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Resumo

Soave, Leticia Scandiani; Martins, Leonardo Fernandes. Rela¢oes dos recur-
sos pessoais no bem-estar no trabalho em professores brasileiros durante
a pandemia de COVID-19. Rio de Janeiro, 2024. 86p. Dissertacao de Mes-
trado — Departamento de Psicologia, Pontificia Universidade Cat6lica do Rio
de Janeiro.

Este trabalho examina as relagdes entre recursos pessoais € bem-estar no tra-
balho de professores brasileiros, e para esse fim foram realizados dois estudos. Os
estudos basearam-se no Modelo de Recursos e Demandas de Trabalho, que sugere
que os recursos pessoais podem proteger os individuos contra o estresse relacionado
com o trabalho. Os recursos pessoais examinados nesses estudos incluem autoefi-
cacia ocupacional, trabalho significativo e a flexibilidade psicoldgica no trabalho.
Enquanto dos desfechos possiveis sdo o burnout, o engajamento e a adi¢ao ao tra-
balho. A amostra foi composta por 111 professores do Ensino Basico, fundamental
e médio do estado do Rio de Janeiro, sendo 76% de mulheres, com idade média de
40 anos (DP = 10 anos), 45% institui¢cdes publicas. Os instrumentos utilizados fo-
ram um levantamento sociodemografico, com o objetivo de reconhecer a amostra,
um levantamento da experiéncia dos professores com o Ensino Remoto Emergen-
cial (ERE), a Escala de Sentido no Trabalho, a Escala de Autoeficacia Ocupacional
— Versao Breve, a Escala de Engajamento no Trabalho de Utrecht, a Escala de Fle-
xibilidade Psicoldgica no Trabalho, a Escala de Adicao ao Trabalho e a Escala de
Burnout — 12. Para a analise dos dados foram empregadas analises das correlagdes
de Pearson, modelagem por equacdes estruturais e analise de moderacao. Os resul-
tados dos estudos indicam que as experiéncias com ERE foram fatores de risco para
a Adicao ao Trabalho e que os recursos pessoais atuaram como fatores protetivos
ao Burnout em professores. Os resultados também sugerem que os recursos pesso-
ais atuaram como antecedentes do engajamento no trabalho, e que a flexibilidade
psicoldgica atuou como varidvel moderadora da relacdo dos demais recursos com
o engajamento. Tais resultados podem ser relevantes para o desenvolvimento de
intervengdes que contribuam para a promog¢ao do bem-estar e para a prevengao do

adoecimento dos professores.
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Abstract

Soave, Leticia Scandiani; Martins, Leonardo Fernandes (Advisor). Relation-
ships between personal resources and well-being at work among brazil-
ian teachers during the COVID-19 pandemic. Rio de Janeiro, 2024. 86p.
Dissertacdo de Mestrado — Departamento de Psicologia, Pontificia Universi-
dade Catolica do Rio de Janeiro.

This paper examines the relationships between personal resources and well-
being at work in Brazilian teachers during the COVID-19 pandemic, and for this
purpose two studies were carried out. The studies were based on the Job Demands
and Resources Model, which suggests that personal resources can protect individu-
als against work-related stress. Personal resources examined in these studies include
occupational self-efficacy, meaningful work, and psychological flexibility at work.
While possible outcomes are burnout, work engagement and addiction to work. The
sample was composed of 111 teachers of Rio de Janeiro, 76% of whom were wo-
men, with an average age of 40 years (SD = 10 years), 45% from public institutions.
The instruments used were a sociodemographic survey, with the aim of recognizing
the sample, a survey of teachers' experience with the ERE, the Work and Meaning
Inventory, the Occupational Self-Efficacy Scale — Brief Version, the Utrecht Work
Engagement Scale, the Psychological Flexibility at Work Scale, the Dutch Work
Addiction Scale and the Burnout Assessment Tool — 12. Pearson correlation
analysis, structural equation modeling and moderation analysis were used to
analyze the data. The results of the studies indicate that experiences with Emer-
gency Remote Teaching were risk factors for workaholism and that personal resou-
rces acted as protective factors against burnout in teachers. The results also suggest
that personal resources acted as antecedents of work engagement, and that psycho-
logical flexibility acted as a moderating variable in the relationship between other
resources and engagement. Such results may be relevant for the development of
interventions that contribute to promoting well-being and preventing teachers from

becoming ill.



Keywords
Well-being at work; personal resources; teachers.
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Introducao

O cenario profissional tem experimentado mudangas substanciais nas ultimas
décadas, evidenciando uma dinamica marcada por maior velocidade, dinamismo e
globalizagdo. Essa evolugdo culmina em um ambiente mais incerto e fluido e defla-
gra a necessidade de compreender a relagdo dos sujeitos com o trabalho, uma vez
que as organizacdes passaram a reavaliar suas estruturas, incluindo seus colabora-
dores, que necessitam se adaptar as demandas do ambiente de trabalho, exigindo
uma forga de trabalho com niveis elevados de flexibilidade e adaptabilidade (De-
votto et al., 2020).

O contexto pandémico global, caracterizado pela disseminacdo da Covid-19,
trouxe desafios significativos para o ambiente de trabalho, influenciando direta-
mente o bem-estar dos profissionais. A literatura cientifica destaca a importancia
de compreender as dimensdes do bem-estar no trabalho em face dessas circunstan-
cias excepcionais (Jaussi et al., 2007; Mumford & Todd, 2019; Van Knippenberg,
2017).

O Modelo de Recursos ¢ Demanda no Trabalho (Bakker & Demerouti, 2017)
fornece uma estrutura tedrica valiosa para analisar como as exigéncias especificas
do contexto pandémico, como a transi¢do para o trabalho remoto, a incerteza eco-
ndmica e as mudangas nas dindmicas organizacionais, impactam o equilibrio entre
os recursos disponiveis e as demandas enfrentadas pelos profissionais.

Segundo este modelo (Bakker & Demerouti, 2017), as caracteristicas do am-
biente ocupacional podem ser divididas em dois componentes principais: recursos
e demandas. Os recursos, como a autoeficacia ocupacional, o trabalho significativo
e a flexibilidade psicoldgica no trabalho, sdo elementos que facilitam o alcance de
metas profissionais, promovem o engajamento no trabalho e contribuem positiva-
mente para o bem-estar dos trabalhadores. Em contraste, as demandas do trabalho,
que podem incluir carga de trabalho, conflitos interpessoais e pressdes organizaci-
onais, representam os aspectos do trabalho que exigem esforco e podem ter impli-

cacoOes negativas para a saude e satisfagao profissional.
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A interagdo dinamica entre esses recursos e demandas influencia diretamente
o nivel de bem-estar experimentado pelos profissionais, incluindo dimensdes como
o engajamento no trabalho, o burnout e a adicao ao trabalho (Langseth-Eide, 2019;
Vazquez et al., 2018). Nesse cendrio, torna-se crucial investigar ndo apenas os de-
safios enfrentados, mas também identificar os recursos adaptativos que podem for-
talecer a resiliéncia e o bem-estar dos trabalhadores em tempos de crise.

Esta dissertagdo esta inserida no ambito de um projeto financiado pelo Con-
selho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) intitulado O
Impacto da Pandemia de Covid-19 na Saude Mental de Fluminenses. Este projeto
tem como objetivo investigar e compreender os diversos impactos psicossociais da
pandemia na populagdo do estado do Rio de Janeiro, com foco especial na saude
mental.

A dissertagdo em questdo contribui para esse projeto ao analisar especifica-
mente como as experiéncias de professores durante o Ensino Remoto Emergencial
(ERE), implementado como resposta a pandemia, se relacionam com fatores psico-
logicos, como engajamento no trabalho, adi¢ao ao trabalho e burnout. Dessa forma,
a pesquisa busca contribuir ndo apenas para a compreensdo do impacto amplo da
pandemia, mas também para a formulacao de estratégias e intervengdes direciona-
das a promog¢ao do bem-estar e saide mental dessa categoria profissional no con-
texto fluminense.

Com base nesse cendrio, foram estabelecidos dois estudos empiricos relacio-
nados e que juntos compdem essa dissertagdo. Ambos estudos, apresentados no for-
mato de artigo, contextualizam o problema de pesquisa trabalhado junto do referen-
cial teorico utilizado para definigdo dos construtos e construcao das hipoteses de
pesquisa.

O primeiro estudo buscou investigar as relagcdes entre 0s recursos pessoais
(autoeficacia ocupacional, trabalho significativo e flexibilidade psicologica no tra-
balho), burnout e adi¢ao ao trabalho em professores fluminenses que atuaram com
o ERE durante a pandemia de Covid-19. Em um desenho correlacional, utilizando
modelagem por equagdes estruturais, foi investigada a relacdo entre a experiéncia
pregressa com ERE e o papel dos recursos pessoais como variaveis explicativas de
desfechos relacionados com a burnout e adigdo ao trabalho em professores.

O estudo dois, por sua vez, objetivou compreender a relacdo dos recursos

pessoais como antecedentes do engajamento no trabalho, além de investigar se a



15

flexibilidade psicologica no trabalho atuou como variavel moderadora que condici-
ona os efeitos da autoeficacia ocupacional e trabalho significativo no engajamento.
Para tal, foram empregadas analises de modelagem por equagdes estruturais e ana-

lises de moderacao.
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Resumo

Com as transformagdes no contexto da educagdo brasileira durante a pande-
mia de Covid-19, a organizagdo do trabalho dos professores sofreu mudangas cujos
impactos sao significativos. Desse modo, torna-se importante investigar a relagao
dos professores com o trabalho, bem como as consequéncias dessa relagdo em seus
niveis de bem-estar. Com base no modelo de Recursos e Demandas de Trabalho
(JD-R) o presente trabalho teve como objetivo compreender a relacdo dos recursos
pessoais (autoeficacia ocupacional, trabalho significativo e flexibilidade psicold-
gica) com o burnout e adig¢ao ao trabalho em professores que atuaram com o Ensino
Remoto Emergencial (ERE). O estudo investigou se o ERE e os recursos pessoais
atuaram como preditores dos niveis de adi¢do ao trabalho e burnout na amostra. A
amostra foi composta por 111 professores do Ensino Basico, Fundamental e Médio
do estado do Rio de Janeiro, sendo 76% de mulheres, com idade média 40 anos (DP
= 10 anos), sendo 45% instituicdes publicas. Inicialmente, a associacdo entre as
varidveis foi avaliada por meio de correlagdes de Pearson. Em seguida, foi desen-
volvida uma analise de modelagem por equagdes estruturais, estabelecendo os re-
cursos pessoais como variaveis independentes € o bem-estar como desfecho. Os
resultados das andlises evidenciaram que as experiéncias com ERE foram fatores
de risco para a Adi¢ao ao Trabalho e que os recursos pessoais atuaram como fatores

protetivos ao Burnout em professores.

Palavras-chave
Bem-estar; burnout; adigdo ao trabalho; recursos pessoais.
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Abstract

With the transformations in the context of Brazilian education during the CO-
VID-19 pandemic, the organization of teachers' work has undergone changes whose
impacts are significant. Therefore, it becomes important to investigate the relations-
hip between teachers and work, as well as the consequences of this relationship on
their levels of well-being. Based on the Job Resources and Demands (JD-R) model,
the present work aimed to understand the relationship between personal resources
(occupational self-efficacy, meaningful work and psychological flexibility) with
burnout and work addiction in teachers who worked with the Emergency Remote
Teaching (ERT). The study investigated whether personal resources and ERT acted
as predictors of levels of work addiction and burnout in the sample. The sample
was composed of 111 teachers from basic, elementary and secondary education in
the state of Rio de Janeiro, 76% of whom were women, with an average age of 40
years (SD = 10 years), 45% of which were public institutions. Initially, the associ-
ation between the variables was assessed using Pearson correlations. Next, a struc-
tural equation modeling analysis was developed, establishing personal resources as
independent variables and well-being as the outcome. The results of the analyzes
showed that experiences with Emergency Remote Teaching were risk factors for
workaholism and that personal resources acted as protective factors for teachers'

well-being.

Keywords
Well-being; burnout; workaholism; personal resources.
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Resumen

Con las transformaciones en el contexto de la educacion brasilefia durante la
pandemia de COVID-19, la organizacion del trabajo docente ha sufrido cambios
cuyos impactos son significativos. Por lo tanto, se vuelve importante investigar la
relacion entre los docentes y el trabajo, asi como las consecuencias de esta relacion
en sus niveles de bienestar. Basado en el Modelo de Demandas y Recursos Labora-
les (JD-R), el presente trabajo tuvo como objetivo comprender la relacion entre los
recursos personales (autoeficacia ocupacional, trabajo significativo y flexibilidad
psicoldgica) con el burnout y la adiccion al trabajo en docentes que trabajaron con
la Ensefianza Remota de Emergencia (ERE). El estudio investig6 si los recursos
personales y ERE actuaban como predictores de los niveles de adiccion al trabajo
y agotamiento en la muestra. La muestra estuvo compuesta por 111 docentes de
educacion baésica, primaria y secundaria del estado de Rio de Janeiro, de los cuales
el 76% eran mujeres, con una edad promedio de 40 afnos (DE = 10 afios), de los
cuales el 45% eran instituciones publicas. Inicialmente se evalu6 la asociacion entre
las variables mediante correlaciones de Pearson. A continuacion, se desarrolld un
analisis de modelizacion de ecuaciones estructurales, estableciendo los recursos
personales como variables independientes y el bienestar como resultado. Los resul-
tados de los analisis mostraron que las experiencias con la Ensefianza Remota de
Emergencia fueron factores de riesgo para la Adiccion al Trabajo y que los recursos

personales actuaron como factores protectores para el bienestar de los docentes.

Palabras clave
Bienestar; burnout; adicidn al trabajo; recursos personales.
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Em 2020 vivenciamos globalmente a maior emergéncia de saude publica das
ultimas décadas. Embora o primeiro caso de Covid-19 tenha sido reportado ainda
no inicio de dezembro de 2019, na China (Wang et al., 2020) foi em margo de 2020
que a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) declarou que a Covid-19, provocada
pelo novo coronavirus, disseminava-se mundialmente.

Para reduzir os impactos da pandemia e “achatar a curva” de infec¢do, alguns
paises adotaram medidas tais quais isolamento de casos suspeitos, fechamento de
escolas e universidades, distanciamento social de idosos e outros grupos de risco,
bem como quarentena de toda a populagdo (Brooks et al., 2020; Ferguson et al.,
2020).

Segundo a Organizacdo das Nagdes Unidas para a Educagdo, a Ciéncia ¢ a
Cultura (Unesco), o fechamento das escolas no Brasil afetou mais de 52 milhdes de
estudantes. Diante da publicacdo da Portaria n.° 343, que previa a substitui¢cao das
aulas presenciais para aulas por meios digitais enquanto durar a pandemia da Covid-
19, as institui¢cdes de ensino, bem como todo o corpo de profissionais da area, mo-
bilizaram-se para minimizar as consequéncias da suspensao das aulas presenciais.

Nas institui¢des privadas, a mudan¢a do modelo presencial para o modelo
remoto deu-se abruptamente, como uma resposta quase que imediata a pandemia
(Barbosa et al., 2020). Ainda que algumas tecnologias ja viessem sendo incorpora-
das a educacdo na rede privada de ensino, o modelo do Ensino Remoto Emergencial
(ERE) (Hodges et al., 2020) tal como se estabeleceu no cenario pandémico, exigiu
adaptacdes dos alunos e professores ao uso da tecnologia e suas ferramentas como
principal forma de ensino.

Sabe-se que a profissdo docente ¢ considerada pela Organizagao Internacional
do Trabalho (OIT) como uma das mais estressantes, trazendo grande impacto ne-
gativo na saude fisica e mental dos professores, elevando os indices de afastamento
laboral e diminuindo a produtividade no trabalho desses profissionais. Mudangas
que tém ocorrido em relacdao a funcao do professor, como a fragmentagao do seu
trabalho e a complexidade das demandas que lhe sdo impostas, coincidem com um
processo historico de rapida transformacdo do contexto social (Diehl & Marin,
2016). Em funcao disso, ampliam-se as responsabilidades e exigéncias sobre esse
profissional, de modo que ele precisa apresentar, além das competéncias pedagogi-

cas, habilidades sociais e emocionais (Oliveira et al., 2023).
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No contexto da pandemia, pesquisas recentes mostraram que professores re-
lataram diversos desafios relacionados com ensino remoto neste periodo, tais como:
a adaptacao e flexibilizagdo em relacdo a uma nova forma de ensino e a aprendiza-
gem, utilizagdo das ferramentas tecnologicas para o ensino, dividas e sobrecarga
de trabalho, preocupagdo com o engajamento dos alunos no ambiente virtual, difi-
culdades enfrentadas pelos estudantes, demandas e cobrangas institucionais, entre
outros (Godoi et al., 2020).

Além disso, os desdobramentos da pandemia na educagdo podem ser obser-
vados até os dias de hoje, pois embora o ensino remoto tenha viabilizado a conti-
nuidade da educacdo durante a pandemia, ¢ crucial ponderar que essa transi¢ao
acarretou impactos substanciais na qualidade do ensino. Desafios como a falta de
acesso adequado a internet e de dispositivos tecnologicos representaram obstaculos
para muitos estudantes, especialmente aqueles de comunidades de baixa renda, ge-
rando disparidades educacionais significativas (Bittencourt et al., 2023) e fazendo
perdurar os desafios de adaptacao dos professores em relacdo a essa nova demanda.

Sendo assim, a luz da teoria das demandas e recursos do trabalho, o presente
estudo buscou investigar se experiéncias negativas com o ERE atuaram como pre-
ditores do burnout e da adicdo ao trabalho, bem como compreender a relagdo dos
recursos pessoais com essas variaveis, investigando se 0os mesmos atuaram como
fatores protetivos ao bem-estar dos professores que tiveram experiencias negativas

com o ERE.

1.1.
O Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho (J-DR)

A complexidade das relagdes dos profissionais com o seu trabalho tem moti-
vado o desenvolvimento de estudos que investiguem quais caracteristicas do ambi-
ente ocupacional e do profissional repercutem nas condigdes de saude e niveis de
bem-estar dos trabalhadores. Entre as propostas tedricas desenvolvidas para inves-

tigar as condi¢des de trabalho dos profissionais, 0 Modelo de Recursos e Demanda
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no Trabalho (JD-R) tem se constituido como uma referéncia (Bakker & Demerouti,
2017, 2018; Schaufeli & Taris, 2014).

O JD-R propde que, apesar das caracteristicas do trabalho serem especificas
a cada profissdo e contexto laboral, estas podem, de modo geral, serem categoriza-
das em duas dimensdes: as demandas e os recursos do trabalho. As demandas de
trabalho referem-se aos aspectos organizacionais que exigem esforcos fisicos, cog-
nitivos e/ou emocionais continuos que, por sua vez, estdo associados a custos fisi-
ologicos e/ou emocionais. As demandas de trabalho podem ser diferenciadas entre
aquelas avaliadas pelos profissionais como desafios ou como impedimentos (Bak-
ker & Demerouti, 2017; Schaufeli, 2017).

As demandas avaliadas como desafios caracterizam-se por contribuir no de-
senvolvimento do profissional e promover afetos positivos (e.g., interesse, entusi-
asmo, prazer). J4 as demandas impeditivas sdo compreendidas pelos profissionais
como ameagadoras ao seu desenvolvimento e estdo associadas a perda de benefi-
cios, assim como a presenga de afetos negativos (e.g., medo, ansiedade, raiva) (Bak-
ker & Demerouti, 2017, 2018; Schaufeli & Taris, 2014).

Os recursos caracterizam-se como aspectos que possibilitam o desenvolvi-
mento do individuo, o alcance de objetivos estabelecidos ou a realizagdo das tarefas
planejadas, entre estes o apoio social, credibilidade e dinheiro. No contexto ocupa-
cional, os recursos constituem-se como dimensdes que contribuem para o profissi-
onal alcancar seus objetivos, na redu¢do dos efeitos negativos da demanda de tra-
balho, assim como podem estimular o seu desenvolvimento pessoal e a busca de
qualificacdo profissional (Bakker & Demerouti, 2017, 2018). Além disso, os recur-
sos tém efeitos positivos sobre as condigdes de satde dos profissionais (Bakker &
Demerouti, 2017, 2018; Schaufeli & Taris, 2014).

O modelo em questdo destaca a importancia de compreender tanto os recursos
do trabalho quanto os recursos pessoais na analise do ambiente laboral. Enquanto
os recursos do trabalho referem-se as caracteristicas do proprio trabalho, como au-
tonomia, feedback e oportunidades de desenvolvimento, os recursos pessoais con-
centram-se nas caracteristicas individuais do trabalhador, como autoeficacia, resi-
liéncia e flexibilidade psicologica (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris,

2014). Essa distingdo € crucial para uma visao abrangente da relagdo entre deman-
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das e recursos no trabalho, permitindo a identificacdo de areas especificas que po-
dem ser otimizadas para promover o bem-estar e o desempenho no ambiente pro-
fissional.

A partir da andlise de diferentes contextos laborais, observa-se que a exposi-
¢do a altos niveis de demandas emocionais e cognitivas, associada a um contexto
laboral de escassez de recursos, sejam do trabalho ou pessoais, pode contribuir para
o desenvolvimento do processo de comprometimento da saude entre os profissio-

nais envolvidos nessas condi¢oes de trabalho (Bakker & Demerouti, 2017, 2018).

1.2.
Autoeficacia Ocupacional

A autoeficécia refere-se as crengas que a pessoa possui sobre suas habilidades
de planejar e persistir no desenvolvimento das agdes que possibilitam que ela al-
cance seus objetivos e resultados almejados em diferentes tarefas e em diversas
situacdes (Bandura, 1997). A autoeficacia deve ser pensada em termos de dominios
especificos do comportamento, e ndo como um conceito geral. Sendo assim, € pre-
ciso considerar a autoeficéacia relacionada com as habilidades e contextos proprios,
como por exemplo no contexto laboral.

Nesse sentido, a autoeficicia ocupacional ¢ destacada por Bandura (1997)
como uma confianca na capacidade pessoal para realizar com sucesso atividades
ocupacionais especificas e tem sido associada ao desempenho dos profissionais, as
atitudes relacionadas com as organizagdes, a satisfacdo no trabalho (Chen et al.,
2001; Rigotti et al., 2008), ao flow no trabalho (Devotto, Freitas et al., 2020), ao
engajamento no trabalho e comprometimento organizacional (Del Libano et al.,
2012; Ouweneel et al., 2013).

Profissionais que apresentam altos niveis de autoeficacia ocupacional geral-
mente adaptam-se melhor ao ambiente de trabalho e podem avaliar altos niveis de

demanda de trabalho de forma positiva (Bandura, 2000; Consiglio et al., 2013).



24

Também, foi evidenciado que a autoeficacia pode auxiliar os profissionais no en-
frentamento de suas demandas e moderar as relagdes das condigdes de trabalho e

niveis de bem-estar (Freitas et al., 2017).

1.3.
Trabalho Significativo

O trabalho significativo refere-se as percepcdes dos profissionais que suas
atividades ocupacionais contribuem ao desenvolvimento da sociedade, possuem va-
lor para si e para os outros (Pratt & Ashforth, 2003). As atividades laborais que
constituem o trabalho significativo, podem ser remuneradas ou nao, uma vez que o
impacto dessas estd associado ao potencial dessas proporcionarem significado e
proposito aos individuos (Steger et al., 2010).

O trabalho significativo se caracteriza como um recurso pessoal, pois esse se
constitui pelas avaliagdes subjetivas dos profissionais, € intrinseco, estd associado
a objetivos de longo alcance, sendo intrinsecamente motivador e amplo. Sabe-se
também que o trabalho significativo estd positivamente relacionado com a outros
recursos do trabalho, tais quais a Autoeficacia Ocupacional e o Engajamento no
Trabalho, e negativamente associado as demandas de trabalho e a Adi¢ao ao Tra-
balho (Ferreira et al., 2020; Letona-Ibafiez et al., 2021; Shanafelt & Noseworthy,
2017).

Steger et al. (2012) definem que esse recurso € composto por trés dimensdes
fundamentais: (1) o sentido positivo do trabalho; (2) o sentido de realizar por meio
do trabalho; e (3) a busca pelo bem maior. O sentido positivo do trabalho diz res-
peito ao grau em que as pessoas encontram significado, propdsito e relevancia no
proprio trabalho, isso reflete uma experiéncia subjetiva de que o trabalho realizado
tem um significado pessoal. O sentido de realizar por meio do trabalho ¢ relativo a
abrangéncia, envolvimento e impacto do trabalho sobre a vida pessoal dos indivi-
duos. E a busca pelo bem maior diz respeito a expectativa de que o trabalho reali-
zado traga uma contribuicao positiva sobre os outros individuos, contribuindo para

um bem maior.
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O trabalho significativo, também conhecido na literatura como sentido do tra-
balho, ¢ apontado como um preditor crucial de comportamentos desejados no con-
texto laboral, como engajamento, comprometimento e cidadania, superando a im-
portancia da simples satisfagdo no trabalho em relagdo a fatores como absenteismo
(Arnold et al., 2007; Steger et al., 2013; Steger, Pickering, Shin, et al., 2010).
Quando um individuo consegue desenvolver uma percep¢do cognitiva clara e
abrangente sobre si mesmo, vinculada ao seu ambiente de trabalho, e simultanea-
mente experimenta um proposito significativo em sua vida, isso resulta em uma
motivagdo que justifica seus esfor¢os, caracterizando, assim, o trabalho significa-

tivo (Steger et al., 2013).

1.4.
Flexibilidade psicoldgica no trabalho

Segundo Hayes et al. (1999) a Flexibilidade Psicologica pode ser caracteri-
zada como a habilidade de estar plenamente presente no momento atual, lidando
com pensamentos € sentimentos sem resisténcia desnecessaria. Adaptar-se a situa-
¢do, permitindo tanto a persisténcia quanto a mudanga de comportamento, con-
forme necessario, na busca de metas alinhadas a valores.

Dentro do contexto profissional, a flexibilidade psicolégica emerge como um
processo dinamico no qual os individuos se adaptam as exigéncias variaveis do am-
biente de trabalho, reconfigurando seus recursos mentais e ajustando perspectivas,
desejos conflitantes e necessidades. Essa capacidade visa orientar o comportamento
dos profissionais de maneira alinhada com seus valores e metas profissionais (Bond
et al., 2013). De acordo com Kashdan & Rottenberg (2010) trabalhadores que de-
monstram tal flexibilidade revelam uma disposi¢ao para enfrentar desafios laborais,
buscando uma carreira mais significativa.

Para Pinto et al. (2015) a flexibilidade psicologica no trabalho tem sido asso-
ciada com o bem-estar no trabalho, principalmente quando a atividade laboral ¢é
potencialmente desafiadora. Ainda segundo os autores, a flexibilidade psicoldgica

tem sido associada com menores niveis de esgotamento e maiores niveis de sentido
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do trabalho. Foi o que também concluiu um outro importante estudo longitudinal
conduzido no Reino Unido por Bond & Flaxman (2006) apresentando evidéncias
de que, respectivamente, o controle no trabalho, flexibilidade psicoldgica e a inte-
racdo sinérgica entre ambos, previam a capacidade das pessoas de aprender um
novo programa de software de computador, bem como se proteger em relagdo a

uma pior saude mental, além de melhor desempenho no trabalho.

1.5.
Adicao ao trabalho e burnout

A adicdo ao trabalho pode ser compreendida como uma consequéncia do pro-
cesso de comprometimento da satide (Schaufeli & Taris, 2014). Esse estado se re-
fere a uma obsessao ao trabalho, caracterizado pela compulsdo para realizar ativi-
dades laborais, dificuldade de parar de pensar sobre o trabalho e uma necessidade
incontrolavel de permanecer desenvolvendo estas atividades.

Destaca-se que a dedicag@o e obsessdo pelo trabalho ndo sdo motivadas por
fatores externos (e.g., necessidades financeiras), internos (e.g., realizagdo pessoal),
ou contextuais (e.g., cultura organizacional), mas pela compulsao ao trabalho que
caracteriza a adi¢do ao trabalho (Schaufeli et al., 2009; Shimazu et al., 2012; Van
Beek et al., 2012). Devido a estas caracteristicas, a adi¢do ao trabalho pode ser en-
tendida como um vicio do profissional ao seu trabalho.

Segundo Muller et al. (2021) o burnout pode ser caracterizado como uma
resposta afetiva a uma continua e prolongada exposi¢do aos estressores do trabalho,
ocasionando exaustao emocional, avaliacdo negativa de si mesmo, depressao e/ou
insensibilidade. Também ha relatos de fadiga fisica e cansago cognitivo, resultantes
da exposicao aos fatores estressantes do trabalho. Cabe ressaltar ainda, que diferen-
temente do estresse, o burnout apresenta-se como uma experiéncia individual e es-
pecifica do contexto do trabalho.

O burnout em professores ¢ explicado pela alta exposi¢do a estressores psi-
cossociais ampliada, principalmente, pelo processo de expansao das fun¢des docen-

tes (Soares & Santos, 2023). No atual contexto, os professores t€ém como demanda
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de trabalho, além de ministrar aulas, o dominio de tecnologias, a abordagem de
assuntos diversos, como saude, sexualidade, meio ambiente, educagdo no transito,
entre outros (Fialho & Neves, 2022), também, executar trabalhos administrativos,
organizar atividades extra escolares, participar de reunides pedagdgicas e de coor-
denacdo, seminarios, conselhos de classe, atender necessidades/questdes individu-
ais relativas as dificuldades da aprendizagem de alunos, cuidar do patrimdnio, ma-
terial, recreios e locais de refeigdes (Rondini et al., 2020) tendo, assim, de ocupar
tempo extra da sua carga horaria atendendo pais (Andrade Martins et al., 2021).
Sabendo que essas questdes ocasionam ao docente uma maior carga de traba-
lho, ndo somente em termos de volume, mas, igualmente, uma sobrecarga, cogni-
tiva e emocional, sendo essa uma das variaveis comumente associadas ao burnout
(Abacar et al., 2020; Alarcon, 2011), o presente artigo teve como objetivo compre-
ender a relagdo dos recursos pessoais (autoeficacia ocupacional, trabalho significa-
tivo e .flexibilidade psicoldgica) com o burnout e adigao ao trabalho em professores

que atuaram com o ERE.

1.6.
Método

1.6.1.
Participantes

Participaram da pesquisa 111 professores do Ensino Basico, Fundamental e
Médio do estado do Rio de Janeiro, sendo 76% de mulheres, com idade média de
40 anos (DP = 10 anos), sendo 45% institui¢cdes publicas. Foram aplicados os se-
guintes critérios de inclusdo: ser maior de 18 anos; ter atuado com o ERE; ter vin-
culo empregaticio em instituicdo privada, publica ou ambas. Nao foram aplicados

critérios de exclusio.
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n %
Sexo Feminino 84 76%
Masculino 27 24%
. e Publica 50 45%
Tipo de Instituicio Privada 61 559,
Média Desvio-Padrao

Idade 40 10

Tabela 1 — Tabela descritiva de dados sociodemograficos

1.6.2.
Instrumentos

Foi aplicado um questionario sociodemografico, com o objetivo de investigar
as caracteristicas como a idade, estado civil, escolaridade, tempo de profissao, tipo
de instituigdo em que trabalha, nimero de horas trabalhadas na semana e renda.
Também foi utilizado um questionario sobre a experiéncia com o ERE, com per-
guntas sobre sobrecarga, medo de perder o emprego, medo da Covid, estresse, re-
ducdo no bem-estar, pensamentos sobre desistir do trabalho e reducio no salario.

A autoeficacia ocupacional foi mensurada através da Escala de Autoeficacia
Ocupacional (OSS-SF; Damasio et al., 2014) que ¢ uma adaptacao da Occupational
Self-Efficacy Scale — Short Form (Rigotti et al., 2008) para o contexto brasileiro. A
escala ¢ composta por seis itens em forma de afirmativas (exemplo: “Eu me sinto
preparado para a maioria das exigéncias em meu trabalho™) a ser respondida em
uma escala de seis pontos, variando de “1” (discordo fortemente) a “6” (concordo
fortemente). A escala possui uma estrutura unifatorial, e apresenta indices de con-
sisténcia interna que variam entre o = 0,85 a o = 0,90 (Damasio et al., 2014).

O trabalho significativo foi avaliado por meio da Escala de Sentido do Tra-
balho (WAMI-B, Steger et al., 2012, adaptado por Leonardo et al., 2019). A
WAMI-B ¢ composta por 10 itens a serem respondidos em uma escala de cinco

pontos, variando de “1” (totalmente falsa) a “5” (totalmente verdadeira). A versao
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brasileira do inventario apresentou melhores indices de ajuste na estrutura unifato-
rial (CFI' = 0,99; TLI?> = 0,99; RMSEA? = 0,08) ¢ indice de consisténcia interna de
0,94 (Leonardo et al., 2019).

A flexibilidade psicologica no trabalho foi mensurada pela Escala de Avalia-
¢do da Flexibilidade Psicologica no Ambiente do Trabalho (WAAQ; Bond et al.,
2013), que se compde de sete itens (e.g., Posso admitir meus erros no trabalho e
ainda assim ser bem sucedido; Posso trabalhar de forma eficaz, mesmo quando du-
vido de mim mesmo), a serem respondidos em escalas Likert de sete pontos, vari-
ando em funcdo do grau em que apresentam determinados sentimentos em relacao
a seu dia a dia no trabalho. A escala foi validada para amostras brasileiras por Pinto
et al. (2015) e possui um indice de consisténcia interna de (o = 0,78).

A adigdo ao trabalho foi medida por meio da Escala de Adi¢cdo ao Trabalho
(DUWAS, Vazquez et al., 2018) que ¢ uma adaptagdo da Dutch Workaholism Scale
(Schaufeli et al., 2009) para o contexto brasileiro. A escala possui dez itens e apre-
senta estrutura bifatorial: trabalhar excessivamente (itens: 1, 2, 4, 6, 8) e trabalhar
compulsivamente (itens: 3, 5, 7, 9, 10). A escala é composta por dez itens em forma
de afirmativas (e. g., Eu continuo trabalhando mesmo quando meus colegas de tra-
balho ja encerraram suas atividades) a serem respondidos em uma escala de quatro
pontos, onde os extremos sao “1” (quase nunca) e “4” (quase sempre). Os indices
fidedignidade composta (fc) da escala foram: fc = 0,48 para trabalhar excessiva-
mente; e fc = 0,70 para trabalhar compulsivamente (Vazquez et al., 2018).

Para a medi¢@o dos sintomas do burnout, foi utilizada a ferramenta BAT-12
(Schaufeli, 2020), a qual possui uma versao adaptada ao portugués brasileiro por
Vazquez et al. (2021). A escala BAT-12 ¢ composta por 12 itens para avaliacao de
sintomas primarios do burnout (exaustdo, distancia mental, incapacidade no con-
trole cognitivo, incapacidade no controle emocional). Todos os itens sdo avaliados
através de uma escala Likert de 5 pontos, variando entre “nunca” e “sempre”. A
versao escolhida da escala BAT possui os seguintes indices de ajuste: CFI = 0,95,

TLI= 0,94, RMSEA = 0,05.

' Comparative Fit Index.
2 Tucker Lewis Index.
3 Root-Mean-Square Error of Aproximation.
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1.7.
Procedimentos

1.7.1.
Coleta de dados

Para a coleta de dados foram seguidas todas as determinagdes previstas na
Resolucao n.° 466, 12 de dezembro de 2012 do Conselho Nacional de Saude (CNS),
que discorre acerca da protecao devida aos participantes das pesquisas cientificas
envolvendo seres humanos. Ressalta-se que, como exige a resolugdo: a pesquisa sé
foi realizada apés a avaliacio e aprovacio do Comité de Etica; os participantes ti-
veram acesso ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e concorda-
ram com este para prosseguirem na pesquisa; e, o sigilo e a privacidade dos dados
foi assegurada pelas pesquisadoras.

Para a coleta de dados deste estudo foi elaborado um questionario on-line. A
coleta foi realizada de forma virtual exclusivamente por meio da plataforma Qual-
trics, onde foram disponibilizados os questionarios, escalas e informagdes sobre a
pesquisa. O questionario foi divulgado por meio de midias sociais (WhatsApp, Fa-
cebook, Instagram, LinkedIn e outras) e e-mail. Foi utilizada a técnica de amostra-
gem snowball e a participagdo no estudo esteve condicionada a concordancia com

o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
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1.7.2.
Analise de dados

Inicialmente as relagdes entre as varidveis (autoeficacia ocupacional, trabalho
significativo, flexibilidade psicoldgica no trabalho, experiéncia com o ERE, bur-
nout e adi¢ao ao trabalho) foram investigadas por meio das Correlagdes de Pearson.
Com o objetivo de investigar se os recursos pessoais € o ERE atuaram como ante-
cedentes da adi¢@o ao trabalho e burnout foi investigado um modelo em que os
recursos pessoais serdo estabelecidos como variaveis independentes e o bem-estar
no trabalho como desfecho. Este modelo foi testado por meio da modelagem por
equagoes estruturais, a partir do programa estatistico R, utilizando a interface R
Studio.

Nas andlises de modelagem por equagdes estruturais, o método de estimagao
utilizado foi 0 MLR (regressao linear multipla), pois os itens possuem natureza or-
dinal. Os indicadores de ajuste do modelo foram o qui-quadrado (3%, o qual deve
apresentar baixos valores e ndo ser significativo), o TLI e o CFI (devem apresentar
valores superiores a 0,95), e RMSEA (deve apresentar valores inferiores a 0,08,

com intervalo de confianca de 90% inferior a 0,10) (Brown, 2015).

1.8.
Resultados

Na andlise de correlagdes (Tabela 2), a autoeficacia ocupacional mostrou as-
socia¢do negativa com o ERE e burnout indicando que niveis mais elevados de
autoeficacia ocupacional estdo associados a uma menor incidéncia de burnout e
experiéncias menos negativas com o ERE. A autoeficécia ocupacional também esta
positivamente relacionada com o trabalho significativo, flexibilidade psicologica

no trabalho.
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O trabalho significativo neste estudo apresentou correlagdes positivas signi-
ficativas com a autoeficacia ocupacional e correlagdes negativas significativas com
o ERE. Isso significa que os participantes que relataram maiores niveis de autoefi-
cacia ocupacional também tendiam a perceber seu trabalho como mais significativo.
Por outro lado, aqueles que perceberam seu trabalho como mais significativo ti-
nham uma tendéncia a ter menor incidéncia de experiéncias negativas com o ERE.

A flexibilidade psicoldgica no trabalho no presente estudo revelou correla-
¢Oes positivas significativas tanto com a autoeficacia ocupacional quanto com o
trabalho significativo. Isso sugere que os participantes que relataram maiores niveis
de flexibilidade psicoldgica no trabalho também tendiam a apresentar maior autoe-
ficacia ocupacional e a perceber seu trabalho como mais significativo.

O burnout demonstrou relagdes negativas significativas com a autoeficacia
ocupacional, trabalho significativo e flexibilidade psicoldgica no trabalho. Isso in-
dica que os participantes que relataram maiores niveis de burnout também tendiam
a apresentar menor autoeficacia ocupacional, perceber menos significado em seu
trabalho e ter menor flexibilidade psicoldgica no ambiente de trabalho.

A adi¢do ao trabalho neste estudo apresentou correlagdes positivas significa-
tivas tanto com o ERE quanto com o burnout. Isso sugere que os participantes que
relataram maiores niveis de adi¢ao ao trabalho também tinham uma maior incidén-

cia de experiéncias negativas com o ERE e maiores niveis de burnout.

Variable M SD 1 2 3 4 5
1.Ere 3.21 0.79
2.AEO 3.52 0.54 - 25%*
[-.41,-.07]
3.TS 4.25 0,57 - 24%* 43**
[-.40, -.06] [.30,.55]
4.FPT 4.37 1.32 -.20%* 33** LI
[-.38,-.01] [.17,.47] [.11,.42]
5.BAT 2.11 0.74 25%* -28%* - 44%* -.34%*
[.07,.42] [-.43,-.13] [-.57,-.31] [-.48,-.18]
6.AT 2.38 0.63 41%* -.10 -.11 -.08 35%*

[.24,.55] [-.26,.05] [-.27,.05] [-.25,.09] [.20,.48]
Tabela 2 — Resultados das Correlacdes de Pearson

Nota. ERE = Ensino Remoto Emergencial; AEO = Autoeficacia Ocupacional; TS = Trabalho Sig-
nificativo; FPT = Flexibilidade Psicolégica no Trabalho; BAT = Burnout; AT = Adi¢do ao Trabalho.
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Na anélise de modelagem por equagdes estruturais (Figura 1), os achados evi-
denciaram que os niveis de trabalho significativo e flexibilidade psicoldgica expli-
caram 31% dos indices de burnout. Desta forma, observa-se que quanto maiores 0s
niveis de trabalho significativo, menores os niveis de burnout (f=-0,55; p <0,001).
Também foi possivel observar que quanto maiores os niveis de flexibilidade psico-
logica no trabalho, menores os niveis de burnout (f =-0,14; p <0,001). O ERE nao
atuou como antecedente dos niveis de burnout. O que significa que o burnout pode
ser explicado pelos recursos pessoais, mas nao pelas experiéncias negativas com o
ERE.

A incidéncia de experiéncias negativas com o ERE foi o Unico antecedente
dos niveis de adi¢ao ao trabalho (f = 0,32; p < 0,001), explicando 15% da adicao
ao trabalho. Foi observado que a adigao ao trabalho pode ser explicada pelas expe-

riéncias negativas com o ERE, mas ndo pelos recursos pessoais.

TS FPT ERE

¥ »

BAT AT

Figura 1 — Resultados da Modelagem por Equagdes Estruturais

Nota. ERE = Ensino Remoto Emergencial; AEO = Autoeficacia Ocupacional; TS = Trabalho Sig-
nificativo; FPT = Flexibilidade Psicolégica no Trabalho; BAT = Burnout; AT = Adigdo ao Trabalho.

1.9.
Discussao

A corroboragdo parcial das hipoteses levantadas neste estudo vai de encontro

a literatura cientifica que compreende que a autoeficacia ocupacional desempenha
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um papel importante nas percepcdes de trabalho e na capacidade de lidar com de-
safios ocupacionais (Bandura, 1997). Sugere-se que professores com maior autoe-
ficacia possam mitigar o impacto da carga de trabalho excessiva, resultante das nu-
merosas responsabilidades inerentes a profissao docente atual, no burnout (Car-
lotto, 2012).

Quanto a possivel relagdo entre o trabalho significativo e a adaptabilidade ao
contexto de ensino remoto, a literatura indica que essa variavel pode desempenhar
um papel crucial na capacidade de adaptacao dos profissionais a condigdes adversas
de trabalho (Steger et al., 2012; Wrzesniewski et al., 1997) visto que profissionais
que atribuem significado as suas atividades laborais tendem a desenvolver uma
maior adaptabilidade, sendo mais propensos a lidar eficazmente com mudancas e
desafios (Rosso et al., 2010; Steger et al., 2012), o que parece ter ocorrido no con-
texto do ERE. A percep¢do de propdsito e valor nas tarefas docentes pode fornecer
uma base solida para enfrentar as complexidades do ambiente de ensino on-line,
contribuindo para o bem-estar dos docentes.

No que tange a flexibilidade psicologica no trabalho, estudos indicam que
essa variavel estd associada positivamente a capacidade de lidar com incertezas e
desafios inerentes a ambientes dindmicos (Kashdan & Rottenberg, 2010). Sua im-
portancia torna-se especialmente evidente em situacdes de transi¢do, onde a capa-
cidade de ajustar cognicdes e emogoes € essencial para a preservacdo do bem-estar
e para evitar potenciais efeitos negativos, como o estresse € a resisténcia 8 mudanca
(Hayes et al., 2006). Ao fomentar a aceitacdo de pensamentos e sentimentos, a fle-
xibilidade psicologica no trabalho propicia um terreno propicio para uma aborda-
gem mais adaptativa diante de novos desafios, contribuindo para um ambiente de
trabalho mais resiliente e produtivo em meio a mudangas constantes (Bond &
Bunce, 2003).

A andlise das relacdes entre o ERE e a adi¢do ao trabalho revela implicacdes
significativas para o bem-estar dos docentes. Estudos como os de Kim & Lee
(2021), destacam que a transi¢ao para o ensino remoto, especialmente durante a
pandemia de Covid-19, intensificou os desafios enfrentados pelos educadores, o
que poderia contribuir para um aumento na adi¢do ao trabalho. A adaptagdo a novas
tecnologias e metodologias de ensino, juntamente com a necessidade de equilibrar
as demandas profissionais e pessoais em um ambiente remoto, pode gerar uma

maior propensdo a adi¢do ao trabalho (Wettstein et al., 2022) uma vez que quando
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as exigéncias laborais excedem os recursos laborais e estdo presentes certas predis-
posicdes individuais, pode ocorrer uma necessidade obsessiva de trabalhar, nome-
adamente adi¢do ao trabalho (Rabenu et al., 2021; Schaufeli, 2016).

E importante ressaltar também que as implicagdes da pandemia transcende-
ram as esferas da educagdo, afetando negativamente o bem-estar de muitos brasi-
leiros de maneira mais abrangente. Segundo McGinty et al. (2020), cerca de 60%
dos individuos que relataram sofrimento significativo durante esse periodo atribui-
ram isso as mudangas na renda e trabalho, refletindo perturbagdes econdmicas as-
sociadas a pandemia.

Além disso, para a populagdo brasileira, a pandemia resultou em uma deteri-
oragao nas condigdes de saude, além de um aumento expressivo nos niveis de tris-
teza e ansiedade (Almeida et al., 2020; Leite, 2022). Essas constatagdes sublinham
a complexidade dos efeitos psicossociais desencadeados pela pandemia, enfati-
zando a necessidade de mais estudos para compreender os efeitos das mudangas
ocasionadas pela pandemia no bem-estar dos sujeitos, principalmente no que diz

respeito ao contexto do trabalho.

1.10.
Consideragoes Finais

Diante das transformacgdes significativas no cenario da educacdo brasileira
durante a pandemia de Covid-19, este estudo buscou desvelar os impactos das mu-
dangas na organizagao do trabalho dos professores, notadamente no contexto do
ERE. Adotando o JD-R, a pesquisa explorou a relagao entre recursos pessoais, re-
presentados por autoeficécia ocupacional, trabalho significativo e flexibilidade psi-
cologica, e os desfechos de burnout e adigao ao trabalho entre os educadores.

As analises de correlagdes de Pearson e de Modelagem por Equagdes Estru-
turais revelam que os recursos pessoais atuaram como antecedentes do burnout,
mas nao da adi¢do ao trabalho. Também foi verificado que as experiéncias com o
ERE atuaram como antecedentes da adi¢do ao trabalho. Acredita-se que o tamanho

amostral (n = 111) possa ser considerado uma limitagao para o estudo, além da nao
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inclusdo dos desfechos positivos no presente estudo. Entretanto, o presente estudo
¢ parte de um projeto guarda-chuva e outros trabalhos considerando demais recur-
s0s pessoais, recursos do trabalho e engajamento estdo em andamento.

Por fim, as implicacdes praticas deste estudo sao vastas e fundamentais para
orientar estratégias eficazes no ambiente de trabalho diante de crises. Ao compre-
ender a dindmica entre recursos pessoais, recursos organizacionais e demandas la-
borais, podemos desenvolver abordagens mais direcionadas para promover o bem-
estar dos trabalhadores.

A identificacdo de padrdes na interagcdo entre esses fatores permite o desenho
de intervengdes especificas, como programas de desenvolvimento de habilidades,
iniciativas de gestdo do estresse e politicas organizacionais que visem otimizar o
equilibrio entre demandas e recursos. Além disso, as descobertas deste estudo ofe-
recem insights valiosos para profissionais de recursos humanos, lideres organizaci-
onais e formuladores de politicas, capacitando-os a implementar praticas que forta-
lecam a satide mental ¢ fisica dos colaboradores.

Em ultima andlise, as implicacdes praticas deste estudo tém o potencial de
impactar positivamente o ambiente de trabalho, promovendo um clima laboral mais

saudavel, produtivo e sustentavel a longo prazo.
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Resumo

A flexibilidade psicologica no trabalho tem se mostrado como um recurso
relevante para compreender desfechos de bem-estar e engajamento no trabalho. No
entanto, a literatura existente sobre recursos pessoais no ambiente de trabalho fre-
quentemente destaca outros elementos, como a autoeficacia e o trabalho significa-
tivo, geralmente associados a crencgas sobre a capacidade individual. Apesar do res-
paldo empirico desses construtos, o arcabougo tedrico que sustenta a ideia de flexi-
bilidade psicologica no trabalho desafia a perspectiva de que essas crengas, por si
s0, sdo fatores explicativos abrangentes. Isso aponta para a necessidade de uma in-
vestigacdo mais abrangente, sugerindo que a compreensdo do papel da flexibilidade
psicoldgica pode acrescentar uma dimensdo importante a compreensao dos recursos
pessoais no contexto profissional. O presente estudo teve por objetivo compreender
a relagdo entre a flexibilidade psicologica no trabalho, autoeficacia ocupacional e
trabalho significativo com o engajamento no trabalho, bem como verificar se a fle-
xibilidade psicologica no trabalho atuou como varidvel moderadora da relagao entre
os demais recursos pessoais e o engajamento. A amostra foi composta por 111 pro-
fessores do Ensino Basico, Fundamental e Médio do estado do Rio de Janeiro,
sendo 76% de mulheres, com idade média 40 anos (DP = 10 anos), sendo 45%
instituigdes publicas. A relagdo das variaveis foi investigada por meio de uma Ana-
lise de Moderacao, que evidenciou a importancia da Flexibilidade Psicologica no
Trabalho como variavel que condiciona os efeitos dos outros recursos pessoais no
engajamento, assim concluindo que niveis mais altos de Flexibilidade Psicologica
no Trabalho fazem com que a Autoeficacia Ocupacional e o Trabalho Significativo

tenham mais efeitos no engajamento.

Palavras-chave
Flexibilidade psicologica; recursos pessoais; engajamento.
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Abstract

Psychological flexibility at work has proven to be a relevant resource for unders-
tanding well-being and work engagement outcomes. However, the existing litera-
ture on personal resources in the workplace often emphasizes other elements, such
as self-efficacy and meaningful work, typically associated with beliefs about indi-
vidual capacity. Despite the empirical support for these constructs, the theoretical
framework supporting the concept of psychological flexibility at work challenges
the perspective that these beliefs alone are comprehensive explanatory factors. This
points to the need for a more comprehensive investigation, suggesting that unders-
tanding the role of psychological flexibility can add an important dimension to the
comprehension of personal resources in the professional context. The present study
aimed to understand the relationship between psychological flexibility at work, oc-
cupational self-efficacy, and meaningful work with work engagement, as well as to
verify whether psychological flexibility at work acted as a moderating variable in
the relationship between other personal resources and engagement. The sample con-
sisted of 111 teachers from basic, primary, and secondary education in the state of
Rio de Janeiro, with 76% being women, with a mean age of 40 years (SD = 10
years), and 45% from public institutions. The relationship between variables was
investigated through a moderation analysis, which highlighted the importance of
Psychological Flexibility at Work as a variable that conditions the effects of other
personal resources on engagement, thus concluding that higher levels of Psycholo-
gical Flexibility at Work make Occupational Self-Efficacy and Meaningful Work

have more effects on engagement.

Keywords
Psychological flexibility; personal resources; engagement.
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Resumen

La flexibilidad psicolédgica en el trabajo ha demostrado ser un recurso rele-
vante para comprender los resultados de bienestar y compromiso laboral. Sin em-
bargo, la literatura existente sobre recursos personales en el entorno laboral a me-
nudo destaca otros elementos, como la autoeficacia y el trabajo significativo, gene-
ralmente asociados a creencias sobre la capacidad individual. A pesar del respaldo
empirico para estas construcciones, el marco tedrico que respalda el concepto de
flexibilidad psicolégica en el trabajo desafia la perspectiva de que estas creencias
por si solas son factores explicativos completos. Esto sefala la necesidad de una
investigacion mas amplia, sugiriendo que comprender el papel de la flexibilidad
psicoldgica puede agregar una dimension importante a la comprension de los recur-
sos personales en el contexto profesional. El presente estudio tuvo como objetivo
comprender la relacion entre la flexibilidad psicoldgica en el trabajo, la autoeficacia
ocupacional y el trabajo significativo con el compromiso laboral, asi como verificar
si la flexibilidad psicologica en el trabajo actué como variable moderadora en la
relacion entre otros recursos personales y el compromiso. La muestra estuvo com-
puesta por 111 profesores de educacion basica, primaria y secundaria en el estado
de Rio de Janeiro, con un 76% de mujeres, una edad promedio de 40 afios (DE =
10 afos) y un 45% de instituciones publicas. La relacion entre las variables se in-
vestigd mediante un analisis de moderacion, destacando la importancia de la Flexi-
bilidad Psicologica en el Trabajo como variable que condiciona los efectos de otros
recursos personales en el compromiso, concluyendo asi que niveles mas altos de
Flexibilidad Psicoldgica en el Trabajo hacen que la Autoeficacia Ocupacional y el

Trabajo Significativo tengan mas efectos en el compromiso laboral.

Palabras clave
Flexibilidad psicolédgica; recursos personales; compromiso.
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A pandemia de Covid-19 transformou significativamente o contexto do tra-
balho, abrangendo diversos setores e desafiando a dindmica convencional. A rapida
propagacao do virus levou a medidas globais de distanciamento social, quarentena
e fechamento de escolas e escritorios (Brooks et al., 2020; Ferguson et al., 2020).
Tais medidas resultaram em adaptacdes substanciais nas praticas laborais, com mui-
tas organizacdes implementando o trabalho remoto como uma resposta estratégica
(Sandoval-Reyes et al., 2021). Essa mudanca abrupta exigiu uma reconfiguragao na
forma como os trabalhadores colaboram e se comunicam, incorporando a tecnolo-
gia para manter a continuidade das atividades (Donati et al., 2020).

Entre as medidas de contencdo de contagio da Covid-19, o fechamento das
escolas no Brasil se apresentou como uma medida de impacto profundo no cenario
educacional. Com mais de 52 milhdes de estudantes afetados (Organizacao das Na-
¢oes Unidas para a Educagdo, a Ciéncia e a Cultura [Unesco], 2020), a decisdo de
fechar as institui¢cdes de ensino foi uma resposta significativa para mitigar a propa-
gacdo do virus (Barbosa et al., 2020).

A Portaria n.° 343 foi estabelecida como uma diretriz para a substitui¢ao das
aulas presenciais por métodos digitais durante o periodo da pandemia, desencade-
ando uma répida transi¢do para o Ensino Remoto Emergencial (ERE) (Hodges et
al., 2020). O fechamento abrupto das escolas, particularmente nas instituicdes pri-
vadas, demandou rapidas adaptacoes de alunos e professores ao novo paradigma de
ensino mediado pela tecnologia (Barbosa et al., 2020).

Segundo Hodges et al. (2020), o ERE se diferencia da Educagao a Distancia
(EaD) devido a EAD dispor de recursos € uma equipe multiprofissional capacitada
para fornecer conteudos e atividades pedagogicas por meio de diversas midias em
plataformas on-/ine. Em contrapartida, de acordo com o autor, o propdsito do ERE
ndo ¢ estabelecer um ecossistema educacional robusto, mas sim proporcionar
acesso temporario aos conteudos curriculares que originalmente seriam desenvol-
vidos presencialmente. Assim, em virtude da pandemia, o ERE emergiu como a
principal alternativa para institui¢des de ensino em todos os niveis, caracterizando-
se como uma resposta temporaria diante de circunstancias de crise.

Se mesmo antes da pandemia mudangas em relacdo a funcdo do professor,
como a fragmentagao do seu trabalho e a complexidade das demandas que lhe sdao

impostas (Diehl & Marin, 2016) j4 eram notadas, com o ERE os desafios parecem
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ter ficado ainda maiores. A falta de acesso equitativo a internet e dispositivos digi-
tais entre os alunos acentuou as disparidades educacionais, dificultando a entrega
de conteudo de maneira uniforme. Além disso, a auséncia do ambiente fisico da
sala de aula impactou a interacdo e o engajamento dos estudantes, tornando essen-
cial a criagdo de estratégias inovadoras para manter a motivagao e participagado ativa
(Souza et al., 2021).

A sobrecarga emocional resultante de todo esse investimento no trabalho,
combinada com a pressao de lidar com as complexidades dos desdobramentos da
pandemia, gerou desafios adicionais para o bem-estar dos professores (Godoi et al.,
2020). Sendo assim, a fim de contribuir para o entendimento das implica¢des do
ERE durante a pandemia de Covid-19, o presente estudo, a luz da teoria das deman-
das e recursos de trabalho, Modelo de Recursos € Demanda no Trabalho (JD-R),
objetivou compreender a rela¢do entre a flexibilidade psicologica no trabalho, au-
toeficacia ocupacional e trabalho significativo com o engajamento no trabalho, bem
como verificar se a flexibilidade psicologica no trabalho atuou como varidvel mo-

deradora da relacdo entre os demais recursos pessoais € 0 engajamento no contexto

do ERE.

21.
O Modelo de Demandas e Recursos do Trabalho (JD-R)

A intrincada natureza das interagdes entre os profissionais e suas atividades
laborais tém suscitado a elaboracao de pesquisas que buscam analisar quais atribu-
tos do ambiente de trabalho e do profissional impactam nas condicoes de satde e
niveis de bem-estar dos trabalhadores. Dentre as abordagens teodricas concebidas
para investigar as condigdes laborais dos profissionais, destaca-se o JD-R, que tem
sido uma fonte de referéncia (Bakker & Demerouti, 2017, 2018; Schaufeli & Taris,
2014).

O JD-R categoriza as caracteristicas laborais em duas dimensdes principais:

recursos no trabalho e demandas no trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). As de-
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mandas do trabalho referem-se aos aspectos fisicos, psicoldgicos, sociais ou orga-
nizacionais que exigem esfor¢os ou habilidades fisicas e/ou psicologicas continuas
e que estdo associadas a custos fisioldgicos e/ou emocionais para o trabalhador
(Bakker & Demerouti, 2007). Exemplos de demandas no trabalho incluem carga
horaria, conflitos entre trabalho e familia, sobrecarga laboral, assédio e conflitos
interpessoais (Schaufeli, 2015).

Os recursos no ambiente de trabalho podem ser provenientes das organiza-
¢oes (recursos do trabalho) ou dos profissionais (recursos pessoais) e sao identifi-
cados como fatores que viabilizam o progresso individual, a consecu¢do de metas
estabelecidas e a execucdo de tarefas planejadas. Entre os recursos no ambiente de
trabalho podemos encontrar tanto aqueles que vém da organizagao, incluindo o su-
porte social, a credibilidade e os recursos financeiros, quanto os que vem do traba-
lhador, incluindo a autoeficécia ocupacional, o trabalho significativo e a flexibili-
dade psicologica (Schaufeli, 2015).

No ambito profissional, esses recursos compdoem dimensdes que propiciam
ao trabalhador atingir seus objetivos, mitigar os impactos adversos das demandas
laborais e promover seu crescimento pessoal, incentivando também a busca por
aprimoramento profissional (Bakker & Demerouti, 2017, 2018). Adicionalmente,
os beneficios dos recursos no trabalho se refletem de maneira positiva nas condi-
¢oes de saude dos profissionais (Bakker & Demerouti, 2017, 2018; Schaufeli &
Taris, 2014).

2.2,
A Flexibilidade Psicolégica no Trabalho

A flexibilidade psicoldgica, um conceito central na Terapia de Aceitagdo e
Compromisso (ACT), refere-se a capacidade de se adaptar e responder efetivamente
a diferentes situacdes emocionais, cognitivas e comportamentais, enquanto perma-
nece alinhado com valores pessoais essenciais. Essa abordagem surgiu no contexto
das Ciéncias Comportamentais Contextuais (CBS), uma tradi¢do que enfatiza a

compreensdo funcional do comportamento humano. Desenvolvida por Steven C.
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Hayes et al. (1999), a ACT destaca a importancia de aceitar experiéncias internas
indesejadas, como pensamentos perturbadores ou emocdes desagradaveis, en-
quanto compromete-se com agoes que refletem os valores fundamentais do indivi-
duo. A flexibilidade psicologica, portanto, emerge como uma habilidade crucial
para promover a resiliéncia diante dos desafios da vida, capacitando os individuos
a viverem de maneira mais plena e significativa (Hayes et al., 2006).

No contexto do trabalho, a flexibilidade psicoldgica comegou a ser estudada
pouco tempo depois da publicacdo dos estudos de Hayes et al. (1999) citados por
Bond & Bunce (2000) que testaram uma intervengdo baseada em ACT com 90 tra-
balhadores de uma empresa de comunicagdo no Reino Unido. O objetivo do estudo
foi compreender o papel da flexibilidade psicologica no contexto organizacional,
especialmente no enfrentamento do estresse relacionado com o trabalho. Os resul-
tados obtidos pelos autores mostraram que a flexibilidade psicoldgica desempenha
um papel crucial na promocgao de bem-estar dos trabalhadores e no aumento de seu
desempenho profissional, um achado que precede outros da mesma natureza (Deval
etal., 2017; Khoramnia et al., 2020; Michel et al., 2014; Pang et al., 2022; Wolever
etal., 2012).

Considerando as transformacgdes ocasionadas pela pandemia no contexto do
trabalho, a flexibilidade psicoldgica poderia possibilitar uma maior abertura para
processos de mudangas, evitando que as barreiras geradas pelo medo das mesmas
causem impacto negativo no bem-estar dos trabalhadores (Tement et al., 2020).
Nessa logica, a flexibilidade psicoldgica, enquanto um recurso pessoal dos traba-
lhadores, teria a fungdo de otimizar recursos psicoldgicos, contribuindo para o cum-
primento das exigéncias e dos desafios do dia a dia, por meio da adaptagao as situ-
acoes, com agdes que permitam o alcance dos objetivos no trabalho preservando o
bem-estar e evitando o esgotamento dos trabalhadores (Kashdan & Rottenberg,

2010).
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2.3.
A Autoeficacia Ocupacional

Bandura (1995) define autoeficacia como crengas na capacidade de organizar
e executar os cursos de acdo necessarios para lidar com situagdes futuras. Essas
crengas nao apenas influenciam o inicio do comportamento, o esfor¢co despendido
e a persisténcia do comportamento diante de obstaculos (Bandura, 1982, 1984), mas
também os objetivos que as pessoas estabelecem para si mesmas (Bandura, 1984).
Quanto ao desenvolvimento da autoeficacia, Bandura (1977, 1982, 1997) identifica
quatro fontes: experiéncia de dominio, experiéncia vicaria, persuasao social e esta-
dos fisiologicos e emocionais.

A execugdo bem-sucedida de um comportamento aumenta a autoeficacia em
relacdo a esse comportamento, enquanto a observagao de outras pessoas realizando
um comportamento, chamada de experiéncia vicaria, também pode fortalecer a au-
toeficacia A persuasao social, outra fonte, envolve a influéncia de colegas e superi-
ores, que podem encorajar ou desencorajar uma pessoa em relacdo as suas habili-
dades (Bandura, 1977, 1982).

Quando falamos em autoeficacia ocupacional, pensamos o construto da au-
toeficadcia em um dominio especifico, o do trabalho (Rigotti et al., 2008). Esse re-
curso pessoal entdo se caracterizaria pela confianga pessoal na habilidade de reali-
zar eficazmente atividades ocupacionais especificas e destaca a importancia da per-
cepgdo subjetiva do individuo sobre sua competéncia para enfrentar os desafios e
demandas do ambiente de trabalho. A autoeficacia ocupacional nao apenas influen-
cia o desempenho profissional, mas também esta associada a atitudes em relacao a
organizagao, satisfacdo no trabalho, engajamento no trabalho e outros aspectos re-
lacionados com o contexto ocupacional (Chen et al., 2001; Del Libano et al., 2012;

Devotto, Freitas et al., 2020; Ouweneel et al., 2013; Rigotti et al., 2008).
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2.4.
O Trabalho Significativo

O conceito de trabalho significativo refere-se a percepcao dos profissionais
de que suas atividades ocupacionais contribuem para o desenvolvimento da socie-
dade e possuem valor tanto para si quanto para os outros (Pratt & Ashforth, 2003).
Essas atividades podem abranger tanto trabalhos remunerados quanto ndo remune-
rados, pois seu impacto esta ligado a capacidade de proporcionar significado e pro-
posito aos individuos (Steger et al., 2010).

Esse recurso pessoal pode ser definido por trés dimensdes fundamentais: o
sentido positivo do trabalho, relacionado com a percepgao de significado e propo-
sito na atividade profissional; o sentido de realizar por meio do trabalho, relacio-
nado com o alcance e impacto do trabalho na vida pessoal; e a busca pelo bem
maior, referente a expectativa de contribuigdo positiva para outros individuos e para
o bem coletivo (Steger et al., 20120).

Pesquisas recentes apontam que trabalhadores que atribuem valor positivo ao
seu trabalho, percebendo-o como uma fonte de significado pessoal, demonstram
maior interesse € envolvimento em sua area de atuacao, resultando, por conse-
guinte, em niveis mais elevados de engajamento (Ferreira et al., 2020; Letona-Iba-
nezetal.,2021). Além disso, a literatura cientifica também aponta que niveis baixos
dessa variavel estejam relacionados com os piores desfechos de bem-estar no tra-

balho (Bakker & Demerouti, 2007; Lavy, 2022).

2.5.
O Engajamento no Trabalho

A interagdo entre as caracteristicas do trabalho, incluindo demandas, recursos
do trabalho e recursos pessoais, pode impulsionar o desenvolvimento dos processos

motivacionais ¢ de comprometimento com a satde (Bakker & Demerouti, 2017,
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Schaufeli & Taris, 2014). Organizagdes que oferecem uma abundancia de recursos
no ambiente de trabalho e recursos pessoais proporcionam aos profissionais a opor-
tunidade de se envolverem profundamente em suas tarefas laborais, experimenta-
rem prazer no desenvolvimento de suas atividades e sentirem-se motivados para
realizé-las. Este processo motivacional esta associado a resultados positivos, como
niveis mais elevados de comprometimento organizacional (Bakker & Demerouti,
2017; Schaufeli & Taris, 2014).

O engajamento no trabalho, conforme definido por Bakker & Demerouti
(2008), ¢ um estado positivo e satisfatorio de vigor, dedicacdo e absor¢ao no traba-
lho. O vigor refere-se a energia e resiliéncia enquanto realiza as tarefas laborais.
Dedicagdo envolve estar imerso no trabalho, sentindo-se entusiasmado e inspirado.
Absorcao refere-se a capacidade de concentracdo profunda nas atividades, per-
dendo a noc¢do do tempo. Pesquisas aplicando essa teoria destacam que a presenga
de recursos no trabalho, como apoio social, autonomia e oportunidades de desen-
volvimento, estd positivamente associada ao engajamento (Bakker & Demerouti,
2017). Em contrapartida, altas demandas sem recursos adequados podem levar a
exaustdo e diminui¢do do engajamento (Bakker & Demerouti, 2018; Schaufeli,
2017).

Desse modo, o presente artigo teve como objetivo compreender a relacao dos
recursos pessoais (autoeficacia ocupacional, trabalho significativo e flexibilidade
psicologica no trabalho) com o engajamento no trabalho em professores fluminen-
ses que atuaram com o ERE, durante a pandemia de Covid-19. Com base na litera-
tura sobre o tema, algumas hipoteses foram elaboradas, por tanto espera-se que os
resultados mostrem que no contexto do ERE, altos niveis de recursos pessoais ex-
pliquem um maior engajamento no trabalho. Além disso, espera-se que a flexibili-
dade psicolodgica no trabalho atue como variavel moderadora da relacdo entre au-

toeficacia ocupacional e trabalho significativo com o engajamento no trabalho.
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2.6.
Método

2.6.1.
Participantes

Participaram da pesquisa 111 professores do Ensino Bésico, Fundamental e
Médio do estado do Rio de Janeiro, sendo 76% de mulheres, com idade média de
40 anos (DP = 10 anos), sendo 45% institui¢cdes publicas. Foram aplicados os se-
guintes critérios de inclusdo: ser maior de 18 anos; ter atuado com o ERE; ter vin-
culo empregaticio em institui¢cdo privada, publica ou ambas. Nao foram aplicados

critérios de exclusio.

n %
Sexo Feminino 84 76%
Masculino 27 24%
. .~ Publica 50 45%
Tipo de Instituicdo Privada 61 550,
Média Desvio-Padrao
Idade 40 10

Tabela 3 — Tabela Descritiva de Dados Sociodemograficos

2.6.2.
Instrumentos

Foi aplicado um questionario sociodemografico, com o objetivo de investigar
as caracteristicas como a idade, estado civil, escolaridade, tempo de profissao, tipo

de institui¢do em que trabalha, nimero de horas trabalhadas na semana e renda.
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Também foi utilizado um questionario sobre a experiéncia com o ERE, com per-
guntas sobre sobrecarga, medo de perder o emprego, medo da Covid, estresse, re-
dugdo no bem-estar, pensamentos sobre desistir do trabalho e redugao no salario.

A autoeficacia ocupacional foi mensurada através da Escala de Autoeficacia
Ocupacional (OSS-SF; Damasio et al., 2014) que ¢ uma adaptagdo da Occupational
Self-Efficacy Scale — Short Form (Rigotti et al., 2008) para o contexto brasileiro. A
escala ¢ composta por seis itens em forma de afirmativas (e. g. Eu me sinto prepa-
rado para a maioria das exigéncias em meu trabalhol) a ser respondida em uma
escala de seis pontos, variando de “1” (discordo fortemente) a “6” (concordo forte-
mente). A escala possui uma estrutura unifatorial, e apresenta indices de consistén-
cia interna que variam entre oo = 0,85 a a = 0,90 (Damasio et al., 2014).

O trabalho significativo foi avaliado por meio da Escala de Sentido do Tra-
balho (WAMI-B, Steger et al., 2012; adaptado por Leonardo et al., 2019). A
WAMI-B ¢ composta por 10 itens a serem respondidos em uma escala de cinco
pontos, variando de “1” (totalmente falsa) a “5” (totalmente verdadeira). A versao
brasileira do inventario apresentou melhores indices de ajuste na estrutura unifato-
rial (CFI = 0,99; TLI = 0,99; RMSEA = 0,08) ¢ indice de consisténcia interna de
0,94 (Leonardo et al., 2019).

A flexibilidade psicologica no trabalho foi mensurada pela Escala de Avalia-
¢do da Flexibilidade Psicoldgica no Ambiente do Trabalho (WAAQ; Bond et al.,
2013), que se compde de sete itens (e. g., Posso admitir meus erros no trabalho e
ainda assim ser bem sucedido; Posso trabalhar de forma eficaz, mesmo quando du-
vido de mim mesmo), a serem respondidos em escalas Likert de sete pontos, vari-
ando em func¢do do grau em que apresentam determinados sentimentos em relagao
a seu dia a dia no trabalho. A escala foi validada para amostras brasileiras por Pinto
et al. (2015) e possui um indice de consisténcia interna de (o = 0,78).

O engajamento no trabalho foi medido pelo Questionario Breve de Bem-Estar
e Trabalho (Utrecht Work Engagement Scale — UWES, desenvolvido por Schaufeli
& Bakker, 2003, adaptado por Vazquez et al., 2015): O inventario utiliza nove itens
para investigar os niveis de engajamento no trabalho. Os itens sdo respondidos se-
gundo uma escala Likert de sete pontos (“1” = nunca a “7” = sempre). A escala
UWES adaptada ao contexto brasileiro apresentou indice de consisténcia interna

satisfatorio (o = 0,97) (Vazquez et al., 2015).
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2.7.
Procedimentos

2.71.
Coleta de dados

Para a coleta de dados foram seguidas todas as determinagdes previstas na
Resolucao n® 466, 12 de dezembro de 2012 do Conselho Nacional de Saude (CNS),
que discorre acerca da protecao devida aos participantes das pesquisas cientificas
envolvendo seres humanos. Ressalta-se que, como exige a resolugdo: a pesquisa sé
foi realizada apés a avaliacio e aprovacio do Comité de Etica; os participantes ti-
veram acesso ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e concorda-
ram com este para prosseguirem na pesquisa; e, o sigilo e a privacidade dos dados
foi assegurada pelas pesquisadoras.

Para a coleta de dados deste estudo foi elaborado um questionario on-line. A
coleta foi realizada de forma virtual exclusivamente por meio da plataforma Qual-
trics, onde foram disponibilizados os questionarios, escalas e informagdes sobre a
pesquisa. O questionario foi divulgado por meio de Midias Sociais (WhatsApp, Fa-
cebook, Instagram, LinkedIn e outras) e e-mail. Foi utilizada a técnica de amostra-
gem snowball e a participagdo no estudo esteve condicionada a concordancia com

o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

2.7.2.
Analise de dados

Com o objetivo de investigar se os recursos pessoais € o0 ERE atuaram como

antecedentes do engajamento no trabalho foi investigado um modelo em que os
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recursos pessoais serdo estabelecidos como varidveis independentes € o engaja-
mento no trabalho como desfecho, controlando os efeitos da experiéncia com o
ERE. Este modelo foi testado por meio da modelagem por equacdes estruturais, a
partir do programa estatistico R, utilizando a interface R Studio.

Nas analises de modelagem por equagdes estruturais, os escores brutos dos
instrumentos foram utilizados como varidveis observadas e foi aplicado o método
de estimagdo MRL (regressao linear multipla) em uma regressao linear que teve o
engajamento no trabalho como variavel de desfecho. Uma analise de moderagao
com o objetivo de examinar se a relagdo entre os recursos pessoais € o engajamento
foi utilizada, adotando a flexibilidade psicoldgica no trabalho como variavel modi-

ficadora de efeito (Hayes, 2013).

2.8.
Resultados

Na primeira etapa das andlises, realizamos uma analise de regressao em que
mantivemos a autoeficacia ocupacional (5 =0,13; p =0,089; IC95% [-0,03 — 0,30])
e o trabalho significativo (f = 0,70; p = 0,51; 1C95% [0,53 — 0,86]) controlando a
experiéncia do ERE (= 0,12; p = 0,083; I1C95% [-0,01 — 0,26]), a fim de avaliar o
impacto dessas variaveis explicativas na variavel desfecho engajamento. Os resul-
tados (Figura 2) confirmam que o modelo testado explica 51% do engajamento.
Entretanto, na segunda etapa das andlises, ao incluirmos a flexibilidade psicologica
no trabalho como variavel junto as demais (f = 0,14; p < 0,001; 1C95% [-1,93 —
0,29]), podemos observar que o modelo passa a explicar 60% do engajamento, além
disso, percebe-se um aumento nos niveis de autoeficacia ocupacional (5 = 0,14; p
=0,02; IC95% [0,02 — 0,26]) e trabalho significativo (£ = 0,16; p = 0,04; 1C95%
[0,009 — 0,31]), indicando que a flexibilidade psicoldgica no trabalho atua como
variavel moderadora dos efeitos de autoeficacia ocupacional e do trabalho signifi-
cativo no engajamento (Figura 3), o que foi confirmado com os resultados da ana-

lise de moderacao (Figura 3).
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No caso dos professores brasileiros que enfrentaram o ERE durante a pande-
mia de Covid-19, a habilidade de adaptar-se emocional e cognitivamente as mudan-
cas e incertezas pareceu fundamental para lidar com os desafios impostos pela nova
modalidade de ensino. Associada ao modelo de recursos e demandas no trabalho, a
flexibilidade psicologica no trabalho parece ter permitido que os professores encon-
trassem solugdes para o ensino a distancia, evitando o esgotamento emocional.

A autoeficacia ocupacional, que ¢ a crenga na propria capacidade de desem-
penhar as tarefas com eficiéncia, também desempenhou um papel importante, im-
pulsionando a motivagdo e o desempenho dos professores. Outro recurso essencial
foi o trabalho significativo, ou seja, a percep¢do do propdsito e valor de suas ativi-
dades profissionais. Esse sentimento de propdsito contribuiu para o engajamento

dos professores no trabalho, mesmo diante das adversidades.

AEO
Gy,
A
.648*
Ts _ o&asr ET
o-‘_’.“}."
ERE

Figura 2 — Resultados da Primeira Analise de Regressao
Nota: AEO = autoeficacia ocupacional; TS = trabalho significativo; ERE = Ensino Remoto Emer-

gencial; ET = engajamento no trabalho.
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Figura 3 — Resultados da Segunda Analise de Regressao
Nota: AEO = autoeficacia ocupacional; TS = trabalho significativo; FPT = flexibilidade psicolégica

no trabalho; ERE = ensino remoto emergencial; ET = engajamento no trabalho.

2.9.
Discussao

Esse estudo teve como objetivo investigar se a autoeficacia ocupacional, tra-
balho significativo, flexibilidade psicoldgica no trabalho atuaram como anteceden-
tes dos niveis de engajamento no trabalho em professores que trabalharam com
ERE durante a pandemia de Covid-19, além de examinar o papel da flexibilidade
psicoldgica no trabalho como varidvel moderadora que condiciona o efeito dos de-
mais recursos pessoais no engajamento.

A partir das analises pode-se concluir que as hipdteses foram corroboradas
uma vez que os recursos pessoais parecem ter de fato atuado como antecedentes do
engajamento no trabalho, bem como a flexibilidade psicoldgica no trabalho atuou
como variavel moderadora da relagao da autoeficacia ocupacional e trabalho signi-
ficativo com o engajamento. Ao examinarmos a literatura da area, ¢ possivel en-

contrar estudos que apoiam os resultados encontrados.
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Como proposto por Hobfoll (2002), os recursos pessoais sdo habilidades psi-
coldgicas que proporcionam uma base para uma adaptagcdo mais facil as mudangas
e circunstancias da vida e no contexto organizacional, a relagdo entre recursos pes-
soais e engajamento € ja bastante conhecida. Conforme o modelo JD-R, os recursos
pessoais atuam como fatores protetivos dos efeitos das demandas de trabalho nos
sujeitos, influenciando o bem-estar ocupacional (Schaufeli & Taris, 2014). Tam-
bém, ha evidéncias de que a autoeficacia ocupacional e o trabalho significativo es-
tao associados a maiores niveis de engajamento no trabalho (Chughtai & Buckley,
2008; Schaufeli et al., 2002).

Por outro lado, os estudos sobre a flexibilidade psicoldgica no trabalho en-
quanto recurso pessoal dentro do modelo JD-R ainda sdo escassos. Alguns estudos
empiricos mostraram que a flexibilidade psicologica atuou como moderadora nas
relagdes entre demandas emocionais e exaustdo e desempenho no trabalho (Biron
& van Veldhoven, 2012; Onwezen et al., 2014), e que essa variavel pode contribuir
para atenuar a relacao negativa entre a sobrecarga de trabalho e a satisfagao no tra-
balho (Novaes et al., 2018).

No presente estudo, foi observado que ao inserir a flexibilidade psicolégica
no trabalho como variavel na relagdo entre os demais recursos e o engajamento, nao
somente o modelo explica consideravelmente mais o desfecho como os niveis de
autoeficacia ocupacional e trabalho significativo aumentam, sugerindo que ¢ a fle-
xibilidade psicologica no trabalho quem condiciona os efeitos dos recursos pessoais
no engajamento. Essa constatacao parece fazer sentido ao levarmos em conta o con-
texto do ERE e os achados de Pinto et al. (2015), que indicam que a flexibilidade
psicoldgica no trabalho esta associada ao bem-estar, especialmente quando a ativi-
dade laboral ¢ potencialmente desafiadora.

Essa associagdo ¢ explicada pela énfase dada ao papel do contexto nos estudos
sobre flexibilidade psicoldgica (Hayes et al., 1999). A Flexibilidade Psicoldgica no
Trabalho parte de um modelo que contrapde a concepgao tradicional de que as cren-
cas controlam diretamente o comportamento. Em vez disso, essa perspectiva sugere
que as crengas, como a autoeficécia, sdo interpretadas como produtos do processa-
mento cognitivo que ocorre em resposta a estimulos especificos. Essa abordagem
desafia a visao simplista de que as crencas, como a autoeficacia, agem como deter-
minantes diretos do comportamento, propondo que esse resulte de processos men-

tais mais complexos. Isso muda fundamentalmente a compreensdo da autoeficécia,
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destacando a importancia de explorar os mecanismos subjacentes pelos quais essas
crencas sao formadas e modificadas. Em vez de considerar as crengas como simples
controladores lineares do comportamento, a flexibilidade psicologica no trabalho
oferece uma perspectiva mais dinamica. Essa abordagem proporciona uma compre-
ensdo mais complexa das crengas como parte integrante de um sistema mais amplo

de processamento mental (Hayes et al., 1999; Pinto et al., 2015).

2.10.
Consideragoes Finais

Os resultados deste estudo oferecem implicagdes praticas significativas tanto
para o nivel organizacional quanto para o individual. A identificacdo da flexibili-
dade psicologica como um recurso central destaca a importancia de desenvolver
estratégias que promovam uma adaptagado eficaz as demandas situacionais em am-
bientes de trabalho dinamicos. Recomenda-se que as organizagdes considerem a
implementag¢do de intervengdes voltadas para o bem-estar no trabalho, incorpo-
rando programas de treinamento destinados a fortalecer a flexibilidade psicologica
dos funcionarios.

Além disso, ajustes nas politicas organizacionais, praticas de recursos huma-
nos e estratégias de lideranca podem ser eficazes na criagdo de ambientes de traba-
lho mais adaptativos e sustentaveis. A conscientiza¢do individual sobre a importan-
cia da flexibilidade psicologica pode inspirar estratégias pessoais de autogerencia-
mento, contribuindo assim para ambientes de trabalho mais saudéveis e resilientes,
especialmente em face de desafios como os decorrentes da pandemia.

No entanto, ¢ crucial reconhecer as limita¢des deste estudo, como o tamanho
amostral relativamente pequeno (n = 111) e a falta de inclusdo de desfechos nega-
tivos. Estas consideracdes ressaltam a necessidade de futuras investigagdes com
amostras mais abrangentes ¢ a inclusao de medidas que permitam uma avaliacao
mais completa dos impactos psicossociais. Ainda assim, este estudo ¢ parte de um
projeto mais amplo, e outras pesquisas estdo em andamento, considerando outros

recursos pessoais, recursos do trabalho e desfechos negativos. Essa abordagem
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abrangente busca preencher lacunas na compreensdo dos efeitos da pandemia no
contexto de trabalho e proporciona uma base so6lida para futuros estudos que inte-
grem abordagens clinicas ao ambiente laboral.

Em termos praticos, os resultados destacam a importancia de investir no de-
senvolvimento da flexibilidade psicologica como uma estratégia-chave para pro-
mover o bem-estar e a resiliéncia no trabalho. Para pesquisas futuras, sugere-se ex-
plorar a eficacia de intervencdes especificas destinadas a aprimorar a flexibilidade
psicoldgica e examinar sua aplicabilidade em diferentes setores e culturas organi-
zacionais. Além disso, a investiga¢do aprofundada dos desfechos negativos, bem
como a compreensdo mais detalhada das interagdes entre diferentes recursos pes-
soais, poderia enriquecer ainda mais a compreensao da dinamica complexa entre

fatores psicoldgicos e o ambiente de trabalho.



3.
Conclusao

Diante dos desafios sem precedentes impostos pelo ERE durante a pandemia,
os educadores enfrentaram uma série de obstaculos que demandaram adaptagado e
resiliéncia. Nesse contexto critico, esta dissertacdo, composta por dois estudos, bus-
cou elucidar as complexas interagdes entre os recursos pessoais dos professores e
seus desdobramentos no engajamento no trabalho, adi¢do ao trabalho e burnout. O
objetivo primordial foi identificar como fatores cruciais, como a autoeficacia ocu-
pacional, o trabalho significativo e a flexibilidade psicologica no trabalho, se rela-
cionam com a experiéncia dos professores durante o ensino remoto. Os estudos
fundamentaram-se no JD-R, que propde que os recursos pessoais desempenham um
papel crucial na prote¢do dos individuos contra o estresse relacionado com o traba-
lho.

No estudo I, a autoeficacia ocupacional associou-se negativamente ao ERE e
ao burnout, indicando menor incidéncia de burnout em professores com niveis mais
elevados de autoefic4cia. O trabalho significativo correlacionou-se positivamente
com a autoeficacia, mas negativamente com o ERE, evidenciando que maior autoe-
ficacia esta relacionada com um trabalho mais significativo e a menos desafios no
ensino remoto. A flexibilidade psicologica associou-se positivamente com autoefi-
cacia e trabalho significativo.

Por outro lado, o burnout correlacionou-se negativamente com autoeficécia,
trabalho significativo e flexibilidade psicoldgica. A adig¢do ao trabalho correlacio-
nou-se positivamente com o ERE e burnout, indicando que experiéncias negativas
no ERE e maior burnout estdo ligadas a maior adi¢@o ao trabalho. Na modelagem
por equacdes estruturais, trabalho significativo e flexibilidade psicologica explica-
ram 31% do burnout, enquanto experiéncias negativas no ensino remoto foram o
unico antecedente (15%) da adi¢do ao trabalho. Esses resultados destacam a impor-
tancia dos recursos pessoais na mitigacao do burnout, enquanto experiéncias nega-

tivas no ERE predizem a adi¢do ao trabalho.
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No estudo II, a primeira andlise de regressdo mostrou que 0s recursos pessoais
da autoeficécia ocupacional e trabalho significativo, além do ERE — com efeito
controlado — atuaram como antecedentes do engajamento no trabalho, com um mo-
delo explicando 51% do mesmo. Entretanto, ao realizarmos uma segunda analise
de regressao, incluindo a flexibilidade psicoldgica no trabalho como antecedente do
engajamento, pode-se perceber que o modelo passa a explicar 60% do engajamento
no trabalho. A partir desses achados, uma analise de moderagao foi realizada e ficou
constatado que a flexibilidade psicoldgica no trabalho condiciona os efeitos dos
demais recursos pessoais no engajamento. Ou seja, quanto mais flexibilidade psi-
cologica no trabalho, maiores os efeitos da autoeficacia ocupacional e trabalho sig-
nificativo dos professores no seu engajamento com o trabalho.

Os achados das analises propostas para essa dissertacdo vao em partes na di-
recdo da literatura sobre bem-estar no trabalho, principalmente quando se pensa nas
relacdes da autoeficacia ocupacional e trabalho significativo com desfechos de bur-
nout, adi¢ao ao trabalho engajamento (Allan et al., 2019; Leite, 2022; Van Winger-
den & Van der Stoep, 2018). O que o presente trabalho traz de inovagao ¢ a inclusao
da varidvel flexibilidade psicologica como um recurso pessoal presente nas relagdes
sujeito-trabalho, algo ja bastante explorado pela ciéncia comportamental contex-
tual, mas ndo como parte do modelo de demandas e recursos do trabalho. Acredita-
se que o papel moderador exercido pela flexibilidade psicolégica no efeito dos de-
mais recursos pessoais no engajamento em situagdes de trabalho particularmente
desafiadoras seja, de fato, a principal contribui¢do desta dissertacao.

Por fim, algumas limitagdes encontradas neste trabalho podem ir no sentido
do tamanho da amostra (n = 111), o que poderia ser explicado pela duragdo do
questionario de pesquisa, ou mesmo pelo desgaste associado ao uso excessivo dos
meios eletronicos, seja para trabalho, relagdes sociais e familiares, ampliando ainda
mais a falta de disposi¢do em participar de uma atividade via telas, uma vez que a
coleta dos dados se deu por meio exclusivamente on-/ine.

Mesmo assim, estudos futuros podem ser realizados testando os modelos
apresentados neste trabalho, explorando as relagdes entre as variaveis apresentadas
aqui em profissionais de outras categorias, ou mesmo trabalhando em modelos mais
complexos, incluindo também as variaveis sociodemograficas. Outra possibilidade,

seria analisar também a relagao dos recursos pessoais com os estados de bem-estar
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no trabalho sem considerar o contexto da pandemia, o que responderia se os resul-
tados encontrados sdo realmente influenciados pelo contexto ou se manteriam con-

sistentes apesar disso.
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Anexo A —-Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

INFORMACOES AOS PARTICIPANTES

Titulo do estudo: Relacdes dos recursos pessoais no bem-estar no trabalho em pro-

fessores fluminenses durante a pandemia de COVID-19.

Pesquisadoras: Leticia Scandiani Soave, prof. Dr. Leonardo Fernandes Martins,

profa. Dra. Clarissa Pinto Pizarro de Freitas.

Convite: Vocé esta sendo convidado(a) para participar desta pesquisa, intitulada
como — Relagdes dos recursos pessoais no bem-estar no trabalho em professores
fluminenses durante a pandemia de COVID-19. Antes de decidir se participara, re-

serve um tempo para ler cuidadosamente as informacoes.

Objetivo: Pretende-se com a realizagdo deste trabalho, obter dados sobre o bem-

estar no trabalho de docentes do ensino fundamental e médio.

Participantes: Irdo participar da pesquisa um total de 700 profissionais da educa-

¢do, brasileiros, maiores de 18 anos e com vinculo empregaticio.

Envolvimento na pesquisa: Se aceitar participar da pesquisa vocé tera acesso a um
questionario on-line a ser preenchido individualmente e com base em sua opinido.
Nao ha respostas certas ou erradas, pede-se a maior sinceridade possivel. Vocé tem
a liberdade de se recusar a participar e pode, ainda, se recusar a continuar partici-
pando em qualquer fase da pesquisa, sem qualquer prejuizo para vocé. No entanto,
solicitamos a sua colaboragdo para completar o roteiro de perguntas que lhe sera

solicitado, garantindo assim melhores resultados para a pesquisa.

Sobre o questionario: O questionario consiste em perguntas objetivas incluindo

dados sociodemograficos e algumas escalas previamente validadas para mensurar



71

as varidveis do estudo. A estimativa de tempo de resposta ¢ de aproximadamente
20 minutos. Finalizado o questionario, vocé podera disponibilizar o seu e-mail para
receber informagdes sobre a pesquisa, apds o seu término, ou enviar mensagem para

o e-mail disponibilizado abaixo solicitando essas informagdes.

Riscos e desconforto: As tarefas a serem realizadas oferecem riscos minimos aos
participantes. Vocé pode experimentar algum desconforto emocional por ser soli-
citado a pensar sobre os seus sentimentos € comportamentos cotidianos. Entretanto,
voce estara participando de uma pesquisa simples, conduzida por pesquisadores cu-
jos dados de contato estdo ao final do texto e que poderdo prestar-lhe o devido au-
xilio psicolodgico, incluindo o encaminhamento a um servigo de atendimento psico-
logico individual, caso seja necessario. Reforcamos que vocé€ pode desistir de par-

ticipar a qualquer momento, sem qualquer penalidade ou prejuizo pessoal.

Beneficios: Ao participar desta pesquisa voce estara contribuindo para o avanco do
conhecimento cientifico sobre o tema em questao. Aparentemente nao ha beneficio
direto ao participante, no entanto, compartilharemos com vocé os resultados obtidos

neste estudo, caso informe seu e-mail ao final deste questiondrio.

Confidencialidade e sigilo: Todas as informacgdes coletadas neste estudo sao estri-
tamente confidenciais. A pesquisa ¢ totalmente sigilosa e anonima, de modo que
vocé ndo precisa se identificar em momento algum. Os dados da pesquisa serdo
armazenados digitalmente em um banco de dados seguro e codificado, por no mi-
nimo cinco anos e posterior a esse tempo serdo destruidos. Além disso, o acesso aos
dados s6 podera ser realizado pelo pessoal envolvido diretamente com o projeto de
pesquisa. No que tange a divulgacao dos resultados da pesquisa, seja para publica-
¢do cientifica ou atividades didaticas, ndo serdo utilizados nomes ou quaisquer ou-

tras informagdes pessoais ou profissionais que possam vir a identifica-lo.

Remuneragoes financeiras e despesas: A sua participagdo neste estudo ¢ isenta
de despesas, isto ¢, ndo hd nenhum custo envolvido. Além disso, ndo havera ne-

nhum incentivo ou recompensa financeira pela sua participagdo nesta pesquisa.
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Financiamento: O presente estudo ¢ realizado com o apoio da Pontificia Univer-
sidade 36 Catdlica do Rio de Janeiro (PUC-Ri0) e do Conselho Nacional de Desen-

volvimento Cientifico e Tecnologico (CNPq).

Cuidados éticos: O presente projeto atende a todas as determinagdes previstas na
resoluciio n.° 466/2012. Ele sera submetido e avaliado por um Comité de Etica em
pesquisa designado na Plataforma Brasil e somente terd seguimento apds a sua

aprovagao.

Contato para informacées adicionais: Em qualquer momento do estudo vocé po-
dera obter mais informagdes com a pesquisadora executante deste estudo, Mes-
tranda Leticia Scandiani Soave ou com o Professor Doutor Leonardo Fernandes
Martins, que estardo aptos a solucionar suas duvidas, pelo telefone (021) 3527-

2073.

Pesquisadora Executante: Leticia Scandiani Soave.

E-mail: |eticiassoave@gmail.com

Orientadora desta pesquisa: Leonardo Fernandes Martins. Professor/Pesquisador
do Departamento de Psicologia da PUC-Rio R. Marqués de Sao Vicente, 225, Edi-
ficio Cardeal Leme, 2° andar - Gavea, Rio de Janeiro - RJ, 22430-060.

E-mail: leomartinsjf@gmail.com




Anexo B — Questionario Sociodemografico

QI Qual ¢ a sua idade?

Q2 Como vocé se identifica?

©)

o

o

©)

Mulher (1)
Homem (2)
Nao binario (3)

Prefiro nao responder (4)

Q3 Qual a sua cor ou raga?

o

©)

©)

Parda (1)
Preta (2)
Indigena (3)
Amarela (4)
Branca (5)

Prefiro nao declarar (6)

Q4 Qual a sua nacionalidade?

o

©)

Brasileira (2)

Outra. Especifique no proximo campo. (3)

Q5 Pergunta para ndo brasileiros. Qual a sua nacionalidade?

Q6 Vocé reside no estado do RJ?

©)

O

Sim (1)
Nio (2)

Q7 Em qual municipio vocé reside?

Q8 Se voceé nao reside no estado do RJ, em qual estado vocé reside?
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Q9 Em qual nivel de ensino vocé atua?
o Educagdo Infantil (1)
o Ensino Fundamental (2)

o Ensino Médio (3)

Q10 Estado civil ou de convivéncia:
o Solteiro(a) (1)

o Casado(a) (2)

o Uniao Estavel (3)

o Divorciado(a) (4)

o Separado(a) (5)

o Viavo(a) (6)

Q11 Numero de filhos:
o 0(1)

o 1(2)

o 2(@)

o 34

o +de 3 filhos (5)

Q12 Atualmente vocé reside:

o Sozinho (1)

o Com os pais (2)

o Com conjuge (3)

o Com amigos (Ex.: republica) (4)
o Com outros familiares (5)

o Outra situagdo (6)

Q13 Qual o seu maior grau de escolaridade?
o Ensino Médio Completo (1)

o Técnico Incompleto (2)

o Técnico Completo (3)

o Superior Incompleto (4)

o Superior Completo (5)
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Especializa¢ao Incompleta (6)
Especializagao Completa (7)
Mestrado Incompleto (8)
Mestrado Completo (9)
Doutorado Incompleto (10)
Doutorado Completo (11)
Pos-Doutorado Incompleto (12)
Pos-Doutorado Completo (13)

Q14 Qual a renda mensal do seu grupo familiar? (soma do rendimento de todos que

contribuem com a renda)

©)

o

O

©)

©)

O

O

Menos de 01 salario minimo (até R$ 1.045,00) (1)

De 01 a 03 salarios minimos (de R$ 1.045,00 a R$ 3.135,00) (2)
De 03 a 06 salarios minimos (de R$3.135,00 a R$6.270,00) (3)
De 06 a 10 salarios minimos (de R$6.270,00 a R$10.450,00) (4)
Mais de 10 salarios minimos (Mais de R$10.450,00) (5)

Nao sei (6)

Prefiro ndo declarar (7)

Q15 Qual o seu curso de formagao?

o

o

©)

Ciéncias Biologicas (1)

Letras (Portugués/Literatura, Inglé€s, Espanhol) (2)
Matematica (3)

Fisica (4)

Quimica (5)

Ed. Fisica (6)

Pedagogia (7)

Historia (8)

Geografia (9)

Ciéncias Sociais ou Filosofia (10)

Artes ou Musica (11)
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Q16 Em qual turno vocé realiza o seu trabalho?

O

©)

©)

o

Matutino (1)
Vespertino (2)
Noturno (3)
Integral (4)

Q17 Ha quanto tempo voc€ atua como professor?

Q18 Na instituicdo em que vocé trabalha, vocé€ ocupa algum outro cargo? (Ex.: Pro-

fessor e Coordenador) Se sim, qual?

Q19 Em que tipo de institui¢ao voce trabalha atualmente?

o

O

©)

Publica (1)

Privada/Particular (2)
Cooperativa (3)

Publica e privada/particular (4)
Outro (5)

Estou desempregado no momento (6)

Q20 Vocé possui mais de uma atividade remunerada?

o

o

Sim (1)
Nio (2)

Q21 Se além de ser professor(a) vocé trabalha com outra coisa, com o que voce€ tra-

balha?

Q22 Média de horas trabalhadas por semana:

©)

©)

O

Menos de 15 (1)
Entre 15 ¢ 20 (2)
Entre 20 ¢ 30 (3)
Entre 30 ¢ 40 (4)
Mais de 40 (5)
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Q23 Voceé trabalhou com Ensino Remoto Emergencial durante a pandemia de
COVID-19?
o Sim (1)
o Nao (2)
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Anexo C — Questionario sobre o Ensino Remoto Emergen-

cial

(Soave & Freitas, 2022)

Se vocé trabalhou com o Ensino Remoto Emergencial durante a pandemia de

Covid-19, marque as op¢des abaixo que melhor descrevem sua experiéncia:

meu salario (6)

Quase nunca Algumas  |Na maior parte
Nunca (1) 2) vezes (3) | das vezes (4) | Sempre ()
Me senti sobre- o o o o o
carregado(a) (1)
Tive medo de
perder meu em- o o o o} o
prego (2)
Tive medo de
pegar Covid-19 ) ) ) o) ¢)
3)
Me senti es- o o o o o
tressado(a) (4)
Tive uma re-
dugdo no meu ) ) ) o) )
bem-estar (8)
Pensei em de-
sistir do meu le] le] le] o) o
trabalho (5)
Tive redugdo no
O O O @) O
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Anexo D —Escala de Autoeficacia Ocupacional (OSS-SF)

(Rigotti et al., 2008; adaptada por Damasio et al., 2014)

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relagao ao trabalho. Por
favor, leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o
que ¢ relatado, em relagdo a seu trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento,
responda 0 (zero) na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a frequéncia (de

1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme a descrigdo abaixo.

@ 2 3) C)] )]
Discordo Discordo um Nem discordo Concordo um Concordo
totalmente pouco nem concordo pouco totalmente

1) Eu posso manter a calma quando estou enfrentando dificuldades no meu

. . 1 2345
trabalho, porque eu posso contar com as minhas habilidades.
2) Quando eu sou confrontado com um problema em meu trabalho, eu 12345

eralmente posso encontrar varias solugdes.
B) Geralmente, eu consigo lidar com qualquer obstaculo que surja no meu
12345

trabalho.
4) Minhas experiéncias de trabalho anteriores tém me preparado bem para o 12345
meu futuro profissional.
5) Eu alcango as metas que eu estabeleco para mim mesmo em meu trabalho. | 1 2 3 4 5
6) Eu me sinto preparado para a maioria das exigéncias em meu trabalho. 1 23435
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Anexo E —-Inventario de Sentido do Trabalho (WAMI)

(Steger et al., 2012; adaptado por Leonardo et al., 2019)

Abaixo vocé encontrara afirmagdes referentes ao seu trabalho, marque um X na
resposta com a qual vocé se identifica, usando a escala de resposta a seguir, que vai

de 1 a 5. Por favor, seja o mais sincero possivel nas suas respostas.

(1 ) 3) 4 (%)

Totalmente Geralmente Nem falsa nem Geralmente Totalmente

Falsa Falsa verdadeira verdadeira verdadeira
1. Encontrei um trabalho realizador MO
2. Meu trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal MO
3. Meu trabalho ndo faz nenhuma diferen¢a para o0 mundo M EONONN)
4. Eu percebo como o meu trabalho contribui para o sentido da minhavida | (1) | (2) |(3) | (4) | (5)
5. Eu tenho uma clara nog@o do que faz meu trabalho ser significativo MO NONN)
6. Eu sei que o meu trabalho faz uma diferenca positiva no mundo MO NONN)
7. Meu trabalho me ajuda a me entender melhor MO NONN)
8. Eu descobri um trabalho que tem um propdsito satisfatorio MO NONN)
0. Meu trabalho me ajuda a compreender o mundo ao meu redor MO NONN)
10. Meu trabalho tem um propoésito maior IO HONN)
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Anexo F — Escala de Adi¢ao ao Trabalho (DUWAS)

(Schaufeli et al., 2009; adaptada por Vazquez et al., 2018)

As afirmativas abaixo sdo sobre como vocé se sente no trabalho. Por favor,
leia atentamente cada uma e marque a opcao que descreve o modo como frequen-
temente se sente em seu trabalho. Por exemplo, se nunca ou quase nunca tem esse
sentimento, marque 1 apds a frase. Do mesmo modo, se nunca ou quase nunca se

sente assim, marque 4.

(Quase) Nunca Algumas Vezes Frequentemente (Quase) Sempre
1 2 3 4

1. Eu pareco estar com pressa e correndo contra o relégio. 112134
2. Eu continuo trabalhando mesmo quando meus colegas de trabalho ja encerraram suas 112134
atividades.
3. Trabalhar intensamente ¢ importante para mim, mesmo quando ndo gosto do que estou 1121314
fazendo.
4. Mantenho-me ocupado no trabalho, posso garantir que tenho mais opgdes disponiveis 112134
para realizar minhas atividades.
5. Parego ter uma compulsdo interna para trabalhar intensamente, um sentimento de que 112134
isso € algo que eu tenho que fazer, queira ou ndo.
6. Passo mais tempo trabalhando do que socializando com amigos, em passatempos ou 1121314
em atividades de lazer.
7. Sinto-me obrigado a trabalhar intensamente mesmo quando isso ndo é agradavel. 112|3]4
8. Percebo que faco duas ou trés coisas ao mesmo tempo, tais como almogar e escrever 1121314
um bilhete enquanto falo ao telefone.
9. Sinto-me culpado quando tiro folga do meu trabalho. 112|314
10. Para mim ¢é duro relaxar quando ndo estou trabalhando. 112|314
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Anexo G — Escala UTRETCH de Engajamento no Trabalho

(UWES)

(Schaufeli & Bakker, 2003; adaptada por Magnan et al., 2016)

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relacao ao trabalho. Por favor,

leia atentamente cada um dos itens a seguir e responda se ja experimentou o que €

relatado, em relagdo a seu trabalho. Caso nunca tenha tido tal sentimento, responda

0 (zero) na coluna ao lado. Em caso afirmativo, indique a frequéncia (de 1 a 6) que

descreveria melhor seus sentimentos, conforme descrigao abaixo.

(U] (€9) 2 3 4 (6)) ()
Quase Rarament | Algumas | Frequente Muito
Nunca frequente Sempre
nunca e vezes mente
mente
1. Sinto-me energizado no meu trabalho. 0]1(21]3[4]|5]6
2. Sinto-me forte e vigoroso no meu trabalho. 0[1[2[3]4]5]6
3. Sou entusiasmado com meu trabalho. 0[1[2[3]4]5]6
4. Meu trabalho me inspira. 0]1(2]3[4]|5]6
5. Tenho vontade de ir para o trabalho quando levanto de manha. 0]1(2]3[4]|5]6
6. Sinto-me feliz quando estou trabalhando intensamente. 0]1(2(3[4]|5]6
7. Tenho orgulho do trabalho que realizo. 0(1]2[3]4]5]6
8. Eu fico imerso em meu trabalho. 0[1[2[3]4]5]6
9. Eu me entrego quando estou trabalhando. 0[11]2]3]4]5]6
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Anexo H — Versao Brasileira do Burnout Assesment Tool
(BAT) para o trabalho

(Vazquez et al., 2021)

Leia atentamente as frases abaixo e assinale a resposta que corresponde a frequéncia

com que voceé se sente desse modo no seu trabalho.

M 2 3) “ )

Nunca Raramente Algumas vezes | Com Frequéncia Sempre

No trabalho, sinto-me mentalmente exausto.

Acho dificil recuperar minha energia depois de um dia de trabalho.
No trabalho, sinto-me fisicamente exausto.

Eu luto para encontrar algum entusiasmo pelo meu trabalho.

Sinto forte aversdo pelo meu trabalho.

Sou pessimista sobre 0 que meu trabalho significa para os outros.
Em meu trabalho, tenho dificuldade em manter o foco.

Tenho dificuldade em me concentrar quando estou trabalhando.

9. Cometo erros no trabalho porque minha mente esta em outras coisas.
10. No trabalho, sinto-me incapaz de controlar as minhas emocdes.

11. Eu nio me reconheco na maneira como reajo emocionalmente no trabalho.
12. No trabalho, eu posso ter reagcdes exageradas sem querer.

R[RS[N[F[DP[[=

L R e e e e e e e
9 (19 (19 [T [ [T [ 19 [T [T [T [ IO [ I
GO T T W T W W T W W W U U U U9
B e SN S eSS E S SR S eSS E S S S
ARV RAV RAV RAVRRAV RRAV  RAV) RAV, RRV) RAV RV |
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Anexo | — Escala de Flexibilidade Psicoldégica no Trabalho

(Novaes et al., 2015)

As frases a seguir referem-se a seu modo de se relacionar com seu trabalho. Para

expressar suas opinides sobre as mesmas, utilize a escala abaixo, indicando a

frequéncia que melhor lhe descreveria marcando a coluna do numero que melhor

corresponde a sua opinido:

a (2) 3 ) (6) (6) )]
As vezes,
A Normalmen-
Nunca Raramente mas As vezes Sempre
. . Neutro . te .
verdadeiro | verdadeiro | raramente verdadeiro . verdadeiro
. verdadeiro
verdadeiro
1. Sou capaz de trabalhar efetivamente, apesar de quaisquer 213 1als 6|7
preocupagdes pessoais que eu tenha.
2. Posso admitir meus erros no trabalho e ainda assim ser bem
. 2 (314 |5]6 |7

sucedido.
3. Posso ainda trabalhar de forma eficaz, mesmo estando nervoso

2 (314 |5]6 |7
com algo.
4. Preocupacdes ndo entram em meu caminho para o sucesso. 2 1314|516 |7
5. Posso executar meu trabalho conforme o necessario,
. . 2 1314|5167
independentemente de como eu me sinta.
6. Posso trabalhar de forma eficaz, mesmo quando duvido de mim 213 1als |6 |7
mesmo.
7. Meus pensamentos e sentimentos ndo entram no caminho do meu

2 (314 |5]6 1|7
trabalho.




