justica organizacional € usado para descrever a percecdo das pessoas sobre
as préaticas de justica levadas a cabo nas suas organiza¢Ges. Alguns estudos sobre o
modelo JD-R consideraram a justica organizacional como um recurso laboral,
particularmente consistente em diferentes ambientes de trabalho (Boudrias et al, 2010;
Campbell et.al., 2013), e que poderia estar relacionada positiva ou negativamente com o
engagement no trabalho e o burnout, respetivamente. Segundo um estudo feito com
trabalhadores franceses (Gillet et.al., 2015), os recursos laborais, tais como a justica
interpessoal e informacional, tiveram uma influéncia positiva no engagement no trabalho,
fazendo com que os trabalhadores apresentem niveis de energia mais elevados e
dedicacédo no seu trabalho, bem como maior concentracdo. Este conceito contribui para
melhorias nos niveis do engagement laboral através da satisfacdo nas necessidades
psicoldgicas basicas, autonomia, competéncia e pertenca (Deci & Ryan, 2000). O modelo
JD-R defende que os recursos laborais, como a justica organizacional podem ajudar a
melhorar o engagement no trabalho e a reduzir o burnout. Logo, este conceito é fulcral
para promover e estimular o desenvolvimento profissional e pessoal, bem como para
mitigar os efeitos indesejaveis do burnout e fomentar o engagement no trabalho (Alarcon,
2011; Bakker et.al 2014; Crawford et al., 2010; Demerouti & Euwema, 2005 Schaufeli et
al., 2009).



2.5.1 O que ¢ a justica organizacional?

A justica organizacional relaciona-se com a percecao das pessoas sobre as praticas
de justica levadas a cabo nas suas organizagOes. Este termo teve origem na Teoria da
Equidade de Adams, na qual o autor pontifica a nogdo de comparacdo. Um colaborador
compara o esforco despendido nas tarefas que desempenha com as recompensas que dai
advém. A equidade ocorre quando existe um equilibrio entre estes dois aspetos, 0 que
leva ao desenvolvimento de um sentimento de justica e a uma maior motivacdo laboral
(Greenberg & Colquitt, 2005). Por sua vez, a iniquidade emerge quando a recompensa
recebida é considerada inferior face ao esforgo despendido, criando uma situacdo de
tensdo. Esta situacdo tera efeitos negativos para os individuos e também para as
organizacdes, levando ao surgimento de outcomes laborais indesejaveis e a um
decréscimo da performance laboral (Fortin, 2008). Logo, a gestao deste constructo deve
ser uma das principais preocupacdes das organiza¢bes modernas (Colquitt et al., 2006;
Greenberg, 1982, 1990; Lind, 2001; Van den Bos, 2001), quer para manter 0s
trabalhadores satisfeitos e motivados, quer para garantir um funcionamento
organizacional de exceléncia.

Este termo diz respeito as percecdes individuais ou grupais sobre o tratamento
dado pela organizacgdo e as reagcBes comportamentais que dai podem emergir (Aryee et
al., 2002). A justiga organizacional é um conceito multidimensional, composto por quatro
dimensGes: justica distributiva, justica procedimental, justica informacional e justica
interpessoal (Colquitt et al., 2013). A justica distributiva esta relacionada com a forma
como as recompensas, monetarias (e.g., vencimento ou outras recompensas) ou de outro
cariz (e.g., promogdo), sdo distribuidas pelos colaboradores. Os individuos tendem a
medir a justica distributiva através da comparagdo entre os seus resultados com os de
outros (Adams, 1965; Colquitt et al., 2006), quando um trabalhador percebe que as
recompensas que recebeu estdo em consonancia com as recebidas pelos seus pares, eles
irdo desenvolver uma percecao positiva de justica distributiva. E importante referir que a
justica distributiva € o tipo de justica mais associada a satisfacdo no trabalho, a confianca
na gestdo e a uma menor intencdo de turnover (Choi, 2011). Por sua vez, a justica
procedimental refere-se a equidade dos procedimentos ou meios pelos quais os resultados
sdo atribuidos (Cohen-Charash & Spector, 2001; Lind & Tyler, 1988). Quando os
individuos percebem que os procedimentos como consistentes, precisos e imparciais,
estes sdo considerados justos (Leventhal, 1980). Os termos justica interpessoal e justi¢a

informacional refletem a justica percebida na promulgacéo e implementacdo das decisdes
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(Bies & Moag, 1986). A primeira reflete o respeito que advém da relacdo estabelecida
com as chefias e foca-se nas comunicacGes recebidas da organizacdo, ja a Ultima refere-
se a veracidade e adequacdo das explicacGes dadas relativamente a forma como as
recompensas foram atribuidas (Greenberg, 1993).

E ainda importante reter que a justica organizacional é um importante preditor das
atitudes referentes ao trabalho (e.g., satisfagdo no trabalho, confianca na gestdo e na
lideranca, e commitment organizacional), aspetos que podem contribuir para a retencao
dos colaboradores na sua organizacdo (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et. al.,
2001; Cropanzano et.al., 2007; Greenberg, 1990). Além disso, a justica organizacional é
particularmente importante no inicio de uma relag&o de trabalho e em momentos de maior
incerteza, como a situacdo da pandemia de COVID-19 (Ones et al., 2018). A percecao
da justica organizacional pode ainda ajudar a prever e a controlar os comportamentos
relacionados com o trabalho e a manter elevados padrdes morais e éticos no local de
trabalho, resultando num maior commitment organizacional e confianga para com o
supervisor e a organizacao (Colquitt et. al., 2006; Lind & Van den Bos, 2002; Thibaut &
Walker, 1975). Estes aspetos tém demonstrado ter impacto na salde e bem-estar dos
trabalhadores (Ones et al., 2018; Swalhi et al., 2017).

2.5.2 Engagement no Trabalho

Nesta dissertacdo vai ser seguido o processo motivacional do modelo JD-R, pelo
que é de crucial importancia abordar o conceito de engagement no trabalho. E importante
referir que este modelo é constituido por dois processos. O primeiro esta relacionado com
os fatores que originam problemas de saude. Este processo, constituido por altas
exigéncias laborais e baixos recursos laborais, origina o burnout e outras consequéncias
negativas. Por sua vez, o processo motivacional é caracterizado por elevados recursos
laborais, que originam o engagement no trabalho e consequéncias laborais positivas, tais
como o commitment organizacional. Os recursos laborais resultam num aumento da

energia, dedicacdo e concentragdo durante o desempenho das tarefas (Schaufeli, 2017).

2.5.2.1 Mas, afinal o que é o engagement no trabalho?
O engagement no trabalho € definido como um estado psicolégico de origem
positiva que permite que um colaborador desempenhe as suas fungdes com vigor (i.e.,

elevados niveis de energia), dedicacdo (i.e., nivel de envolvimento no trabalho, que é
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percecionado como uma fonte de estimulo e significado) e absorcdo (i.e., estado de total
concentracdo, em certas situagdes ha uma perda da nocéo do tempo) (Schaufeli & Bakker,
2001).

O vigor é um estado energético, onde os trabalhadores possuem reservas de
energia elevadas para desempenhar as suas funcdes, e também é caracterizado por uma
alta resiliéncia mental. Esta resiliéncia é exemplificada pela persisténcia na resolucéo de
eventuais dificuldades. Por sua vez, a dedicacdo relaciona-se com o envolvimento no
trabalho, ou seja, 0 grau em que o trabalhador se dedica as funcdes e tarefas que Ihe estéo
alocadas. O trabalhador dedicado perceciona o seu trabalno como uma fonte de
entusiamo, orgulho, significado e estimulo (Bakker & Leitter, 2010). Por ultimo, a
absorcéo carateriza-se por um estado em que o trabalhador se apresenta totalmente
concentrado no seu trabalho e, por conseguinte, o tempo de trabalho parece que passa
rapidamente (Bakker & Leitter, 2010).

Os recursos laborais, uma das principais variaveis do modelo JD-R, sdo fulcrais
para fomentar o engagement no trabalho. Estes podem desempenhar um papel extrinseco
(quando permitem aos trabalhadores dedicarem-se mais ao seu trabalho para atingir o0s
seus objetivos) e intrinseco (quando satisfazem as necessidades psicoldgicas basicas —
autonomia, competéncia e afiliagdo) (Van den Broeck et al., 2008). Estudos anteriores
demonstraram que estes recursos como, por exemplo, o apoio social de colegas e
supervisores, o feedback sobre 0 desempenho, a autonomia, a justica organizacional e o
clima de seguranca psicossocial, estdo positivamente relacionados com o engagement no
trabalho (Halbesleben et al., 2007). Assim, 0 engagement pode ser visto como um
constructo motivacional. Quando estdo engaged, os colaboradores sentem-se obrigados a
lutar por um objetivo desafiante, pois querem ter sucesso no seu trabalho (Leiter &
Bakker, 2010).

2.5.3 Capital Psicologico Positivo (PsyCap)

O capital psicolégico positivo (PsyCap) € um estado psicolégico positivo
caraterizado por quatro capacidades psicoldgicas que podem ser medidas e desenvolvidas
com vista a aumentar o desempenho dos trabalhadores e, consequentemente, das
organizagOes (Luthans, 2002). As quatro dimensdes deste conceito sdo: a esperanca, a
eficacia, o otimismo e a resiliéncia (Luthans et al., 2007).

A esperanca é definida como um estado motivacional positivo baseado na energia

que é direcionada para o planeamento, ou seja, estratégias, utilizado na persecucao de
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objetivos (Snyder et al., 1996). A eficacia é a confianca que um individuo tem nas suas
proprias capacidades, sendo capaz de mobilizar os recursos motivacionais e cognitivos
necessarios para executar com sucesso as tarefas de trabalho (Stajkovic & Luthans, 1998).
Por sua vez, o otimismo refere-se a uma avaliacdo positiva e duradoura sobre uma
situacdo especifica (Peterson, 2000), isto é, um individuo otimista desenvolve uma
percecdo positiva sobre o presente e o futuro. Por fim, a resiliéncia é “a capacidade
psicoldgica positiva para recuperar de uma adversidade, incerteza, conflito, fracasso ou
até mesmo mudangas positivas, tais como progressos ¢ aumento da responsabilidade”
(Luthans, 2002, p. 702). As quatro dimensdes supracitadas atuam de forma sinergética,
logo a alteragdo numa delas ird surtir efeito nas restantes.

O PsyCap € considerado um recurso individual, que influencia positivamente as
atitudes e os comportamentos laborais dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2014).
Os recursos individuais sdo autoavaliacdes positivas ligadas a resiliéncia e que dizem
respeito a capacidade de os individuos em controlarem e terem uma postura proativa no
seu proprio ambiente, por exemplo, o ambiente de trabalho, com sucesso (Hobfoll et al.,
2003). Ou seja, este tipo de recursos esta relacionado com as caracteristicas individuais
dos colaboradores e com a importancia que os comportamentos individuais assumem no
contexto de trabalho. Segundo o modelo JD-R, os recursos individuais sdo também
preditores importantes da motivacdo e podem ajudar a absorver os efeitos desfavoraveis
das exigéncias laborais (Bakker & Demerouti, 2014). Tem sido demonstrado e
argumentado que quanto mais elevados forem estes recursos, mais positiva sera a
autoestima e, consequentemente, mais facilmente sera atingida uma maior concordéncia
pessoal com os objetivos propostos (Judge et al., 2005).

E importante referir que o PsyCap respeita os critérios de inclusdo no
comportamento organizacional positivo (COP), que vai ser apresentado em seguida, uma
vez que apresenta uma base teorica sélida, possui investigacdo comprovada, é state-like
e tem um efeito positivo na performance dos trabalhadores (Avey, 2014). Existem duas
teorias que explicam o funcionamento deste conceito, a de Fredrickson e a de Hobfoll.
Fredrickson descobriu que a investigacdo sobre positividade ndo se constroi apenas de
forma intelectual (e.g., através da resolugéo de problemas e criatividade), fisica (e.g., lidar
com o stresse e saude cardiovascular) ou baseada nos recursos sociais (e.g.,
relacionamentos, redes e amigos).  Nesta teoria sd@0 importantes 0s recursos de
compreensdo tedrica e também os recursos psicologicos (Fredrickson, 2001). A pesquisa

sugeriu que os individuos e os operam em melhores niveis de funcionamento cognitivo e
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emocional quando existem emocdes positivas associadas (Fredrickson & Losada, 2005).
Assim, Fredrickson (2001) considerou que as emocOes positivas sdéo uma forma de
aumentar 0s mecanismos pensamento-acdo dos sujeitos, atuando como um motor de
desenvolvimento de recursos fisicos, sociais e psiquicos (Luthans et., al., 2008). Por seu
turno, Hobfoll (2002) defendeu que existem conceitos que sdo mais bem entendidos
quando estdo organizados num fator de ordem superior, e.g., as dimensdes do PsyCap, —
otimismo, esperanca, autoeficacia e resiliéncia — interagem entre si e manifestam-se

através desse fator.

2.5.4 Comportamento Organizacional Positivo

A psicologia tornou-se, desde a Segunda Guerra Mundial, uma ciéncia que se foca
na cura, pois pretendia-se reparar os danos dentro de um modelo de doenca relacionado
com o funcionamento humano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Os estudiosos
comegaram a perceber que esta abordagem ndo era completa, o que deu inicio a proposta
de outras teorias, emergindo a psicologia positiva, responsavel por uma mudanca de
paradigma ao nivel da ciéncia psicologica. Um dos argumentos desta corrente € que,
durante o Gltimo meio século, esta area tornou-se cada vez mais focada na doenca mental
e, como resultado, desenvolveu uma viséo distorcida do que é a experiéncia normal e
excecional humana (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). A psicologia positiva surgiu
porque nado estava a ser dada atencao suficiente aos pontos fortes das pessoas, €.g., as suas
carateristicas positivas e que fazem a vida valer a pena (Luthans, 2002). Com o passar do
tempo, os conhecimentos desta abordagem foram transpostos para a area organizacional
e, foi ai que surgiu o Comportamento Organizacional Positivo (COP) (Luthans, 2002).

O COP foca-se na forma como as capacidades psicologicas positivas dos
trabalhadores podem ser desenvolvidas e trabalhadas de forma a aumentar as atitudes e
0s comportamentos laborais desejaveis, bem como a performance no trabalho. Este
conceito ¢ assim definido como “o estudo e aplicacdo das capacidades e forcas
psicolégicas positivamente orientadas, que podem ser medidas, desenvolvidas e
eficazmente geridas para incrementar o desempenho no trabalho” (Lopes & Cunha, 2005,
p. 32). Um conceito deve apresentar varias carateristicas para integrar o COP. S&o elas,
apresentar uma base tedrica solida, possuir investigacdo empirica robusta, ser state-like,
i.e., passivel de modificacdes, e ter um efeito positivo na performance (Luthans, 2002;
Youssef-Morgan, 2014; Youssef-Morgan & Luthans, 2015). Esta vertente do

comportamento organizacional foi alvo de varias criticas, entre elas: (a) foco Unico nas
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capacidades psicologicas positivas individuais; (b) corrente com pouca historia, i.e., a-
historica; (c) auséncia de validade de constructo dos conceitos que o compdem; (d)
utilizacdo de designs de investigacdo transversais, onde os dados sdo recolhidos num

unico momento; e (e) aceitacdo de que as organizacdes tém lacunas (Hackman, 2009).

3.Commitment Organizacional

Os trabalhadores de uma empresa podem desenvolver varios tipos de commitment,
logo este conceito pode ser considerado como sendo multidimensional (Meyer &
Herscovitch, 2001), sendo definido como um “um estado psicologico que liga o individuo
a organizacao” (Allen & Meyer, 1990, p.14).

Meyer e Allen desenvolveram o modelo tridimensional de commitment
organizacional. Segundo Meyer e Herscovitch (2001), o commitment vincula um
individuo a uma organizacédo e, portanto, reduz a probabilidade de turnover. De acordo
com estes autores, ha trés fatores de extrema importancia no modelo: o vinculo afetivo a
organizacgéo, o custo percebido de sair e a obrigacéo de permanecer. O commitment pode
ser acompanhado por um ou mais destes trés fatores, logo os autores incorporaram estas
trés vertentes no modelo, de modo a distinguir entre commitment afetivo, commitment de
continuidade e commitment normativo (Meyer & Herscovitch, 2001). Segundo Allen e
Meyer (2000), a personalidade dos individuos pode ser descrita tento em conta varios
tracos carateristicos. O commitment que um empregado sente relativamente a organizacao
pode ser descrito a partir de um perfil constituido pelas trés dimensdes supracitadas, cada

uma composta por diferentes tipos de antecedentes.

Figura 3 - Antecedentes de cada tipo de Commitment (Meyer et al., 1993)
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O commitment afetivo é o vinculo emocional que o trabalhador estabelece com a
empresa para a qual trabalha. Aqui o colaborador permanece na empresa porque quer
efetivamente fazé-lo. Por sua vez, no commitment de continuidade, o empregado calcula
0s pros e contras de ficar na empresa, no entanto, permanece porque precisa de manter o
seu posto de trabalho. Por fim, no commitment normativo, o colaborador permanece na
empresa por dever, uma vez que existe um sentimento que o ‘obriga’ a ficar (Meyer &
Allen, 1991; Meyer et al., 2004). Segundo os autores, este tipo de vinculos esta presentes
na relacéo entre o trabalhador com a sua empresa, sendo que o commitment afetivo parece
ter maior relevancia. A constatacdo geral é que o commitment afetivo tem relacdes fortes
e positivas com comportamentos desejaveis no local de trabalho, tais como a assiduidade,
0s comportamentos de cidadania e o desempenho (Meyer et al., 2006). Por sua vez, o
commitment normativo tem relagdes positivas mais fracas com estes comportamentos e o
commitment de continuidade apresenta relac6es insignificantes ou negativas com estes
comportamentos (Meyer et al., 2002).

O commitment afetivo apresenta inimeros beneficios. O conceito foi
repetidamente encontrado com uma correlagdo significativamente maior com o0s
principais consequentes do commitment organizacional (Cooper-Hakim & Viswesvaran,
2005; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002; Riketta, 2005). Este tipo de commitment
parece assumir um papel mais relevante, comparativamente as restantes formas de
commitment, porque € o preditor mais forte da satde e do bem-estar dos colaboradores,

reduzindo, assim, o impacto de potenciais stressores organizacionais.
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4. Objetivos e Hipoteses de Investigacao

O principal objetivo desta investigacdo foi compreender os mecanismos, diretos
e indiretos, que promovem o surgimento de outcomes laborais positivos, neste caso o
commitment afetivo, no setor da hotelaria e do turismo, tendo como base o0 modelo Job
Demands-Resources (JD-R),. Como objetivos especificos definiu-se: (a) testar a
associacdo direta entre o clima de seguranca psicossocial e a justica organizacional
(recursos laborais) e o engagement no trabalho; (b) avaliar a relagéo direta entre o clima
de seguranca psicossocial e a justica organizacional (recursos laborais) e o PsyCap
(recurso individual); (c) analisar o papel mediador do PsyCap (recurso individual) na
associacdo entre o clima de seguranca psicossocial e a justica organizacional (recursos
laborais) e o engagement no trabalho; (d) examinar a relacdo direta entre o clima de
seguranca psicossocial e a justica organizacional (recursos laborais) e o commitment
afetivo; e (e) testar o efeito mediador do engagement no trabalho na associagédo entre o
clima de segurancga psicossocial e a justica organizacional (recursos laborais) e o
commitment afetivo.

Estes objetivos especificos deram origem a um conjunto de hipéteses de
investigacao:
Hipdtese la: O clima de seguranca psicossocial (recurso laboral) estabelece uma
associacdo positiva com o PsyCap (recurso individual).
Hipotese 1b: A justica organizacional (recurso laboral) estabelece uma relacdo positiva
com o PsyCap (recurso individual).
Hipdtese 2a: O clima de seguranca psicossocial (recurso laboral) estabelece uma
associacdo positiva com o engagement no trabalho.
Hipotese 2b: A justica organizacional (recurso laboral) estabelece uma relacdo positiva
com o engagement no trabalho.
Hipdtese 3: O PsyCap (recurso individual) estabelece uma associa¢do positiva com o
engagement no trabalho.
Hipdtese 4a: O PsyCap (recurso individual) medeia a relacdo entre o clima de seguranga
psicossocial (recurso laboral) e o0 engagement no trabalho.
Hipdtese 4b: O PsyCap (recurso individual) medeia a associacdo entre a justica
organizacional (recurso laboral) e 0 engagement no trabalho.
Hipotese 5a: O clima de seguranca psicossocial (recurso laboral) estabelece uma relacéo

positiva com o commitment afetivo.
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Hipotese 5b: A justica organizacional (recurso laboral) estabelece uma associacéo
positiva com o0 commitment afetivo.

Hipdtese 6: O engagement no trabalho estabelece uma relacdo positiva com o
commitment afetivo.

Hipotese 7a: O engagement no trabalho medeia a associacéo entre o clima de seguranca
psicossocial (recurso laboral) e o commitment afetivo.

Hipdtese 7b: O engagement no trabalho medeia a relagdo entre a justica organizacional
(recurso laboral) e 0 commitment afetivo.

Para a realizacdo desta investigacdo foi seguido um design transversal e adotou-
se uma técnica de amostragem n&o probabilistica.

Esta investigacdo apresenta alguma inovagdo ao nivel da literatura. Na literatura
empirica ja esta evidenciada a relacdo entre o clima de seguranca psicossocial e 0s
recursos laborais (e.g., Idris et al., 2011), no entanto, ndo ha qualquer estudo que agregue
este constructo e a justica organizacional num unico modelo tedrico. Alias, que tenhamos
conhecimento, o modelo tedrico proposto ainda nédo foi testado em colaboradores do setor
hoteleiro. Os dados gue iremos obter terdo implicac6es tedricas e praticas, por exemplo,
ao considerar-se o clima de seguranca psicossocial como um recurso laboral, estudos
anteriores (e.g., Idris et al., 2011) consideraram este constructo como um antecedente dos
recursos laborais. Além disso, a maioria da investigacdo aborda a relacdo entre o clima
de seguranca psicossocial e as exigéncias laborais (e.g., Hall et al., 2013), sendo escassa
a evidéncia empirica sobre a associacdo entre o clima de seguranca psicossocial e 0s
recursos laborais.

Por fim, em termos préticos, sera possivel perceber a importancia, direta e indireta, do
clima de seguranca psicossocial para os resultados de trabalho, neste caso commitment
afetivo, dos colaboradores do setor da hotelaria. Este facto serd util para elucidar as
chefias de topo dos hotéis do setor algarvio sobre a importéncia de adotarem e
implementarem praticas organizacionais cujo objetivo é prevenir/promover a saude

psicoldgica e a seguranga dos seus colaboradores.
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5. Metodologia
5.1 Caracterizagdo da Amostra

A amostra recolhida era composta por 217 trabalhadores do setor hoteleiro do
Algarve, 60.4% (n=131) do sexo feminino e 39.6% (n=86) do sexo masculino, com uma
média de idades de 36.71 (DP=10.83; Min.:21 anos; Max.:66 anos) anos. No que diz
respeito ao estado civil: (a) 52.1% (n=113) era solteiro(a); (b) 38.2% (n=83) era casado(a)
ou em unido de facto; (c) 8.3% (n=18) era divorciado(a); e (d) 1.4% (n=3) era vilvo(a).
Relativamente ao nivel de educacao dos participantes, estes tinham: (a) o ensino primario
(n=2; .9%); (b) o ensino basico (n=19; 8.8%); (c) o ensino secundario (N=97; 44.7%); (d)
a licenciatura (n=65; 30%); (e) o mestrado (n=14; 6.5%); (f) o doutoramento (n=2; .9%);
(9) a pos-graduacédo (n=9; 4.1%); e (h) e outra formacéo (n=9; 4.1%).

Ao nivel da situacdo contratual, a maioria dos respondentes apresentava um
contrato a termo (n=97; 44.7%) ou sem termo (n=97; 44.7%), seguindo-se 0s
trabalhadores independentes (n=8; 3.7%) e os individuos com outra relacdo juridica de
emprego (n=15; 6.9%). Em média, os participantes trabalhavam nos seus
estabelecimentos hoteleiros ha seis anos e meio (M=6.59; DP=6.73; Min.:10meses;
Maéx.:30 anos). A maioria dos participantes trabalhava em hotéis com a classificacéo de:
(@) uma estrela (n=8; 3.7%); (b) duas estrelas (n=5; 2.3%); (c) trés estrelas (n=30; 13.8%);
(d) quatro estrelas (n=83; 38.2%); e (e) cinco estrelas (n=91; 41.9%).

5.2 Instrumentos

O clima de seguranca psicossocial foi aferido através do Psychosocial Safety
Climate-12 (PSC-12; Hall et al., 2010) composto por 12 itens (e.g., No meu local de
trabalho, a gestdo de topo age rapidamente para corrigir os/as problemas/questées que
afetam a salde psicologica dos trabalhadores.) organizados numa escala de Likert de
cinco pontos (1-Discordo totalmente; 5-Concordo totalmente). Este instrumento
apresenta quatro dimensfGes, empenhamento da gestdo, prioridade da gestdo,
comunicagdo organizacional e participa¢do organizacional, cada um com quatro itens.
Como a versdo original deste instrumento se encontrava em lingua inglesa foi efetuado
um processo de tradugdo-retroverséo, ou seja, a versao original do PSC-12 foi traduzida
para lingua portuguesa e, posteriormente, a versdo portuguesa foi retraduzida para lingua
inglesa. Por fim, compararam-se ambas as versdes e realizaram-se 0S ajustamentos

considerados necessarios.
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A justica organizacional foi analisada com recurso ao Questionario de Justica
Organizacional (Rego, 2000) que apresenta 17 itens (e.g., Em geral, as recompensas que
recebo sio justas.) com uma escala de Likert de seis pontos (1-E completamente falsa; 6-
E completamente verdadeira). Este questionario apresenta quatro dimensdes, justica
distributiva (cinco itens), justica procedimental (cinco itens), justica interpessoal (quatro
itens) e justica informacional (quatro itens).

O PsyCap foi avaliado através da Compound PsyCap Scale (CPC-12; Lorenz et
al., 2016) constituida por 12 itens (e.g., Se me encontrasse em dificuldades, pensaria em
diversas formas de as resolver.) ordenados numa escala de Likert de seis pontos (1-
Discordo totalmente; 6-Concordo totalmente). Este instrumento possui quatro
dimensdes, eficécia, esperanca resiliéncia e otimismo, com quatro itens cada. Esta escala
foi alvo de um processo de traducdo-retroversdo, uma vez que a sua versao original estava
em lingua inglesa. Assim, foi feita uma traducéo de lingua inglesa para lingua portuguesa
e, em seguida, procedeu-se a uma retroversdo de lingua portuguesa para lingua inglesa.
Ap0s a comparacao entre as duas versdes, foram efetuados um conjunto de ajustamentos
aos itens desta medida.

O engagement no trabalho foi examinado através da versao portuguesa de nove
itens (e.g., Sinto-me cheio de energia no meu trabalho.) da Utrecht Work Engagement
Scale (UWES; Schaufeli & Bakker et al., 2018) com uma escala de Likert de sete pontos
(0O-Nunca/Nenhuma vez; 6-Sempre/Todos os dias). Esta variavel apresenta trés
dimens0es, vigor, dedicacdo e absor¢do, com trés itens cada.

O commitment afetivo analisado através do Questionario de Empenhamento
Organizacional (Rego & Souto, 2004) baseado no Modelo Tridimensional de
Commitment Organizacional de Meyer e Allen (1991). Esta dimensdo de commitment
possui cinco itens (e.g., Sinto-me “parte da familia” da minha organizagdo.) organizados
numa escala de Likert de sete pontos (1-A afirmacao nédo se aplica rigorosamente nada

a mim; 7-A afirmacéo aplica-se completamente a mim).

5.3 Procedimentos de Investigacéo

Esta investigacdo seguiu um design transversal, ou seja, os dados foram
recolhidos num (nico momento no tempo e com recurso a0 mesmo protocolo de
investigacdo. Este protocolo era composto por um conjunto de instrumentos de
autorresposta e por um questionario sociodemografico. A recolha de dados decorreu entre

os dias 25 de marco de 2020 e 16 de junho de 2020 com recurso a uma plataforma
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eletronica. A opcao por uma plataforma deste cariz deveu-se a crise pandémica que afetou
Portugal durante este periodo e que impediu uma recolha de dados presencial. Foi seguida
uma técnica de amostragem ndo-probabilistica, inicialmente os participantes foram
selecionados por critérios de conveniéncia, proximidade ao investigador, e,
posteriormente, esses mesmos participantes reenviaram o protocolo para 0S Sseus
contactos pessoais. Um critério de inclusdo foi definido para este estudo, os respondentes
deviam estar, a data, empregados num estabelecimento hoteleiro da regido do Algarve.
N&o houve qualquer compensacao pela participacdo no estudo, monetaria ou de outro
cariz. Antes de preencherem o protocolo de investigacdo os participantes leram e
concordaram com um conjunto de indicacBes éticas, nomeadamente ao nivel do
anonimato e da confidencialidade. Ademais, foi salientado que o preenchimento do
protocolo poderia ser interrompido a qualquer momento, sem qualquer prejuizo para

ambas as partes.

5.4 Procedimentos de Analise de Dados

Inicialmente procedeu-se a uma analise dos missing values. Se necessario, estes
valores podem ser substituidos pelo valor da média de cada item, tal como sugerido por
Hill e Hill (2008). Em seguida, realizou-se uma analise descritiva e correlacional para as
variaveis definidas. Ambos os procedimentos foram efetuados através do software
estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) verséo 20.

No que diz respeito ao célculo do modelo de equacBes estruturais, 0 primeiro
passo foi a padronizacdo dos valores das variaveis. Esta estratégia foi adotada, dado que
as medidas selecionadas apresentavam diferentes escalas de resposta. Apds este
procedimento, foi testada a distribuicdo normal multivariada. Os valores de referéncia
que permitem assumir a existéncia de uma distribuicdo deste cariz ndo relinem consenso
na literatura, contudo, para o0 metodo de méaxima verosimilhanca, valores de assimetria e
de curtose de dois e sete, respetivamente, apontam para 0 cumprimento deste pressuposto
(Jsk|<2; |ku|<7) (Curran et al., 1996; Maréco, 2014). Esta analise foi levada a cabo através
do software estatistico Analysis of Moment Structures (AMOS) versdo 20 com recurso ao
método de maxima verosimilhanga.

O ajustamento global do modelo foi efetuado através dos indices absolutos e
incrementais sugeridos por Hu e Bentler (1999), Ullman (2006) e lacobucci (2010) para
0 método de maxima verosimilhanga. Num primeiro momento foi reportado o valor do

teste de Qui-quadrado () de bondade do ajustamento, onde se espera obter um valor de
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p-value superior a .05. Todavia, este teste é sensivel ao tamanho da amostra, por isso em
estudos com varios participantes podem surgir valores de p<.05 quando na realidade eles
ndo existem (Anderson & Gerbing, 1982). De modo a eliminar esta limitagdo foram
selecionados outros indices, tais como o0 Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA), o Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), o Comparative Fit
Index (CFI1), o Tucker-Lewis Index (TLI) e o Normed Chi-squared (x?/df). O RMSEA
compara o ajustamento do modelo (i.e., da amostra recolhida) com aquele que poderia ser
atingido na populacéo, valores entre .05-.10 séo classificados como aceitaveis e inferiores
a .05 sdo definidos como muito bons (Hu & Bentler, 1999; Mar6co, 2014; Ullman, 2006).
Para este indice também foram apresentados valores para um intervalo de confianca de
90% (90%IC). O indice SRMR deve apresentar valores entre .05-.08, classificados como
aceitaveis, ou inferiores a .05, considerados bons (Hu & Bentler, 1999; Maréco, 2014).
Quanto aos indices CFl e TLI, estes comparam os valores do modelo proposto com o0s
dos modelos nulo e independente (Maréco, 2014). A obtencdo de valores entre .90-.95
aponta para um bom ajustamento e valores superiores a .95 sdo classificados como muito
bons (Hu & Bentler, 1999; Mar6co, 2014; Ullman, 2006). Por tltimo, o y%/df corrige as
limitagdes do indice 2, valores iguais ou inferiores a cinco sdo aceitaveis e menos que
dois traduzem um bom ajustamento (Mardco, 2014). O Goodness of Fit Index (GFI) foi
excluido da analise, uma vez que é fortemente influenciado pelo tamanho da amostra,
subestimando os modelos com amostras menos que 250 participantes (Mulaik, 2005;
Sharma et al., 2005). Sharma et al. (2005) sugerem que este indice deve ser descartado
das andlises, sendo substituido por indices como o TLI e 0 RMSEA.

Apo6s o ajustamento do modelo é necessario testar as suas caracteristicas
psicométricas, nomeadamente ao nivel da validade e da fidelidade (Anderson & Gerbing,
1982). Em termos de validade, foram testadas a validade fatorial, convergente e
discriminante. A validade fatorial diz respeito a carga fatorial dos indicadores (i.e., dos
itens que compdem o modelo proposto), estes devem apresentar um valor igual ou
superior .50 (Mardco, 2014). A aferi¢do da validade convergente foi concretizada com
recurso ao coeficiente Average Variance Extracted (AVE), sdo desejaveis valores iguais
ou superiores a .50 (Bagozzi & Yi, 1988; Sharma, 1996). Por fim, a validade
discriminante foi avaliada através do critério de Fornell e Larcker (1981), foram
comparados os valores de AVE com os valores de correlacdo ao quadrado dos conceitos.

A fidelidade com mensurada com dois coeficientes, alfa de Cronbach e Composite
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Reliability (CR), devem ser registados resultados superiores a .70 (Hair et al.,2014;
Raykov, 1997).

O modelo estrutural teve como base o sinal obtido e a significancia estatistica,
neste Ultimo ponto foi adotado um valor de .05.

Inicialmente, foram analisados os efeitos diretos entre: (a) o clima de seguranca
de psicossocial e o PsyCap; (b) a justica organizacional e o PsyCap; (c) o clima de
seguranga psicossocial e o engagement no trabalho; (d) a justica organizacional e o
engagement no trabalho; (e) o clima de seguranca psicossocial e 0 commitment afetivo;
(f) a justica organizacional e o commitment afetivo; (g) o PsyCap e o engagement no
trabalho; e (h) o engagement no trabalho e o commitment afetivo. Em seguida, foram
testados os efeitos indiretos (i.e., de mediagdo) entre o clima de seguranca psicossocial e
a justica organizacional e o engagement no trabalho através do PsyCap e entre o clima de
seguranca psicossocial e a justica organizacional e o commitment afetivo através do
engagement no trabalho. Este efeito foi testado segundo uma simulacéo de bootstrap, de
acordo com os pressupostos de Mardco (2014). A mediacdo pode ser total, quando na
presenca do mediador a relacdo entre as variaveis independentes e a variavel dependente
trabalho deixa de ser estatisticamente significativa (p>.05), ou parcial, quando na
presenca do mediador a magnitude da relagcdo entre as varidveis independentes e a
variavel dependente decresce.

Em ultimo lugar, como o estudo seguiu um design transversal, isto €, os dados
foram recolhidos num Unico momento no tempo, e o protocolo de investigacdo utilizado
foi 0 mesmo, em termos da organizagdo dos itens, foi aferida a variancia do método
comum. A variancia do método comum surge quando a variancia de um modelo nédo se
deve aos proprios conceitos, mas sim ao método de medicdo (Podsakoff et al., 2003). Dos
procedimentos existentes para despistar este aspeto, foi selecionado 0 Harman'’s single-
factor test, onde todos os itens do modelo sdo integrados numa analise fatorial
exploratéria com um fator (Podsakoff et al., 2003). Se a variancia obtida nesta analise for
superior a 50%, o modelo proposto é influenciado pela variancia do método comum
(Podsakoff et al., 2003). Se a variancia registada for inferior a 50%, o modelo nao é

afetado pela variancia do método comum (Podsakoff et al., 2003).
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6. Resultados
6.1 Estatistica Descritiva e Correlacional
A partir da andlise de missing values foi verificado que ndo existiam quaisquer
valores em falta, logo ndo foi necessario adotar qualquer procedimento estatistico. Na

Tabela 1 encontra-se uma analise descritiva e correlacional para 0s conceitos propostos.

6.2 Ajustamento Global do Modelo

O teste Qui-quadrado de bondade do ajustamento obteve um resultado
estatisticamente significativo: y%(469)=881.086, p<.01. Esta situacdo nio era expectavel,
porém isto pode-se dever ao tamanho da amostra. Em seguida, apresentam-se oS
resultados registados para os restantes indices de ajustamento (Tabela 1). Estes
respeitaram os valores de corte propostos na literatura, variando entre um ajustamento

aceitavel e bom.

Tabela 1-Indices de Ajustamento do Modelo

indice de ajustamento Valor observado Comentario

RMSEA? .064 _
Aceitavel

[.057-.070]

SRMRP .062 Aceitavel

CFI° 94 Bom

LI 934 Bom

y2ldfe 1.879 Bom

Nota. 2Root Mean Square Error of Approximation; °Standardized Root Mean Square

Residual; “Comparative Fit Index; “Tucker-Lewis Index; ®Normed Chi-squared.

6.3 Ajustamento do Modelo de Medida

A validade foi estimada através de trés indicadores, fatorial, convergente e
discriminante, ao passo que a fidelidade se baseou em dois indices, alfa de Cronbach e
CR. Ao modelo inicialmente proposto tiveram de ser removidos um conjunto de
indicadores (i.e., itens), dado que estavam a prejudicar a sua qualidade. Como
consequéncia as dimensdes comunicacdo organizacional (clima de seguranca
psicossocial), resiliéncia (PsyCap) e absor¢do (engagement no trabalho) foram

eliminadas. As cargas fatoriais dos indicadores variaram entre .975 e .596, sugerindo a
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existéncia de validade fatorial. Na Tabela 2 encontra-se um resumo dos resultados da

validade fatorial e convergente, bem como da fidelidade.

Tabela 2 - Resultados da Validade Fatorial, Validade Convergente e Fidelidade

) Cargas
Constructos e itens presentes no modelo ~ AlfaeCR AVE
fatoriais

Empenhamento da gestdo (Clima de seguranca
_ _ 913;.895  .740
psicossocial)

Item 1- No meu local de trabalho, a gestéo de topo age
rapidamente para corrigir os/as problemas/questdes  .851
que afetam a saude psicologica dos trabalhadores.

Item 2- A gestdo de topo atua de maneira decisiva

quando surge uma preocupacdo quanto ao estado  .849
psicoldgico dos trabalhadores.

Item 3- A gestdo de topo apoia a prevencdo do stresse

.881
atraves do envolvimento e do empenhamento.

Prioridade da gestdo (Clima de seguranga
_ _ 918;.922  .797
psicossocial)

Item 4- O bem-estar psicologico dos trabalhadores é

uma prioridade desta organizacéao. 204
Item 5- A gestdo de topo considera, de maneira clara,

que a salde psicoldgica dos trabalhadores é de grande ~ .923
importancia.

Item 6- A gestdo de topo considera que a salde
psicoldgica dos trabalhadores € tdo importante quanto ~ .849

a produtividade.

Participacdo organizacional (Clima de seguranca
_ p? J ( d ¢ .902:.902 .754
psicossocial)

Item 10- No meu local de trabalho, a participacéo e
consulta sobre a salde e a seguranca psicologica 187
ocorre com trabalhadores, sindicatos e representantes '

de saude e seguranga.
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Item 11- Os trabalhadores sdo incentivados a

envolverem-se nas questdes de seguranca e saude  .910

psicoldgica.

Item 12- Na minha organizacdo, a prevencdo do

stresse envolve todos os niveis da organizacéo. 903

Justica distributiva (Justica organizacional) 920;.921  .796
Item 5- O meu salario € justo. 918

Item 9- Se considerar os restantes salarios pagos nesta

organizacao, reconheco que o meu salério é justo. 984

Item 16- Tendo em conta 0 meu esforco, julgo que sou 874

recompensado justamente.

Justica procedimental (Justica organizacional) .783;.794  .658
Item 2- A minha organizagdo tem um mecanismo que 828

permite aos empregados apelarem das decisdes.

Item 14- Os empregados podem discordar ou apelar

das decisbes tomadas pelos seus chefes. 794

Justica interpessoal (Justica organizacional) .889;.892  .806
Item 3- O meu superior mostra interesse genuino em

ser justo comigo. 8o

Item 11- O meu superior trata-me com respeito e

consideragao. 939

Justica informacional (Justica organizacional) .897;.881  .788
Item 4- O meu superior fornece-me informacdes

acerca do modo como eu estou a desempenhar as

minhas fungdes, permitindo-me aprender a fazer 200

melhor o meu trabalho.

Item 8- Ao decidir sobre o meu trabalho, 0 meu

superior da-me explicacdes com sentido para mim. 87

Esperanca (PsyCap) .759;.765  .621
Item 1- Se me encontrasse em dificuldades, pensaria

em diversas formas de as resolver. i

Item 3- Posso pensar em varias maneiras para alcangar -

0S meus objetivos atuais.
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Otimismo (PsyCap) 713;.737  .592

Item 4- Estou ansioso(a) pela vida que tenho pela

frente. el
Item 5- O futuro reserva-me coisas muito boas. .893
Autoeficécia (PsyCap) .720;.758  .622
Item 10- Estou confiante de que poderia lidar 043

eficientemente com situacdes inesperadas.

Item 12- Posso permanecer calmo(a) ao enfrentar

dificuldades, pois posso confiar nas minhas  .596

competéncias de coping.

Vigor (Engagement no trabalho) 972;.972 945

Item 1- No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de 969
energia. '

Item 2- No meu trabalho, sinto-me com forca e vigor.  .975

Dedicacdo (Engagement no trabalho) .949;.949 903
Item 3- Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 950

Item 4- O meu trabalho inspira-me. 950

Commitment afetivo 935;.931  .772
Item 2- Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta 920

organizacéo.

Item 3- Importo-me realmente com o destino da

minha organizacéo. 834

Item 4- Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que 017

faco parte desta organizacao.

Iltem 5- Sinto-me “parte da familia” da minha 838

organizacdao.

Nota. Alfa=Coeficiente alfa de Cronbach; CR=Composite Reliability; AVE=Average
Variance Extracted.

Relativamente ao ultimo tipo de validade testado, € possivel verificar que existe

evidéncia empirica de validade discriminante, uma vez que os valores de AVE séo

superiores aos dos coeficientes de correlacdo ao quadrado (Tabela 3).
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Tabela 3 - Avaliacdo da Validade Discriminante

Constructos 1. 2. 3. 4. 5.
1. Clima de seguranca psicossocial  .764

2. Justica organizacional 473 .766

3. PsyCap 116 135 611

4. Engagement no trabalho .346 441 144 924

5. Empenhamento afetivo 416 536 125 579 172

Nota. A negrito e na diagonal encontram-se os valores de AVE. Os restantes valores
dizem respeito ao valor do coeficiente de correlagdo ao quadrado.
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Tabela 4 - Anélise Descritiva e Correlacional dos Conceitos (N=217)

M SO 1 2. 3 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11 13. 14 15. 16.
1. Empenhamenio
10.39 317 1
dagesfo
2. Prioridade da .
1059 347 87 1
gestdo
3. Comunicagdo
o 1021 308 765" 804" 1
organizacional
4. Participagdo
_ .paga 941 339 6% 7537 827 1
organizacional
5. Autoeficicia 496 75 2107 1597 2117 139" 1
6.Esperanca  4.85 83 408" 4217 4657 3777 3%T 1
7.Resiliencia  4.62 84 066 0% 133 170" 4727 /7T 1
8. Otimismo 492 90 2977 3017 3447 2577 3887 6347 4087 1
S 377 132 603" 6127 587" 507" 2187 4357 131 2477 1
distributiva
10. Justica - - - - - » . - -
_ 377 123 760" 755" 691" 653" 2557 4160 167 2690 7727 1
procedimental
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11. Justica
interpessoal e
12, Justica
informacional
13 Emperhameno
aitivo

14. Vigor 446
15. Dedicagdo ~ 4.66
16. Absorcdo  4.77

133

129

153

130
134
125

624

642

Kk

Kk

658™

566"
579”
538"

617

601

ik

519™
539™
512"

637

601

*k

526~
539™
498™

525

Kk

196

130

Kk

265"

349”
341"
299"

414

439

ok

441"
419”
400™

075

125

076

144
102
111

238

258"

Kk

3%

295"
288"
252"

695™

653"

646™

552"
561"
537"

716

743

%

Kk

Kk

699

607"
554™

ik

923

Kk

7107

575"
565"
572"

591

705"

618™
584”

*x

1

7337 1
7577 84T 1
740" 83%" 907"

1

Nota. “p<.05; “p<.01; Alineas 1 a 4-dimensdes de clima de seguranca psicossocial; Alineas 5 a 8-dimensdes de PsyCap; Alineas 9 a 12-dimensdes

de justica organizacional; Alineas 14 al6-dimens@es de engagement no trabalho.
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6.4 Variancia do Método Comum

Como esta investigacao seguiu um design metodoldgico transversal e o protocolo de
investigacao para a recolha de dados foi o mesmo para todos os participantes, decidiu-se avaliar
a variancia do método comum através do Harman'’s single-factor test. A variancia explicada
pela analise fatorial exploratoria for¢ada a um fator foi de 48.07%, ou seja, um valor inferior a
50%. Deste modo, pode-se afirmar que 0 modo proposto nao foi afetado pela variancia do

método comum.

6.5 Analise das Hipdteses de Investigacao

As hipdteses de investigacdo que apresentavam relacdes diretas foram analisadas
através da magnitude da relacdo existente entre as varidveis e da significancia estatistica. Por
seu turno, as hipoteses que apresentavam efeitos indiretos foram testadas através de uma
mediacdo por reamostragem bootstrap, seguindo os pressupostos definidos por Mardco (2014).
Trés hipoteses de investigacdo, H1a (relacdo direta entre o clima de seguranca psicossocial e 0
PsyCap), H3 (relacdo direta entre o PsyCap e o engagement no trabalho) e H4a (relacéo indireta
entre o clima de seguranga psicossocial e o engagement no trabalho através do PsyCap) ndo
foram corroboradas, uma vez que ndo apresentavam significancia estatistica para o valor de p-
value definido (.05). Por sua vez, as hipoteses de investigacdo H1b, H2a, H2b, H5a, H5b e H6,
que representam relacdes diretas, foram corroboradas. Em udltimo lugar, as hip6teses de
investigacdo H4b, H7a e HT7b, referentes a efeitos de mediagdo foram parcialmente

corroboradas, dado que apontaram para a existéncia de uma mediacao parcial.

Tabela 5 - Resultados das Hipdteses de Investigacao

_ ) _ Efeito Efeito )

Hipotese de investigacdo ) o Efeito total
direto indireto

Hla: Clima seguranca psicossocial — PsyCap 230 230

H1b: Justica organizacional — PsyCap 245" 245"

H2a: Clima seguranga psicossocial — Engagement

S p 90 294 327

no trabalho

H2b: Justica organizacional — Engagement no " e
426 461

trabalho

H3: PsyCap — Engagement no trabalho 140 140
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H4a: Clima de seguranga psicossocial — PsyCap —

294" .032 327
Engagement no trabalho
H4b: Justica organizacional — PsyCap — - . .
426 .034 461
Engagement no trabalho
H5a: Clima de seguranga psicossocial —
, _ sines P 160" 338"
Commitment afetivo
HS5b: Justica organizacional — Commitment afetivo  .278™ 528"
H6: Engagement no trabalho — Commitment afetivo .543™" 543"
H7a: Clima de seguranga psicossocial —
S p ) .160" 177 338"
Engagement no trabalho — Commitment afetivo
H7b: Justica organizacional — Engagement no - - .
278 .250 528

trabalho — Commitment afetivo
Nota. "p<.05; “p<.01; "“p<.001

*kk

Como algumas das hipoteses de investigacdo que envolvem o PsyCap obtiveram
valores de significancia estatistica superiores a .05, decidiu-se pela remogdo deste conceito do
modelo em analise. O modelo reespecificado sem o PsyCap obteve um ajustamento entre o
aceitavel e o bom: y?(304)=656.562, p<.01; RMSEA=.073; IC90%RMSEA=[.066-.081];
SRMR=.065; CFI=.946; TLI=.937; x?/df=2.160.

Tabela 6 - Resultados das Hipodteses de Investigacdo Apds Exclusdo do PsyCap

o ) L Efeito Efeito )
Hipotese de investigacéo ) o Efeito total
direto indireto
H2a: Clima seguranca psicossocial — Engagement
no trabalho
H2b: Justica organizacional — Engagement no - i
451 451
trabalho
HSa: Clima de seguranga psicossocial —
) _ “ b .158" .338™
Commitment afetivo
HS5b: Justica organizacional — Commitment afetivo  .285™" 528"
H6: Engagement no trabalho — Commitment afetivo 539" 539"
H7a: Clima de seguranga psicossocial —
“ b .158" .180™ .338™

Engagement no trabalho — Commitment afetivo
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*x

H7b: Justica organizacional — Engagement no "

285 243" .528

trabalho — Commitment afetivo

Nota. “p<.05; “p<.01; “"p<.001

O modelo reespecificado demonstra que as hipoteses de investigacdo que consideram
relagOes diretas (i.e., H2a, H2b, H5a, H5b e H6) sdo confirmadas. Por sua vez, as hipdteses que
preconizam efeitos indiretos (i.e., H7a e H7b) apontam para a existéncia de mediacOes parciais.
Ou seja, a partir deste modelo podemos concluir que o clima de seguranca psicossocial pode

ser incluido no ciclo motivacional do modelo JD-R.
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7. Discusséo

A presente dissertacdo foi realizada no setor hoteleiro algarvio e teve como principal
objetivo compreender 0s mecanismos, diretos e indiretos, que promovem 0 surgimento de
outcomes laborais positivos, neste caso o commitment afetivo, no setor da hotelaria e do
turismo, tendo como base o modelo Job Demands-Resources (JD-R). Este estudo teve uma
importancia fulcral, pois pretendeu observar se o clima de segurancga psicossocial é um dos
responsaveis pelo desencadear do processo motivacional do modelo JD-R. Das hipoteses de
investigagdo propostas, todas foram confirmadas a excecéo de trés.

Na hipotese H1b foi provado que colaboradores que se sentem justamente tratados pelas
suas organizacOGes, a nivel distributivo, procedimental, interpessoal e informacional,
apresentardo recursos psicolégicos mais elevados (eficacia, otimismo e esperanga). Assim,
percecionar-se-ao como mais eficazes no desempenho das suas tarefas (eficacia), serdo capazes
de atingir os seus objetivos (esperanca) e fardo uma atribuicdo positiva do presente e do futuro
(otimismo).

Por sua vez, na hipétese H2a, trabalhadores que percecionam que existe uma
preocupacao da sua organizacdo com a sua saude psicoldgica e fisica, ao nivel das politicas,
praticas e procedimentos implementados, sentir-se-40 com mais energia para desempenhar as
suas tarefas e dedicar-se-d0 mais as mesmas. Ou seja, estardo mais engaged. No mesmo
sentido, na hipotese H2b, foi provado que quando os colaboradores percecionam que a sua
organizacao é justa na distribuicdo de recompensas (justica distributiva), que essa distribuicéo
tem processos que a norteiam (justica procedimental), que existe uma relacéo interpessoal de
respeito entre chefias e trabalhadores (justica interpessoal) e que existe um acesso a informacao
necessaria sobre a distribuicdo de recompensas e seus procedimentos (justica informacional)
eles apresentardo niveis de engagement mais elevados.

Na hipotese H4b, vemos que a relacdo entre a justica organizacional e o engagement
no trabalho foi mediada pelo PsyCap. Ou seja, os trabalhadores que se sentem justamente
tratados pela sua organizacdo irdo estar mais engaged, parte dessa relacdo é igualmente
explicada pelos seus recursos psicologicos positivos (eficacia, esperanca e otimismo).

Quanto a hipotese H5a, se um trabalhador percebe que sua organizacdo valoriza a satde
psicologica e fisica, isso reforcara a ligagdo psicoldgica estabelecida com a entidade patronal,
ou seja, contribuird para um aumento do commitment afetivo. Na hipotese H5b, 0 mesmo
sucede com as percecdes de justica, se um colaborador se sente justamente tratado pela sua

empresa, desenvolvera uma relagdo afetiva mais forte com a mesma.
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Por sua vez, de acordo com a hipotese H6, trabalhadores que desempenham as suas
funcGes com mais energia e se dedicam as suas tarefas laborais apresentam um commitment
afetivo mais elevado.

Segundo apresentado na hipotese H7a, a relacdo entre o clima de seguranga psicossocial
e o commitment afetivo é mediada pelo engagement no trabalho. Assim, quando existe uma
percecdo de que a organizacgdo se preocupa com a saude fisica e psicoldgica dos colaboradores,
eles sentirdo uma energia mais elevada para desempenhar as suas tarefas e dedicar-se-do mais
ao seu trabalho, o que resultard em maiores niveis de commitment afetivo. Por fim, conforme
apresentado na hipdtese H7b, o mesmo sucede em relacdo as percecdes de justica
organizacional, que contribuem para um maior engagement e, consequentemente, para um
incremento do commitment afetivo.

Por sua vez, é importante perceber o motivo das restantes hipdteses ndo terem sido
confirmadas. Em primeiro lugar, na hipétese Hla, o clima de seguranca psicossocial pode
predizer varidveis ocupacionais e organizacionais (e.g., engagement no trabalho, stresse
ocupacional, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo), mas pode ndo predizer variaveis de
indole individual (e.g., PsyCap). J& na hipotese H3, como o trabalho no setor hoteleiro é
marcado pela sazonalidade, é possivel que os colaboradores, em contexto laboral, ndo tenham
ferramentas que possibilitem potenciar a sua eficacia, esperanca e otimismo, logo o seu efeito
no engagement no trabalho € residual. Por conseguinte, no que diz respeito a hipotese H4a, no
seguimento das duas hipoteses anteriores, se ndo ha uma ligacdo entre o clima de seguranca
psicossocial e o PsyCap e entre este e o engagement no trabalho, seria expectavel que nao
existisse qualquer efeito de mediacdo, tal como avancado por Baron e Kenny (1986). Na
opinido destes autores, uma mediacdo s existe quando ha uma ligacdo estatisticamente
significativa entre: (a) a variavel independente e a varidvel mediadora; (b) a varidvel
independente e a variavel dependente; e (c) a variavel mediadora e a variavel dependente. Nesta
hipbtese s6 uma destas premissas se verificou, o clima de seguranca psicossocial associou-se
de forma positiva e estatisticamente significativa com o engagement no trabalho (=.294,
p<.01).

Em geral, e tendo em conta os resultados obtidos, podemos considerar que o clima de
seguranca psicossocial pode integrar o ciclo motivacional do modelo JD-R, uma vez que
atuando como um recurso laboral fomentou o0 engagement no trabalho e 0 commitment afetivo.

Este estudo tem algumas implicacdes para a gestdo de recursos humanos, uma vez que
os resultados obtidos demonstraram que € possivel promover outcomes laborais positivos, neste

caso 0o commitment afetivo. As empresas devem usar estratégias que promovam o clima de

35



seguranca psicossocial, a justica organizacional, o PsyCap, o engagement no trabalho e o
commitment afetivo. Existem varios aspetos que podem ser promovidos de modo a fazer com
que os funcionarios se sintam engaged, como, por exemplo, tratamento justo, sal&rio adequado,
bom ambiente laboral com os colegas e a chefia.

Este estudo, como qualquer outro, que esteja em evolucdo tem algumas limitacdes. A
primeira pretende-se com o facto de o estudo seguir um design metodoldgico transversal, o que
impede a observacdo de relagbes de causa-efeito. Depois, ha a situacdo do protocolo de
investigacao, foi utilizado o mesmo protocolo para resposta, i.e., com as questées organizadas
da mesma forma, o que aumentou a probabilidade de variancia do método comum. Por sua vez,
a eliminacdo da dimenséo resiliéncia ja ocorreu em estudos anteriores (e.g., Dawkins et al.,
2013; Lbpez-Nufez et al., 2018; Viseu et al., 2020) que utilizaram o PsyCap, uma vez que
apresentava propriedades psicométricas inferiores ao desejavel. Por fim, a remocdo da
dimenséo absorcdo vai ao encontro do avancado por alguns autores (e.g., Bakker et al., 2014),
estes referem que o vigor e a dedicacdo assumem uma maior preponderancia na explicacdo do
engagement no trabalho.

Em investigacBes futuras é essencial que se adote um design metodolégico mais
robusto, e.g., longitudinal, que permite a observacao de relacdes de causa-efeito entre variaveis
e diminui a probabilidade de variancia do método comum (Schaller et al., 2015) e, por outro
lado, se teste o papel do PsyCap no modelo inicialmente proposto numa amostra com um maior
namero de participantes, uma vez que existe evidéncia empirica que suporta a existéncia de

uma relacédo entre este constructo e o engagement no trabalho (Avey et al., 2011).
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AnNexos

Integracao do clima de seguranga psicossocial no ciclo motivacional
do modelo JD-R: Estudo no setor hoteleiro algarvio

O turismo é uma area fulcral para a regidao algarvia, sendo um dos setores que gera maior
receita. Esta area contribui decisivamente para o desenvolvimento da economia local e dos
setores que |he estdo associados.

O Algarve é o destino de eleigdao escolhido, todos os anos, por milhares de pessoas e, como
tal, é importante ndo esquecer que o setor hoteleiro assume um papel de extrema
importancia.

O presente trabalho, inserido no Mestrado de Gestao de Recursos Humanos da Escola
Superior de Gestdo, Hotelaria e Turismo (ESGHT) da Universidade do Algarve, tem como
principal objetivo perceber se o clima de seguranca psicossocial pode fomentar os recursos
laborais e o engagement no trabalho dos colaboradores, contribuindo, direta e
indiretamente, para o surgimento de resultados laborais positivos.

A resposta a este protocolo de investigacdo é de carater voluntario, ndo existindo quaisquer
recompensas associadas a participacdao, monetdrias ou de outro cariz. Além disso, a recolha

e o tratamento dos dados respeitardo os pressupostos de anonimato e de confidencialidade.

Antes de comecar a preenché-lo deve ler atentamente todas as questdes e decidir se deseja
participar no presente estudo.

Ndo existem respostas certas ou erradas.

Responda de forma sincera a cada questdo que |lhe é apresentada. Estima-se que o
preenchimento deste protocolo demore entre 8 a 10 minutos.

Agradecemos a sua participacao neste estudo.

Se quiser que os resultados obtidos |he sejam enviados posteriormente, por favor faculte o
seu endereco de email:
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SECCAO 1

I. As afirmacgdes seguintes dizem respeito a salde psicolégica e seguranca no seu local de trabalho.

Por favor, escolha a opg¢ao de resposta que melhor se adequa a si: 1= Discordo Totalmente; 2-

Discordo; 3 — Ndo concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5- Concordo totalmente

os/as problemas/quest&es que afetam a saude psicoldgica dos trabalhadores.

1. No meu local de trabalho, a gestdo de topo age rapidamente para corrigir

qguanto ao estado psicoldgico dos trabalhadores.

2. A gestdo de topo atua de maneira decisiva quando surge uma preocupacgao

empenhamento.

3. A gestdo de topo apoia a prevencdo do stresse através do envolvimento e do

organizagao.

4. O bem-estar psicolégico dos trabalhadores é uma prioridade desta

trabalhadores é de grande importancia.

5. A gestdo de topo considera, de maneira clara, que a saude psicoldgica dos

importante quanto a produtividade.

6. A gestdo de topo considera que a saude psicoldgica dos trabalhadores é tao

afetam.

7. Existe uma boa comunicacao sobre questdes de seguranca psicolégica que me

trazidas a atencdo pela minha/meu chefia/supervisor.

8. As informacGes sobre o bem-estar psicolégico no local de trabalho sdo-me

ocupacional na organizagao sdo ouvidas.

9. As minhas contribuicdes para resolver questdes de segurangca e saude

saude e seguranga.

10. No meu local de trabalho, a participagdo e consulta sobre a saude e a
seguranca psicoldgica ocorre com trabalhadores, sindicatos e representantes de

seguranca e saude psicoldgica.

11. Os trabalhadores sdo incentivados a envolverem-se nas questdes de

organizagao.

12. Na minha organizagdo, a prevengdo do stresse envolve todos os niveis da

SECCAO 2

Il. As seguintes afirmacGes procuram perceber a sua opinido sobre si mesmo. Com recurso a uma

escala de seis pontos (1= Discordo Totalmente; 2- Discordo; 3 — Discordo em parte; 4 — Concordo em

parte ; 5- Concordo e 6 — Concordo Totalmente) indique o seu grau de concordancia com cada uma

das seguintes afirmacdes.

1. Se me encontrasse em dificuldades, pensaria em diversas formas de as

6
resolver.
2. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem-sucedida. 6
3. Posso pensar em varias maneiras para alcancar os meus objetivos atuais.
4. Estou ansioso(a) pela vida que tenho pela frente. 6
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5. O futuro reserva-me coisas muito boas.

6. No geral, espero que me acontecam mais coisas boas do que mas.

7. As vezes obrigo-me a fazer coisas, quer queira quer n3o.

8. Quando estou numa situagdo dificil, geralmente consigo arranjar uma
solugdo.

9. Ndo me importo se houver pessoas que ndo gostam de mim.

10. Estou confiante de que poderia lidar eficientemente com situagGes
inesperadas.

11. Posso resolver a maioria dos meus problemas, se investir o esforco
necessario.

12. Posso permanecer calmo(a) ao enfrentar dificuldades, pois posso confiar
nas minhas competéncias de coping.
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SECCAO 3

lll. Por favor, refira em que medida as afirmacdes sdo ou ndo verdadeiras. Para tal, utilize a seguinte
escala: 1 — E completamente falsa; 2- Na maior parte, é falsa; 3- E um pouco falsa; 4- E um pouco
verdadeira; 5- Na maior parte, é verdadeira; 6- E completamente verdadeira

1. Em geral, as recompensas que recebo sdo justas. 112(3|4|5|6

2. A minha organizacdo tem um mecanismo que permite aos empregados
apelarem das decisoes.

3. O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo. 112(3|4|5]|6

4. O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a
desempenhar as minhas fun¢ées, permitindo-me aprender a fazer melhoro |1 |2 |3 |4 (5|6
meu trabalho.

5. O meu salario é justo. 1{2(3|4|5]|6

6. As questdes que os empregados colocam a respeito da remuneragao e da
avaliacdo de desempenho sdo normalmente respondidas pronta e|1|2[3|4|5]|6
satisfatoriamente.

7. 0 meu superior é completamente sincero e franco comigo. 1/2|3|4|5]|6

8. Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu superior da-me explicagcbes com
sentido para mim.

9. Se considerar os restantes saldrios pagos nesta organizacdo, reconheco
gue o meu saldrio é justo.

10. Através de vdrios canais, a minha organizacdo tenta compreender as
opinides dos empregados relativamente as decisGes e politicas de |12 |3 (4|56
remuneracao.

11. O meu superior trata-me com respeito e consideragao. 112(|3|4|5|6

12. O meu superior discute comigo os objetivos e planos para melhorar o meu
desempenho.

13. Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente
recompensado.

14. Os empregados podem discordar ou apelar das decisGes tomadas pelos
seus chefes.

15. O meu superior oferece justificagdo adequada para as decisdes relativas
ao meu trabalho.

16. Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado justamente. | 1 |2 |3 | 4

17. O meu superior mostra preocupacao pelos meus direitos. 1{2(3|4|5]|6

SECCAO 4

IV. Em que medida as seguintes afirmac¢des se aplicam a si? Responda, por favor, de acordo com a
seguinte escala: 1 - A afirmagdo ndo se aplica rigorosamente nada a mim; 2 — Ndo se aplica; 3 — Aplica-
se muito pouco; 4 —Aplica-se alguma coisa; 5 — Aplica-se bastante; 6 — Aplica-se muito; 7 — A afirmagdo
aplica-se completamente a mim
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1. Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e a minha 7
organizagao.

2. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizagdo. 112(3|4|5|6]|7

3. Importo-me realmente com o destino da minha organizacao. 112|314

4. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta
organizagao.

5. Sinto-me “parte da familia” da minha organizacao. 112|3|4(5|/6]|7

SECCAOS5

V. Abaixo sdo apresentadas 9 afirmacdes que indicam sentimentos que pode ter em relagdo a sua
atividade profissional. Por favor, leia atentamente cada afirmacdo e indique com que frequéncia se
sente assim relativamente ao seu trabalho. Se nunca se sentiu assim relativamente ao seu trabalho
assinale uma cruz no nimero 0 (zero). Se ja se sentiu assim, indique quantas vezes isso aconteceu,
escolhendo um ndmero de 0 a 6 para descrever quantas vezes ocorreu: 0-Nunca; 1-Quase nunca;
Poucas vezes por ano ou menos; 2-Raramente; Uma vez por més ou menos; 3-As vezes; Algumas vezes
por més ou menos; 4-Frequentemente; Uma vez por semana,; 5-Muito frequente; Algumas vezes por
semana; 6-Sempre; Todos os dias)

. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia.

. No meu trabalho, sinto-me com forga e vigor.

. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho.

. O meu trabalho inspira-me.

. Quando me levanto pela manh3, tenho vontade de ir trabalhar.

. Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.

. Eu tenho orgulho no trabalho que faco.

. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho.

O O|IN OV DI W|IN|F
OoO|lO0O|O0O|lO0O|O|O|O|O|O
RlRr|RIR| R R[R| Rk
N[NNI N NN
Wlw wl w w wlw| wlw
I N I RS
amlululunlwululun|lulun
olo|lo|o|o|lo|o|o|o

. Deixo-me levar pelo meu trabalho.
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Parte 2
I. Por favor responda as perguntas que se seguem relativamente aos seus dados biograficos.

1. Qual é o seu sexo?
Feminino D
Masculino [3

2. Indique a sua idade

3. Qual é o seu nivel de educac¢do mais elevado

Ensino primario D Ensino basico D
Ensino secundario E] Licenciatura E]
Mestrado D Doutoramento D
Pés-graduacao D Outra D Indique qual:

4. Qual é o seu estado civil?
Solteiro (a) D Casado(a) ou em Unido de Facto D
Divorciado (a) E] Viuvo(a) D

5. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

6. Qual é o seu vinculo laboral?
Contrato a termo D Contrato sem termo D
Trabalhador (a) independente O Outro O Indique qual:

7. Qual a classificacdo do hotel onde trabalha?
Uma estrela D Duas estrelas D
Trés estrelas D Quatro estrelas E] Cinco estrelas E]

Obrigada pela sua colaborac¢ao!
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Email de contacto

Exmo(a). Sr(a).

O meu nome ¢é Stefanie Palma Guerreiro e sou aluna do mestrado de Gestdo de Recursos
Humanos da Escola Superior de Gestdo, Hotelaria e Turismo da Universidade do Algarve.
Neste momento, encontro-me a desenvolver a minha dissertacdo de mestrado e é neste
sentido que estou a contacta-lo.

O meu estudo intitulado Integragdo do clima de segurang¢a psicossocial no ciclo motivacional
do modelo JD-R: Estudo no setor hoteleiro algarvio tem como principal objetivo perceber se
o clima de segurancga psicossocial pode fomentar os recursos laborais e o engagement no
trabalho dos colaboradores, contribuindo, direta e indiretamente, para o surgimento de
resultados laborais positivos.

O turismo é uma area fulcral para a regido algarvia, sendo um dos setores que gera maior
receita. Esta area contribui decisivamente para o desenvolvimento da economia local e dos
setores que lhe estdo associados, pelo que existe a necessidade de compreender de que
forma é que estas varidveis podem influenciar os colaboradores.

Este trabalho, que contém escalas adaptadas e validadas para a populagdo trabalhadora
portuguesa, terd como amostra trabalhadores do setor hoteleiro algarvio.

A resposta ao questionario ndo ultrapassa os 15 minutos e pode ocorrer de duas formas
distintas a acordar entre as partes: através do preenchimento numa plataforma online ou em
formato papel e lapis.

Gostava ainda de realcar que a participacdo na investigacdo é voluntaria, ndo existindo
guaisquer recompensas monetarias a participacdo, monetarias ou de outro cariz. Além disso,
a recolha e o tratamento dos dados respeitardo os pressupostos de anonimato e de
confidencialidade.

Gostaria de contar com a Vossa colaboracdo neste projeto, realcando que o mesmo vos pode
ser benéfico para uma melhor compreensdo do desempenho dos colaboradores.

Estou ao vosso dispor para qualquer esclarecimento adicional. Deixo-vos o meu contacto
telefénico: 964 252 875 e o email pessoal: Stefanie@live.com.pt

Agradeco a atencdo dispensada,
Subscrevo-me com os melhores cumprimentos,
Stefanie Palma
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