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RESUMO

O presente trabalho representa uma tentiva de integracdo dos estudos acerca das Atividades
Pessoais Desenvolvidas no Trabalho com o modelo de stresse e motivagdo ocupacional Job
Demands-Resources. Numa amostra constituida por 65 militares foram avaliadas as
exigéncias do trabalho, sob a forma de Sobrecarga de Papel, os recursos do trabalho, sob a
forma de Comunicagdo com o Chefe, e 0s recursos pessoais, sob a forma de Potencial de
Coping. As Atividades Pessoais Desenvolvidas no Trabalho e os niveis de Exaustdo
Emocional e de Engagement foram avaliados numa base diaria, ao longo de 2 semanas. Os
resultados da modelacdo linear hierarquica indicam que a Sobrecarga de Papel e a
Comunicacdo com o Chefe influenciam a quantidade diaria de tempo que os individuos
despendem nesse tipo de atividades. Estas relagdes sdo moderadas pelo Potencial de Coping e

pelos niveis diarios de Exaustdo Emocional.

Palavras-chave: Atividades Pessoais Desenvolvidas no Trabalho; Modelo Job-Demands
Resources; Potencial de Coping; Estudos diarios.
JEL Classification System: 112 Health Behaviour,Y40 Dissertations (unclassified).

ABSTRACT

This work represents na attempt to integrate the studies about Personal Activities during
Company Time with the Job Demands-Resources Model. In a sample of 65 militars, it was
addressed Role Overload, as a job demand, Communication with Leader, as a job resource,
and Coping Potential, as a personal resource. Personal Activities during Company Time,
Emotional Exhaustion na Engagement were addressed on a daily basis, during 2 weeks. The
results of linear hierarchical modeling showed that Role Overload and Communication with
Leader influenced the ammount of time spend in those kind of activities. These relations are

moderated by Coping Potential and day-levels of Emotional Exhaustion.
Key words: Personal Activities during Company Time; Job-Demands Resources; Coping

Potencial; Daily studies.

JEL Classification System: 112 Health Behaviour, Y40 Dissertations (unclassified).
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INTRODUCAO

E consensual que, embora em termos temporais os dias da semana estejam associados ao
trabalho e os dias de fim de semana se conotem com a familia e o lazer, os diferentes
dominios da vida dos seres humanos ndo estdo dissociados, cruzando-se e integrando-se
frequentemente. Os individuos podem estar a desempenhar fisicamente um papel enquanto se
envolvem em atividades ou tém pensamentos e sentimentos associados com outros dominios
(e.g. Champoux, 1978, 1980; Clark, 2000; Kirchmeyer, 1993, 1995).

A interacdo entre os diferentes papéis que os individuos desempenham ao longo das suas
vidas tem sido estudada por diversos autores (e.g. Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000; Clark,
2000; Nippert-Eng, 1996). Os estudos realizados acerca do Conflito Trabalho-Familia e
Familia-Trabalho constituem um bom exemplo da forma como as dificuldades em gerir os
diferentes papéis podem ter consequéncias negativas tanto para os individuos como para as
organizagdes, conduzindo a uma baixa Satisfagdo com o Trabalho, menor Produtividade,
menor Commitment e Lealdade, mais inten¢des de Turnover e Absentismo (e.g. Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux & Brinley, 2005; Hobson, Delunas & Kesic, 2001; Kossek & Ozeki,
1999). Outros estudos mostram-nos que as iniciativas tomadas pela gestdo de recursos
humanos ao nivel das organizacGes para auxiliarem o equilibrio entre a vida profissional e
familiar podem aumentar o Commitment, a Confianca, a Lealdade, a Satisfacdo com o
Trabalho e a Performance e ajudar a diminuir o Absentismo, 0s atrasos, as intencdes de
Turnover e 0s custos com a saude (e.g. Friedman, Christensen & DeGroot, 2000; Kossek &
Ozeki, 1999; Nord, Fox, Phoenix & Viano, 2002). Entre estas podemos citar como exemplos
a disponibilizacdo de areas para a pratica de desporto, os servigos de babysitting, os horarios

de trabalhos flexiveis, os servicos de aconselhamento ou o teletrabalho (Kirchmeyer, 1995).

Apesar das evidéncias proporcionadas pela observacdo dos comportamentos relacionados
com a integracdo dos diferentes papéis desempenhados pelos individuos durante o seu horario
de trabalho, poucos tém sido os estudos que se debrugam sobre maneiras mais informais de os
individuos se movimentarem entre 0s 0s mesmos. Referimo-nos aqui a atividades que 0s
individuos desempenham durante o horario de trabalho e que ndo estdo associadas as tarefas
que profissionalmente estes tém que desempenhar, como sejam, por exemplo, as conversas
com os colegas, consultar a internet ou fazer telefonemas pessoais. A referéncia a este tipo de
atividades ndo € recente na literatura e tem surgido sob diversas designacdes: Banana Time
(Roy, 1959), mau comportamento organizacional (Vardi & Wiener, 1996), Nonwork-related

Presenteeism (D’Abate & Eddy, 2007), Actividades Pessoais Desenvolvidas no Trabalho
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(APDT) (Eddy, D’Abate & Thurston, 2010), ou ainda Cyberloafing (Lim, 2002) ou
Cyberslacking (Greengard, 2000), quando estas dizem respeito apenas as atividades

desempenhadas com o recurso a Internet.

Os resultados de diversos trabalhos sugerem que o envolvimento dos individuos neste tipo de
atividades pode ter consequéncias prejudiciais para as organizagdes na ordem dos milhdes de
dolares anualmente (Greengard, 2000; Herring, 2004, cit in D’Abate & Eddy, 2007). Por
outro lado, alguns autores sugerem que as praticas de gestdo de recursos humanos que se
debrucem sobre as APDT podem ser cruciais para auxiliar o equilibrio entre os diversos
papeis desempenhados pelos individuos, favorecendo consequéncias organizacionais e
pessoais positivas e diminuindo os resultados negativos, a semelhanca do que acontece com
as medidas tradicionais de conciliacdo trabalho-familia-lazer (Kirchmeyer & Cohen, 1999;
Kossek & Ozeki, 1999; Polach, 2003).

A luz dos resultados obtidos em estudos anteriores, pensamos que existem indicios na
literatura que nos permitem avancar para uma tentativa de integragdo das APDT no
referencial tedrico sobre o stresse no trabalho. Apesar de os resultados dos estudos efetuados
ndo terem encontrado evidéncias de relacdes significativas entre a extensdo das APDT e
medidas de stresse no trabalho (Wan, Downey & Stough, 2014), uma analise mais detalhada
sugere-nos que essa relacdo poderd existir. No trabalho de Wan et al. (2014), tanto a
Procrastinacdo como o Aborrecimento e a Inteligéncia Emocional aparecem como tendo
relacGes estatisticamente significativas com as APDT, embora 0 mesmo ndo aconteca com a
autoavaliacdo dos niveis de stresse no trabalho. Contudo, uma leitura mais atenta do estudo
mostra-nos que todas essas variaveis estdo, de alguma forma, relacionadas com o stresse e
mecanismos de coping associados. A relacdo negativa entre a inteligéncia emocional e as
APDT pode ser consistente com as explicacbes para o envolvimento nestas atividades
encontradas no estudo exploratorio de D’Abate (2005), nomeadamente o alivio do stresse. O
estudo de Wan et al. (2014) mostra que a Inteligéncia Emocional tem também uma relacao
negativa com o stresse no trabalho pelo poderd que serd legitimo pensar que os individuos
com niveis mais elevados de Inteligéncia Emocional lidam melhor com o stresse. Ainda no
mesmo referido estudo, o Aborrecimento esta relacionado com as APDT mas também com a
Inteligéncia Emocional e com o stresse, sugerindo que quanto mais elevados os niveis de
stresse maiores 0s niveis de Aborrecimento. Mesmo o stresse no trabalho, apesar de nao
apresentar relacdes significativas com as APDT, tem uma relacdo positiva com a

Procrastinacdo, o que sugere que quanto maior o nivel de stresse que os individuos relatam,
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maior a sua tendéncia para procrastinar, envolvendo-se mais em APDT (Wan et al., 2014).
Tal é consistente com as investigacGes que demonstram a existéncia de uma relagdo entre a

Procrastinacdo e a procura de alivio de sintomas de stresse (Wan et al., 2014).

Para a referida tentativa de integracdo utilizimos o Modelo Job Demands-Resources (JD-R),
cuja escolha se prende com o facto de este ser o Unico modelo descrito na literatura que
admite que qualquer tipo de exigéncias e de recursos do trabalho poderédo ser pertinentes para
0 desenvolvimento dos processos de motivacdo e stresse ocupacional (Demeouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli, 2001). O tipo de exigéncias e de recursos que concorrerdo para 0s
referidos processos séo especificos de cada contexto organizacional (Demeouti et al., 2001).
Resumidamente, o Modelo JD-R estipula que as exigéncias do trabalho podem conduzir a
sintomas de stresse organizacional enquanto os recursos do trabalho auxiliam os processos de
motivacdo e, ainda, ajudam a mitigar os efeitos das exigéncias no trabalho no processo de
stresse. Assim, recursos e exigéncias do trabalho sdo integrados numa Unica abordagem que
concorre para a producdo de diversos outputs organizacionais (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti & Bakker, 2011; Demeouti et al., 2001).

Para a operacionalizacdo do nosso estudo partimos do pressuposto que a quantidade de tempo
que os individuos despendem diariamente em APDT é um resultado dos processos de
motivacdo e stresse no trabalho e, como tal, selecionamos uma variavel para avaliar as
exigéncias no trabalho no processo de stresse e outra variavel para avaliar os recursos do
trabalho no processo de motivacdo. Para o processo de stresse, utilizamos a Sobrecarga de
Papel ja que existem evidéncias de que esta variavel podera estar associada com o stresse
organizacional e concorrer para a producao de resultados organizacionais negativos como 0 as
inten¢des de Turnover e baixo Commitment (Ortqvist & Wincent, 2006) e com o Burnout e a
Exaustdo Emocional (Frenet, Austin, Trépanier e Dussalt, 2013). Para o processo de
motivacdo, selecionamos a Comunicacdo com o Chefe uma vez que existem evidéncias de
que esta poderd desempenhar um papel motivacional, aumentando a Satisfacdo com o

trabalho e melhorando a Performance individual (Kim & Lee, 2009).

Tendo em conta que 0 Modelo JD-R considera a Exaustdo Emocional e 0 Engagement como
variaveis moderadoras dos processos de stresse e motivacionais (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti et al., 2001), respetivamente, avaliamos também ambas as variaveis. Dadas as
evidéncias de que ambas poderdo apresentar algum grau de variabilidade diaria,
consubstanciando-se em diferencas intraindividuais (Demerouti & Bakker, 2011; Hulsheger,
Alberts, Feinholdt & Lang, 2013; Ohly, Sonnentag, Niessen & Zapf, 2010), também nds
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aferimos as mesmas numa base diaria. Por outro lado, considerdmos, ainda, o Potencial de
Coping como variadvel moderadora de ambos 0s processos, uma vez que as investigaces mais
recentes com o Modelo JD-R tém salientado a importancia que variaveis de indole pessoal e
associadas as caracteristicas mentais e emocionais dos individuos podem ter na moderacéo
das relacGes entre exigéncias do trabalho e os sintomas de stresse e entre recursos do trabalho
e 0 processo de motivacdo (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011). Foi
efetuada uma modelacdo linear hierarquica para verificar os diferentes contributos das
variaveis moderadoras e respetivas interacdes nos processos de motivagdo e stresse descritos
pelo Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001).

Assim, o presente trabalho procura, por um lado, contribuir para a investigacdo teorica acerca
das APDT face a escassez de estudos efetuados (Eddy et al., 2010; Wan et al., 2014),
tentando também integrar este tipo de atividades num corpo tedrico de analise organizacional
bem estabelecido na literatura (Modelo JD-R). Por outro lado, e uma vez que a investigacéo
utilizando o Modelo JD-R se tem debrucado sobretudo sobre a interacdo entre variaveis mas
ndo se tem focado tanto na utilizacdo do modelo para prever resultados organizacionais,
pretendemos contribuir para o desenvolvimento do Modelo JD-R, nomeadamente ao nivel do
estudo dos resultados organizacionais que podem emergir dos processos de stresse e
motivacdo, no presente caso as APDT. Alguns autores, como vimos, sugerem que as praticas
de gestdo deste tipo de atividades poderdo contribuir para potenciar a integracédo e conciliacao
entre os diversos papeis que os individuos desempenham, conduzindo a resultados
organizacionais e pessoais positivos (Kirchmeyer & Cohen, 1999; Kossek & Ozeki, 1999;
Polach, 2003). A motivacdo para este trabalho surge, assim, também a um nivel mais pratico,
com o objetivo de conhecer melhor o fendGmeno, a sua extensao e as variaveis que Ihe possam
estar associadas, esperando desta forma poder contribuir com sugestdes pertinentes para a

pratica organizacional.

Na Parte 1 € feita uma descri¢do dos conceitos teoricos e dos resultados dos principais estudos
efetuados até a data, terminando com o racional tedrico que fundamenta as hipdteses em

estudo.

Na Parte 2 é apresentado o método utilizado, descrevendo 0s sujeitos, 0s instrumentos

utilizados, os procedimentos adotados e sdo apresentados os resultados obtidos.

Na Parte 3 os resultados sdo discutidos a luz da literatura existente e sdo analisadas as

limitacGes do presente trabalho e sugeridas linhas de investigacao futuras.



APDT e Modelo JD-R: Uma tentativa de integracao

PARTE 1: ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. ATIVIDADES PESSOAIS DESENVOLVIDAS NO TRABALHO

As Atividades Pessoais Desenvolvidas no Trabalho dizem respeito a atividades relacionadas
com a familia ou com o lazer nas quais os individuos se envolvem durante o horério de
trabalho (D’Abate, 2005; D’ Abate & Eddy, 2007)

O interesse nestes comportamentos surge devido a presumivel perda de resultados financeiros
que lhe parece estar associada. Herring (2004, cit in D’Abate & Eddy, 2007) estimou que as
conversas acerca do Super Bowl durante o horéario de trabalho pudessem ter custado cerca de
821,4 milhGes de dblares aos empregadores e Greengard (2000) estima que o uso da internet
para fins pessoais durante o horério de trabalho possa ter custos na ordem dos biliGes de
dolares anualmente. A ideia central é a de que os trabalhadores que se distraem com assuntos
pessoais ou ndo relacionados com o trabalho tendem a perder o foco no trabalho, o que baixa
a produtividade e a qualidade dos outputs (D’Abate & Eddy, 2007).

Dada a parca investigagdo realizada neste dominio, Caroline D’Abate efetuou um estudo
exploratorio em 2005 com vista a identificar as atividades em que os individuos se envolvem
durante o horéario de trabalho e as explicacdes que apontam para o fazerem. Dos 30 individuos
gue constituiam a amostra, apenas um referiu ndo se envolver frequentemente em qualquer
tipo de APDT, embora tenha referido que participava esporadicamente em jogos de apostas.
As atividades identificadas realizadas mais frequentemente foram: efetuar chamadas
telefonicas (77%), enviar ou receber e-mails (67%), conversas sociais (67%), usar a internet
(67%) e tratar da agenda pessoal, por exemplo marcando consultas (30%) ou pagando contas
(27%).

As motivacdes apontadas para estes comportamentos sdo Varias: conveniéncia (60%),
conciliacdo de interesses entre familia, trabalho e laser, em termos de tempo (60%), o horario
de alguns servicos (60%), ficar com mais tempo livre no final do horario de trabalho (57%),
aborrecimento (53%), uma ajuda para comecar o dia de trabalho e criar melhores relacGes
(53%), um auxilio para ndo esquecerem certas tarefas (47%), a necessidade de uma pausa
(43%), as normas culturais (43%) e trade-offs (27%). Estes resultados mostram alguma
evidéncia de que os individuos poderdo realizar certas APDT no sentido de encontrarem
equilibrio entre diversos dominios das suas vidas, tanto a nivel emocional como a nivel de
limitacbes de tempo. Este estudo também demonstrou que a importancia dada pelos
individuos aos diversos dominios das suas vidas também pode ser um fator chave na

explicagéo do envolvimento neste tipo de atividades.
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Desde o trabalho exploratorio de D’Abate, em 2005, ndo sdo muitos os estudos que se tém
debrugado sobre o tema. Em 2007, D’Abate ¢ Eddy, realizaram um estudo online a 115
individuos, utilizando a listagem de atividades resultantes do anterior estudo de D’Abate
(2005), e os resultados mostraram que cada sujeito despendia cerca de uma hora e vinte
minutos por dia em atividades ndo relacionadas com o trabalho. Fazer chamadas telefonicas e
enviar ou receber e-mails foram as atividades relacionadas com a familia que os participantes
referiram efetuar mais frequentemente. Aceder & internet e enviar e receber e-mails foram as
atividades relacionadas com o lazer mais frequentemente referidas. As atividades que tiveram
uma maior duracdo foram as conversas, tanto acerca de assuntos familiares como relacionadas
com o lazer. A frequéncia e duracdo das APDT ndo mostraram estar relacionadas com
medidas de Performance, Eficiéncia, Satisfacdo com o Trabalho, Commitment, ou intencdes
de Turnover. O envolvimento neste tipo de atividades no trabalho apenas mostrou estar

relacionado significativamente com a Procrastinagao.

Ja em 2010, Eddy et al. conduziram um estudo online, com 121 sujeitos de diferentes
organizagdes e backgrounds profissionais, com o objetivo de explorar as razdes oferecidas
pelos participantes para se envolverem em APDT. Os resultados mostraram que 0S
participantes despendem em média 4,9 horas por semana do seu horario laboral em atividades
ndo relacionadas com o trabalho, sendo que o uso do telefone foi a atividade relacionada com
a familia que os participantes mais efetuam durante o horario de trabalho e que as conversas
sobre a familia foram as que duraram mais tempo. Quanto as atividades relacionadas com o
lazer, enviar e-mails foi a atividade desempenhada mais frequentemente enquanto as
conversas sociais foram as que ocuparam mais tempo. Além disso, 0s participantes
despenderam mais tempo em atividades relacionadas com o lazer do que com a familia. Das
varias explicacbes possiveis e que foram avaliadas (importancia dos dominios da vida,
procura de equilibrio, aborrecimento e conveniéncia), 0s individuos referem mais
frequentemente a conveniéncia e a procura de equilibrio, mas esta ultima racionaliza¢do nao
mostrou estar correlacionada significativamente com o numero e duracdo de APDT. Na
analise de regressdo, apenas 0 aborrecimento e a conveniéncia se mostraram preditores

estatisticamente confiaveis para a extensao na qual os individuos se envolvem em ADPT.

Em 2014, Wan et al. conduziram um estudo com o objetivo de averiguar a existéncia de
relacBes entre as APDT e a Inteligéncia Emocional, o Stresse no Trabalho, o Aborrecimento e

a Procrastinacdo. A andlise do inquérito realizado a 184 individuos mostrou que as APDT tém
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relagbes significativas com a Inteligéncia Emocional, o Aborrecimento e a Procrastinacao,

mas ndo com medidas de autoavaliacdo de sintomas de stresse (Wan et al., 2014).

De uma forma ndo tdo abrangente, tém sido estudados tipos de APDT mais circunscritos a
utilizacdo da internet durante o horério de trabalho. Estamos a referir-nos ao Cyberloafing,
cuja definicdo se refere ao ao uso da internet para fins pessoais durante o horério de trabalho,
utilizando os recursos do empregador (Lim, 2002). O Cyberloafing esta também associado a
alguns custos para as organizacgdes (Greengard, 2000), embora alguns autores sugiram que a
permissao de um certo grau de envolvimento neste tipo de atividades possa ter consequéncias
positivas para as organizaces e para os individuos, ao nivel da mitigacdo dos efeitos do
stresse e do aumento da criatividade (Henle & Blanchard, 2008).

Os estudos realizados sobre o Cyberloafing mostram que este tipo de comportamentos esta
associado a baixos niveis de Exaustdo Emocional e de Aborrecimento e a elevados niveis de
Engagement (Lim & Chen, 2012), a baixos niveis de Envolvimento com o Trabalho
(Liberman, Seidman, McKenna & Buffardi, 2011), e a elevados indices de Absentismo,
atrasos e a realizacdo de intervalos prolongados (Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh, &
Kessler, 2006). O envolvimento em Cyberloafing esta também associado as atitudes face a
este tipo de comportamentos e a um tipo de cultura organizacional permissiva e aceitadora
dos mesmos (Vitak, Crouse & LaRose, 2011). As investigacdes apontam alguns preditores
deste tipo de comportamentos, como por exemplo o tipo de Lideranca, um Clima Social
caracterizado pela confianca e por elevados niveis de Suporte Social, e bons niveis de
Comunicacéo, ou a Justica Organizacional (Henle & Blanchard, 2008). Henle e Blanchard
(2008) encontraram evidéncias de que o Cyberloafing esta associado a exigéncias
organizacionais como a Ambiguidade e o Conflito de Papel, mas ndo com a Sobrecarga de
Papel, sugerindo que este tipo de comportamentos é adotado para lidar com o stresse quando
os individuos ndo compreendem corretamente o que é esperado deles a nivel profissional ou
quando as exigéncias sdo contraditérias, mas ndo quando existem tarefas em demasia a serem

cumpridas.

Sendo poucos os estudos efetuados até a data, subsiste um imenso campo de estudo acerca da
“natureza e complexidade das relagdes entre o trabalho e outras esferas da vida pessoal”
(D’Abate & Eddy, 2007). No presente trabalho pretendemos fazer uma primeira tentativa de
integracdo do estudo das APDT num corpo tedrico solido, o Modelo Job Demands-Resources,

que descrevemos de seguida.
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1.2. MODELO JOB DEMANDS-RESOURCES

O Modelo Job Demands-Resources (JD-R), desenvolvido por Demerouti et al. (2001) é um
modelo de salde ocupacional que procura explicar indicadores organizacionais negativos
(Burnout) e positivos (Engagement) com base nas exigéncias e recursos presentes no contexto
laboral, partindo do pressuposto que todas as profissbes tém fatores especificos e Unicos
associados com 0s processos de motivacdo e de stresse no trabalho (Demeroutti & Bakker,
2011). Uma das ideias centrais do Modelo JD-R defende que a interacdo entre qualquer tipo
de recursos e qualquer tipo de exigéncias do trabalho é determinante para o desenvolvimento
dos processos de diminuicdo de saude e bem-estar (ou, dito de outra forma, de stresse) e de
motivacao, e que 0s recursos presentes no contexto de trabalho podem amenizar o impacto
das exigéncias profissionais. Esta ideia tem algumas semelhangas com a teoria de Karasek
(Karasek & Theorell, 1990), cujo Demand-Control Model sugere que o grau de controlo que o
trabalhador exerce sobre a execugéo das tarefas que Ihe estéo atribuidas (autonomia) diminui
0 impacto das exigéncias do trabalho e com o Effort-Reward Imbalance Model de Siegrist
(1996) que defende que as recompensas oferecidas aos trabalhadores podem minimizar os
efeitos negativos derivados do esfor¢o dedicado ao trabalho. O Modelo JD-R expande ambos
os modelos, postulando que as exigéncias do trabalho ndo sdo apenas compensadas pela
autonomia ou pelas recompensas, podendo tal suceder com qualquer tipo recurso do trabalho.
As exigéncias e os recursos do trabalho que serdo relevantes para 0s processos motivacionais
e de stresse serdo diferentes em diferentes contextos laborais, dependendo das caracteristicas
especificas das diferentes organizactes e das diferentes funcbes ou profissdes dos individuos
(Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; Xanthopoulou, Bakker, Dollard, Demerouti, Schaufeli,
Taris & Schreurs, 2007b). Este pressuposto alinha-se com a Buffering Hypothesis de Kahn e
Byosiere (1992, cit in Demerouti et al., 2001) segundo a qual a tendéncia das propriedades
organizacionais para gerarem stressores especificos e as percecdes, cognicGes e respostas
comportamentais evocadas por esses stressores podem ser amenizadas por qualquer par de

variaveis na sequéncia stresse-tensdo.

Inspirado nas teorias de desenho do trabalho e nos estudos sobre stresse e motivacdo, o
Modelo JD-R descreve, entdo, a existéncia de dois processos psicologicos distintos que estéo
presentes e ocorrem simultaneamente em todos os ambientes profissionais. Por um lado, um
processo de diminui¢do da salde e do bem-estar no qual a presenca de elevadas exigéncias
profissionais ou de exigéncias crénicas podem esgotar fisica, psicoldgica e emocionalmente
os trabalhadores, podendo conduzir ao Burnout e a problemas de saude. Por outro lado, um
processo motivacional no qual os recursos disponiveis no trabalho podem promover a
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Motivacdo e conduzir ao Engagement e a uma melhor Performance. Por seu turno, Burnout e
Engagement concorrem para a producgédo de diversos resultados organizacionais (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011).

No Modelo JD-R, o conceito de “exigéncias do trabalho” (Job Demands) dizem respeito aos
aspetos fisicos, psicolégicos, sociais e/ou organizacionais do trabalho que requerem um
esforgo fisico, psicoldgico e/ou emocional prolongado, e que podem, dessa forma, estar
associados a custos fisioldgicos ou psicologicos para os individuos (Demeroutti & Bakker,
2011, Demeroutti et al., 2001). As exigéncias do trabalho podem traduzir-se em fontes de
stresse quando é necessario despender um nivel esforco dos quais os individuos nédo
conseguem recuperar adequadamente (Meijman & Mulder, 1998). Uma revisao da literatura
mostra-nos que para avaliar as exigéncias do trabalho os diferentes estudos tém utilizado a
Sobrecarga de Papel, a Ambiguidade, as Exigéncias Emocionais e as Exigéncias Cognitivas
(e.g. Bakker, Ten Brummelhuis, Prins & Heijden, 2011; Bakker, Van Veldhoven &
Xanthopoulou, 2010; Frenet et al., 2013). Os resultados mostram-nos que as exigéncias de
trabalho estdo positivamente relacionadas ao Burnout (Bakker et al., 2005; Hakanen, Bakker
& Schaufeli, 2006; Llorens, Bakker, Salanova & Schaufeli, 2006), em especial a sua
componente de Exaustdo Emocional (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003a; Bakker,
Demerouti & Verbeke, 2004; Lewig & Dollard, 2003).

Os recursos do trabalho (Job Demands) referem-se aos aspetos fisicos, psicologicos, sociais
ou organizacionais do trabalho que facilitam o alcance dos objetivos do trabalho, reduzem as
exigéncias do Trabalho e/ou estimulam o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento
pessoal (Demeroutti & Bakker, 2011; Demeroutti et al., 2001). Os recursos do trabalho
podem ter um carater motivacional extrinseco, pela importancia que possam ter para alcancar
0s objetivos propostos (Meijman & Mulder, 1998), ou um papel motivacional intrinseco, ao
ajudarem a preencher necessidades humanas basicas (Deci & Ryan, 1985). A revisdo dos
estudos efetuados até a data indica-nos que para avaliar os recursos do trabalho a maioria dos
investigadores tém utilizado medidas de Suporte Social, Autonomia, Feedback sobre o
Desempenho, as oportunidades de Desenvolvimento Pessoal ou 0 grau de Participacdo nos
processos de decisdo (e.g. Bakker et al., 2010; Fernet et al., 2013; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2007a). Os resultados tém comprovado consistentemente que 0s
recursos do trabalho (e ndo as exigéncias) estdo positivamente relacionados com o
Engagement (Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004).

14



APDT e Modelo JD-R: Uma tentativa de integracao

Nos diversos estudos realizados para testar o modelo, o Burnout tem sido associado com
consequéncias negativas, tanto para os individuos como para as organiza¢des, nomeadamente
no que diz respeito ao Absentismo (Bakker et al., 2003a; Bakker, Demerouti, De Boer &
Schaufeli, 2003b), a diminuicdo da Performance (Bakker et al., 2004), a problemas em
conciliar o trabalho com a familia (Bakker et al, 2011) e a vérios indicadores de problemas de
satde mental e fisica (Bakker et al., 2003a; Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006). Ja o
Engagement tem sido sucessivamente associado com o bem-estar e a saude dos individuos,
podendo conduzir a resultados organizacionais positivos, nomeadamente no que diz respeito
ao Desempenho (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker, Van Emmerik & Van Riet, 2008), a um
melhor Clima de Servico e maior fidelizagdo de clientes (Salanova, Agut & Peird, 2005), aos
lucros e Produtividade (Harter, Schmidt & Hayes, 2002), aos resultados financeiros obtidos a
nivel diario (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009), a Satisfacéo dos Clientes
e a Lealdade, Produtividade e Seguranca (Harter et al., 2002).

O Modelo JD-R salienta o facto de a interacdo entre exigéncias e recursos do trabalho ser
particularmente importante quando as exigéncias sdo elevadas, altura na qual que os recursos
assumem particular relevancia. Assim, perante uma condicdo exigente, 0s recursos do
trabalho serdo decisivos para a motivacdo e empenho dos trabalhadores, podendo transformar
um desafio em gosto pelo trabalho e compromisso. Esta constitui a designada Coping
Hypothesis e vai ao encontro das ideias de Hobfoll (2002) segundo as quais ndo é o ganho de
recursos em si proprio que é relevante, mas sim o contexto em que este ganho acontece. Ou
seja, 0s recursos de trabalho adquirem maior potencial motivacional, quanto mais elevadas
forem as exigéncias com que os trabalhadores sdo confrontados. Neste sentido, os resultados
de estudos efetuados demonstram que o0s recursos de trabalho pobres também estdo
relacionados com maiores niveis de Burnout, particularmente na sua dimensdo de cinismo,
embora essa relacdo seja geralmente mais fraca do que com as exigéncias do trabalho
(Hakanen, et al., 2006; Llorens et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004).

As pesquisas anteriores ndo s6 demonstraram evidéncias para as relacfes causais entre as
exigéncias do trabalho e o Burnout, e entre os recursos de trabalho e o Engagement, mas
também efeitos reciprocos. Por exemplo, Demerouti, Bakker e Bulters (2004) estudaram o
processo de stresse e descobriram que, em adi¢do a causalidade normal, a dimensdo de
Exaustdo é preditora de uma maior pressdo no trabalho no futuro. Xanthopolou et al. (2009)
encontraram evidéncias de que os recursos do trabalho também facilitam a mobilizacdo de

recursos adicionais através do aumento do Engagement. Os pressupostos tedricos do Modelo
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JD-R tém sido confirmados ndo sé por estudos transversais, mas também por estudos
longitudinais (Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009).

Mais recentemente, as investigacdes com o Modelo JD-R tém evoluido no sentido da inclusdo
de recursos pessoais. Neste sentido, alguns estudos tém tentado integrar dimensdes da
personalidade como variaveis mediadoras ou moderadoras dos processos descritos e surgiram
ja algumas evidéncias. Kim, Shin e Swanger (2009) encontraram uma forte correlacdo entre
uma elevada Extroversdo e um baixo Neuroticismo e elevados niveis de Engagement. Outros
estudos mostram que niveis elevados de Neuroticismo séo preditores da degradacao do estado
de salde dos trabalhadores, quer direta como indiretamente, através dos seus efeitos nas
exigéncias do trabalho, enquanto elevados niveis de Extroversdo sdo preditores do
Commitment organizacional, tanto directa como indirectamente, através dos efeitos nos
recursos do trabalho (Bakker, Boyd, Dollard, Gillespie, Winefield & Stough, 2010). Por outro
lado, outros autores tém incluido no modelo recursos pessoais geralmente associados a
Resiliéncia e de caracteristicas mentais dos individuos, que reduzem o impacto negativo das
exigéncias do trabalho sobre o bem-estar psicoldgico e que se referem ao sentimento da
capacidade individual para controlar e influenciar o ambiente com sucesso (Hobfoll, Jonson,
Ennis & Jackson, 2003). Neste sentido, Avey, Luthans & Jensen (2009) sugerem que o capital
psicoldgico (recursos pessoais de Autoeficacia, Esperanga, Otimismo e Resiliéncia) pode ser
a chave para entender a variagdo em comportamentos relacionados com respostas de stresse
apresentados por diferentes individuos, tais como intengdes de Turnover ou a procura por um
emprego melhor. Lorente, Salanova, Martinez e Schaufeli (2008) conduziram um estudo ao
longo de 8 meses no qual incluiram dois recursos pessoais tipicos, as Competéncias Mentais e
Emocionais, definidas como o grau em que os professores se sentem mental e
emocionalmente competentes para enfrentar as exigéncias do seu trabalho. Os resultados
mostram que as Competéncias Mentais e Emocionais contribuem para a previsdo do
Engagement e que as Competéncias Emocionais contribuem para a previsao do Burnout.
Contudo, o efeito preditivo desaparece quando, no segundo momento, se controlam os niveis
de Bunout e Engagement medidos no inicio do estudo. Em 2013, Gomes e Teixeira
verificaram que 0s bombeiros portugueses que avaliaram o seu trabalho como mais
ameacador e menos desafiante e que consideraram ter menos recursos para lidar com ele,
demonstraram uma experiéncia profissional mais negativa, com maiores niveis de Exaustdo
Emocional e de Despersonalizacdo e menores niveis de Realizacdo Pessoal. Xanthopoulou et
al. (2007a) examinaram o papel da Autoeficacia, da Autoestima baseada na organizacao e do
Otimismo na previsdo da Exaustdo e do Engagement no trabalho. As conclusdes do estudo
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indicam que 0s recursos pessoais sdo mediadores parciais da relacdo entre recursos do
trabalho e Engagement, embora 0 mesmo ndo se tenha verificado para a relacdo entre
exigéncias do trabalho e Burnout.

Dadas as mais recentes investigacbes acima descritas, o atual Modelo JD-R pode ser
esquematicamente representado de acordo com a figura seguinte:

Job

Demands

Organizational
Outcomes

Personal
Resources

Motivation

Resources

Figura 1. Modelo Job Demands-Resources (adaptado de Demerouti & Bakker, 2011)

1.3. PROBLEMATICA

Partindo do Modelo JD-R acima exposto, 0 nosso trabalho pretende verificar se a quantidade
de tempo que os individuos despendem diariamente em APDT podera constitui um resultado
organizacional dos processos de motivacdo e de diminuicdo de salde, a semelhanca de outros
resultados organizacionais para os quais a relacdo esta ja estabelecida (Bakker et al., 2003a;
Bakker et al., 2003b; Bakker et al., 2004). Para dar resposta ao nosso problema selecionamos

algumas variaveis que tém sido usadas no &mbito dos estudos realizados com 0 Modelo JD-R.

As exigéncias do trabalho tém sido associadas com resultados organizacionais negativos
como o Absentismo e as intencdes de Turnover (Bakker et al., 2003a) ou a diminuicdo da
Performance (Bakker et al., 2004). Neste ambito, a relacdo entre a Sobrecarga de Papel, a
Exaustdo Emocional e os resultados organizacionais tem sido sucessivamente investigada em
vérios estudos. Na meta analise efetuada por Ortqvist e Wincent (2006) encontramos

evidéncias de que a Sobrecarga de Papel tem relagdes significativas com a Despersonalizacao,
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a Exaustdo Emocional, a Satisfacdo com o trabalho, o Commitment, as inten¢des de Turnover
e a Tensdo. A revisdo da literatura feita por Kumar Das (2011) identifica a Sobrecarga de
Papel como uma importante fonte de Stresse no Trabalho e Frenet et al. (2013) encontraram
resultados que a associam a maiores niveis de Burnout. Dada a sugestdo de que o
envolvimento dos individuos em APDT pode ter consequéncias negativas para as
organizagdes ao diminuir a quantidade de tempo que os trabalhadores dedicam efetivamente a
realizacdo das suas fungdes (D’Abate & Eddy, 2007), a duracdo diaria das APDT pode
constituir um resultado negativo que pensamos poder estar associada ao nivel de Sobrecarga
de Papel. Mais concretamente, os individuos que experienciam sentimentos de estarem
sobrecarregados com tarefas ou ndo terem recursos suficientes para as completar poderao

evitar lidar com essas exigéncias envolvendo-se em APDT. Assim:

Hipotese 1: Quanto maior a Sobrecarga de Papel, maior é a quantidade de tempo que 0s
individuos despendem diariamente em APDT.

Por outro lado, varios estudos tém encontrado um papel moderador dos niveis de Burnout e
Exaustdo Emocional na relacdo entre exigéncias do trabalho e resultados organizacionais
negativos, como o Absentismo, a diminuicdo da Performance ou problemas em conciliar o
trabalho com a familia (Bakker et al., 2003b; Bakker et al., 2004; Bakker et al., 2011).
Algumas investigacbes mais recentes recorrem a avaliagdes diarias, assumindo a
possibilidade de existir variacdo diaria nos niveis de Exaustdo Emocional e focam-se, por
isso, mais na variabilidade intrapessoal do que na variabilidade interpessoal das variaveis
(Ohly et al., 2010). Para além deste pressuposto, 0s estudos de base diaria baseiam-se na
vantagem que tém em reduzir o Viés retrospetivo associado ao lapso de tempo em que 0s
eventos ocorrem e a altura em que sdo medidos (Reis & Gable, 2002). Num estudo conduzido
por Hulsheger, Alberts, Feinholdt e Lang (2013) os resultados demonstram que 51% da
variancia nos niveis de Exaustdo Emocional podem ser atribuidas a variac@es intrapessoais,
dando suporte as investigacOes efetuadas com esta variavel numa base diaria. Partindo do
principio que a duracdo de APDT podera constituir um resultado negativo (D’Abate & Eddy,
2007), pensamos que os niveis diarios de Exaustdo Emocional poderdo moderar a relacdo
entre a Sobrecarga de Papel e a quantidade de tempo que os individuos despendem durante o

horéario de trabalho em atividades relacionadas com a familia e o lazer de forma que:
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Hipotese 2: Maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional potenciam o efeito de maiores
niveis de Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de tempo que os individuos
despendem diariamente em APDT.

Para dar resposta aos desafios langados em relacdo aos estudos com o Modelo JD-R (e.g.
Demerouti & Bakker, 2011), optamos também por incluir no nosso estudo 0s recursos
pessoais, contribuindo desta forma para o desenvolvimento da literatura. O Potencial de
Coping é uma variavel com um papel bem estabelecido nos processos de stresse (Folkman,
Lazarus, Dunkel-Schetter, DelLongis & Gruen, 1986). Estudos anteriores sugerem que a
percecdo acerca das Competéncias Emocionais e Mentais que os individuos possuem €
preditora dos niveis de Engagement e de Burnout (Lorente et al., 2008). J& os individuos que
consideram ter escassos recursos pessoais para lidarem com as exigéncias do seu trabalho
demonstraram ter maiores niveis de Exaustdo Emocional, mais sintomas de
Despersonalizacdo e menores niveis de Realizacdo Pessoal (Gomes & Teixeira, 2013). Assim,
pensamos que o Potencial de Coping podera desempenhar um papel moderador das hipdteses

acima referidas, mitigando os efeitos da Sobrecarga de Papel no envolvimento em APDT:

Hipdtese 3: Melhores niveis de Potencial de Coping diminuem o efeito de maiores niveis de
Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de tempo que os individuos despendem

diariamente em APDT.

Dado o papel moderador exercido pela Exaustdo Emocional na relagcdo entre exigéncias do
trabalho e resultados organizacionais (Bakker & Demerouti, 2007), pensamos que, a
semelhanca do que vimos anteriormente, individuos que considerem possuir mais Potencial
de Coping tenderdo a experienciar menores niveis de Exaustdo Emocional (Folkman et al.,
1986), pelo que consideramos que os niveis de Potencial de Coping poderdo moderar o efeito
de elevados niveis Exaustdo Emocional na relacdo entre elevados niveis de Sobrecarga de
Papel e uma maior duracdo diaria de APDT. Dadas as evidéncias ja referidas relativamente a

variacdo intrapessoal dos niveis de Exaustdo Emocional (Hilsheger et al., 2013):
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Hipdtese 4: Melhores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito potenciador que
maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional exercem na relacdo entre maiores niveis de

Sobrecarga de Papel e uma maior quantidade de tempo despendida diariamente em APDT.

Esquematicamente, as hipOteses do nosso estudo relativas a relacdo entre o processo de

stresse descrito pelo Modelo JD-R e a duracdo de APDT podem ser descritas de acordo com a

Figura 2:
Exaustio
Emocional
(L1)
H2
Personal Resources
< Potencial de Coping
H4 a2
VDep
H3
Job Demands v Dur APDT
Sobrecarga de Papel > @
@2 H1

Figura 2: Modelo hipotetizado para 0 processo de stresse.

Em relacdo ao processo motivacional, diversos estudos tém demonstrado a importancia dos
recursos do trabalho para a producéo de resultados organizacionais positivos (e.g. Hakanen et
al., 2006; Llorens et al., 2006). Os niveis de Comunicacdo com o Chefe ndo tém sido tdo
estudada no contexto do Modelo JD-R como outro tipo de recursos (e.g. Suporte Social,
Autonomia), mas a literatura mostra-nos evidéncias de que essa pode desempenhar um
importante papel no bem-estar profissional dos subordinados e na sua ligacdo com a
organizacdo e respetivo trabalho. Num estudo com 434 individuos sobre o papel do suporte
organizacional no conflito trabalho-casa, Aycan e Eskin (2005) encontraram evidéncias da
relacdo positiva entre o Suporte do Supervisor, definido, por um lado, como uma forma de
comunicacdo empatica e compreensiva e, por outro, como um auxilio na acomodacdo de
responsabilidades familiares e laborais, e 0s niveis de Satisfacdo com a Vida. O Suporte do

Supervisor mostrou estar negativamente relacionado com a Depressao e o Conflito Trabalho-
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Familia. lllies, Morgeson e Nahrgang (2005) encontraram evidéncias de que os funcionarios
que consideram a Comunicacdo dos seus lideres como auténtica podem tornar-se mais
fortemente identificados com eles e com a organizacdo onde trabalham, experienciando
estados emocionais mais positivos e maior Autorealizacdo. Kim e Lee (2009) conduziram um
estudo com 130 participantes e encontraram evidéncias da existéncia de uma relagdo positiva
entre a Comunicacdo com o Supervisor e uma melhor Performance e Satisfagdo no Trabalho,
principalmente quando aquela dizia respeito ao fornecimento de informacgdo relativa as
funcdes e a explicacdo dos motivos subjacentes a tomada de decisdes empresariais. Abu
Bakar, Dilbeck e McCroskey (2010) conduziram um estudo no qual avaliaram os efeitos
diretos e indiretos da Comunicacao dos Supervisores. Os resultados mostraram que, no grupo
onde supervisor e subordinados tém relacionamentos positivos e um tipo de comunicacao
aberta, a Comunicacdo é mediadora parcial do Lider-Member Exchange e do Commitment.
Em 2008, Rego e Pina e Cunha encontraram evidéncias para a existéncia de relacGes entre a
Comunicagdo Franca e Aberta com o Lider e as intengdes de Turnover, o Commitment e a
Performance Individual. Dadas as evidéncias acima descritas relativas a importancia da
Comunicacdo com o Chefe para a producdo de resultados organizacionais e pessoais
positivos, pensamos que, ao criarem um maior nivel de identificacdo dos subordidados com
os seus chefes, melhores niveis de Comunicagdo com o Chefe poderdo estar associados a um
menor envolvimento em APDT, ja que os trabalhadores quererdo corresponder as

expectativas do seu superior, dedicando mais tempo a realizacdo das suas tarefas. Assim:

Hipdtese 5: Quanto melhor a Comunicagdo com o Chefe, menor é a quantidade de tempo que

os individuos despendem diariamente em APDT.

Por outro lado, a literatura mostra-nos que o Engagement pode desempenhar um papel
moderador na relacdo entre recursos do trabalho e resultados organizacionais positivos como
0 Desempenho, o Clima Organizacional ou a Produtividade (Bakker & Demerouti, 2008;
Salanova et al., 2005; Harter et al., 2002). O Engagement também tem sido estudado numa
base diaria pelos mesmos motivos associados a variabilidade intrapessoal que referimos mais
acima em relacdo a Exaustdo Emocional (Ohly et al., 2010). O estudo conduzido por
Xanthopoulou e Bakker (2012, cit in Bakker, 2014) encontrou evidéncias de que 42% da
variancia nos niveis de Engagement podem ser atribuidas a varia¢@es intraindividuais. Assim,

tendo em conta que as APDT afastam os individuos da realizacdo das suas tarefas laborais,
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podendo constituir um resultado organizacional negativo (D’Abate & Eddy, 2007), pensamos
ser possivel hipotetizar que os niveis didrios de Engagement poderdo aumentar o efeito
positivo de elevados niveis de Comunicagdo com o Chefe na diminuicdo da quantidade de
tempo que os individuos despendem diariamente em APDT. Assim:

Hipdtese 6: Maiores niveis diarios de Engagement potenciam o efeito de melhores niveis de
Comunicacdo com o Chefe na diminuicdo da quantidade de tempo que os individuos
despendem diariamente em APDT.

Estudos recentes conduzidos sob o racional tedrico do Modelo JD-R tém sugerido a existéncia
de um papel moderador exercido pelos recursos pessoais na relagdo entre recursos do trabalho
e resultados organizacionais (Gomes & Teixeira, 2013; Lorente et al., 2008). Assim,
individuos que considerem ter boas capacidades para lidar com os desafios e exigéncias no
trabalho poderdo nédo estar tdo dependentes dos niveis de Comunicacdo com o Chefe, ja que
consideram possuir, por si mesmos, recursos suficientes para lidarem com as situacoes

(Folkman et al., 1986). Desta forma, hipotetizamos que:

Hipotese 7: Niveis mais baixos de Potencial de Coping potenciam o efeito de melhores niveis
de Comunicacdo com o Chefe na diminuicdo da quantidade de tempo que os individuos

despendem diariamente em APDT.

Por fim, dado o papel moderador que os niveis de Engagement podem desempenhar na
associacdo entre recursos do trabalho e resultados organizacionais (Bakker & Demerouti,
2007), pensamos que os individuos que considerem ter melhores recursos pessoais para
lidarem com o trabalho poderdo nao estar tdo dependentes do seu grau de identificacdo com as
suas funges, para se dedicarem efetivamente as suas tarefas laborais. Independentemente de
gostarem mais ou menos ou de se identificarem mais ou menos com as atividades
profissionais que desempenham ou com o contexto em que estas ocorrem, estes individuos
consideram ter recursos internos que lhes permitem dedicarem-se ao seu trabalho. Dadas as
evidéncias ja referidas relativamente a variacdo intrapessoal dos niveis de Engagement
(Bakker, 2014):
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Hipdtese 8: Melhores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito que maiores niveis
diarios de Engagement exercem na relacdo entre melhores niveis de Comunicagdo com o
Chefe e uma menor da quantidade de tempo que os individuos despendem diariamente em
APDT.

Esquematicamente, as hipOteses do nosso estudo relativas a relacdo entre o processo de
motivacgdo descrito pelo Modelo JD-R e a duragdo de APDT podem ser descritas de acordo

com a Figura 3:

Engagement
L1
Hé6
Personal Resources
€ Potencial de Coping
s @€2)
VDep
H7
Job Rfesol{rces J R Dur APDT
Comunicacdo com > @y
chefias (L2) H5

Figura 3: Modelo hipotetizado para o0 processo motivacional.

PARTE 2: METODO

2.1. SUJEITOS

O nosso estudo utiliza uma amostra selecionada aleatoriamente de entre o universo de 187
Pracas do Exército Portugués a prestarem servico numa Unidade Militar da regido da grande
Lisboa. E constituida por 65 sujeitos, sendo 55 de sexo masculino (84.6%) e 10 de sexo
feminino (15.4%), com idades que variam entre os 20 e 0s 29 anos de idade (M = 24.12, DP =
1.99). A maioria dos inquiridos tem o 12° ano de escolaridade (43.1%) ou o 9° ano de
escolaridade (38,5%) e ja é militar hd 3 ou 4 anos (M = 3.35, DP = 1.34). 40% dos individuos
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desempenham fungdes de suporte, tais como cozinheiros e condutores, enquanto 35.4% tém
fungOes de natureza operacional e 24.6% desempenham func¢des administrativas. Grande parte
dos inquiridos é solteira (90.8%) e ndo tem filhos (90.8%). Durante a semana de trabalho
residem com a familia (43.1%) ou na respetiva unidade militar (41.5%), enquanto o0s restantes

vivem com amigos (15.4%).

2.2. INSTRUMENTOS
Para avaliar as diferentes variaveis escolhidas para o nosso estudo foram utilizados diversos

instrumentos.

O Engagement foi avaliado diariamente no final de cada dia de trabalho utilizando a verséo
reduzida do Ultrech Work Engagement Scale (UWES-9), desenvolvida por Schaufeli, Bakker
e Salanova (2006) e validada para portugués por Martins (2013) (o = .88). O questionario
original € composto por 9 questdes, trés referentes a subescala Vigor, definida como a
vontade de investir no trabalho associada a elevados niveis de energia e elevada capacidade
de resisténcia; trés questdes referentes a subescala Dedicacdo, definida como um sentimento
de orgulho, entusiasmo e inspiracdo sobre o significado do prdprio trabalho; e as restantes trés
questdes referentes a subescala Absor¢édo, definida como a capacidade de ficar totalmente
imerso no trabalho, abstraindo-se da realidade envolvente. A escala que utilizamos baseou-se
na validacdo portuguesa de Martins (2013), que foi adaptada para ser respondida de forma a
avaliar os niveis de Engagement diariamente. A UWES-9 constitui uma escala do tipo Likert
de 7 pontos e inclui questdes como ‘“No meu trabalho sinto-me com forga ¢ energia” ou “O
meu trabalho inspira-me”. Aos participantes foi pedido que indicassem a frequéncia com que
sentiram altos niveis de energia, resisténcia e persisténcia face as dificuldades (subescala
Vigor) e orgulho, inspiracao e sentido de significado (subescala Dedica¢do) durante um dado
dia de trabalho utilizando uma escala que varia entre “0- Nenhuma vez durante o dia” e “6-
Durante todo o dia”. Foram apenas utilizadas as subescalas de Vigor e Absor¢do uma vez que
0s estudos mais recentes indicam que a subescala Absorcdo parece estar mais ligada ao
conceito de Flow (Mainemelis, 2001). A pontuacdo foi obtida somando todos os itens, sendo
que pontuacbes mais elevadas indicam niveis mais altos de Engagement. Com os dados
recolhidos foi efetuada uma analise fatorial para validar a estrutura do questionario, cujos
resultados confirmaram a existéncia de dois fatores com um nivel de consisténcia interna a =
94,

24



APDT e Modelo JD-R: Uma tentativa de integracao

A Exaustdo Emocional foi avaliada diariamente no final de cada dia de trabalho utilizando a
respetiva subescala contida no Inventario de Burnout de Maslach - Student Survey (IBM-SS)
(verséo original desenvolvida por Schaufelli, Martinez, Pinto, Salanova & Bakker, 2002, a
partir da verséo geral de Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996), traduzida e adaptada
para estudantes universitarios portugueses por Maroco e Tecedeiro (2009) (o = .84). Este
inventario avalia os niveis de Burnout, definido como uma resposta prolongada no tempo a
fontes cronicas de stresse no trabalho e é composto pelas dimensGes de Exaustdo Emocional
(sentimentos de sobrecarga devido as exigéncias do trabalho), Cinismo (respostas impessoais
ou negativas dirigidas aqueles a quem prestam servico) e Eficicia Profissional (sentimentos
de competéncia profissional e de sucesso no trabalho). Compreende 15 itens, distribuidos
pelas trés subescalas referidas, sendo que para o presente estudo apenas se utilizaram as
questdes relacionadas com a dimensdo de Exaustdo Emocional. Os itens foram respondidos
numa escala tipo Likert de 7 pontos, adaptada para ser respondida numa base diaria, que
indica a frequéncia com que o sujeito refere determinados sentimentos, podendo esta variar
entre “0- Nenhuma vez durante o dia” e “6- Durante todo o dia”. Inclui questdes como “O
meu trabalho deixa-me emocionalmente exausto” ou “Sinto-me de ‘rastos’ no final de um dia
de trabalho”. A pontuacdo da subescala é obtida pela soma das respostas dadas aos diferentes
itens, sendo que valores mais elevados significam maiores niveis de Exaustdo Emocional.
Depois de recolhidos os questionarios foi efetuada uma andlise fatorial que confirmou a

existéncia de um Unico fator com um indice de consisténcia interna o = .86.

No que diz respeito aos recursos de trabalho foi avaliada a Comunicacdo com o Chefe. Para
tal, foi utilizada a subescala “Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior” da Escala de
Avaliacdo do Clima Organizacional Autentizético (Rego, 2004). A “Comunicacdo Aberta e
Franca com o Superior” refere-se a forma como € encarada a comunicagdo com 0s superiores
hierarquicos e inclui itens como “As pessoas sentem-Se a vontade para comunicarem franca e
abertamente com o seu chefe “ ou “As pessoas sentem-se a vontade para discordarem dos seus
chefes”. Esta subescala é constituida por trés itens respondidos numa escala do tipo Likert que
varia entre “1 — Completamente falso” e “6 — Completamente verdadeiro”. A pontuagdo é
obtida somando as respostas dadas aos itens, sendo que niveis mais elevados significam
melhor Comunicacdo com o Chefe. Em trabalhos anteriores esta subescala obteve a = .77
(Rego, 2004) e o = .88 (Rego e Cunha, 2008). Depois de recolhidos os questionarios, a analise

fatorial efetuada revelou a existéncia de um Unico fator com o = .86.
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Quanto as exigéncias do trabalho foi avaliada a Sobrecarga de Papel, com recursos aos 3 itens
utilizados no trabalho de Bacharach, Bamberger e Conley (1990) (o = .64). Os itens foram
traduzidos para portugués e incluem questdoes como “Nédo tenho tempo para terminar o meu
trabalho” ou “Apressam-me para fazer o meu trabalho”, a serem respondidas numa escala do
tipo Likert que varia entre “1 — Totalmente falso” e “4 — Totalmente verdadeiro”. A
pontuacdo € obtida somando as respostas dadas aos itens, sendo que um dos itens é cotado
inversamente. Valores mais elevados indicam maior Sobrecarga de Papel. Os resultados da
analise fatorial efetuada com os nossos dados indicam a existéncia de um unico fator, com o =
1.

O Potencial de Coping foi avaliado por recurso a respetiva subescala da Escala de Avaliacéo
Cognitiva (Gomes, Faria & Goncalves, 2013; Gomes & Teixeira, 2014) (a =.79). A subescala
Potencial de Coping refere-se ao grau em que os individuos sentem que possuir recursos
pessoais para lidar com as exigéncias da atividade profissional. Constituem questdes “Em que
medida vocé pensa ser capaz de lidar com e resolver as exigéncias do seu trabalho?” ou “Em
que medida vocé pensa ser capaz de ter uma boa performance no seu trabalho?”. Todos 0s
itens foram respondidos numa escala tipo Likert de seis pontos variando entre “0 - Nada
capaz” e “6 - Muito capaz”. As pontuacOes para cada dimensdo sdo obtidas somando a
resposta dada aos itens que a constituem e dividindo pelo nimero de itens. PontuacGes
elevadas indicam maior percecdo de ser capaz de lidar com as exigéncias da atividade

profissional. A analise fatorial efetuada revelou a existéncia de um so6 fator com a = .92,

A duracdo das APDT foi avaliada por recurso a listagem de atividades obtida no trabalho de
D’Abate (2005). Os itens incluem atividades como “Enviar ou receber mensagens sobre
assuntos relacionados com a vida familiar”, “Participar em jogos de apostas” ou “Usar a
internet para atividades relacionadas com o lazer”. Para cada atividade, foi pedido aos
participantes que estimassem a quantidade de tempo, em minutos, que utilizaram para
desempenhar cada uma das atividades listadas, especificando que a quantidade de tempo dizia
respeito apenas as alturas em que se dedicaram a APDT durante o horario de trabalho e ndo

durante eventuais pausas ou intervalos.

2.3. PROCEDIMENTOS
Para a realizacdo do presente estudo obteve-se o0 consentimento da chefia da unidade militar,

em cujas instalac6es foram aplicados os instrumentos.
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Previamente a aplicagdo das escalas, 0s participantes foram informados do objetivo do estudo
e do carécter confidencial e anénimo das respostas por si fornecidas.

Num primeiro momento, 0s sujeitos preencheram um questionario integrando as questfes
relativas a Sobrecarga de Papel e a Comunicacdo com o Chefe. Seguidamente foi entregue um
caderno diario a cada participante contendo os questionarios relativos aos niveis diarios de
Engagement e Exaustdo Emocional, e uma lista de APDT, baseada nos trabalhos de D’ Abate
(2005), relativamente as quais 0s sujeitos deveriam identificar, em relacdo aquelas em que se
envolveram, uma estimativa da quantidade de tempo despendido no seu desempenho durante
0 seu horéario de trabalho. Os participantes conservaram consigo 0s respetivos cadernos
durante todo o tempo que durou o estudo e receberam instrucGes para preencherem o caderno
diario no final de cada dia de trabalho, imediatamente ap6s terem terminado o seu horério
laboral, reportando-se aos seus sentimentos e comportamentos durante esse mesmo dia. O
caderno diario foi preenchido com as respostas relativas aos dias 8, 9, 10, 11, 15,16, 17 e 18
de setembro de 2014 e foram recolhidos no dia 22 do mesmo més.

2.4. ANALISE DOS DADOS
O tratamento e andlise estatistica dos dados foram realizados utilizando o programa Statistical
Package for Social Sciences 22.0 for Windows (SPSS 22.0).

Comecamos por fazer uma anélise fatorial confirmatoria de forma a averiguar a manutencao,

ou ndo, de todos os itens que constituem as diversas escalas e subescalas.

Seguidamente calcularam-se as estatisticas descritivas e correlacbes para cada um dos

constructos em analise.

No nosso estudo, os dados apresentam uma estrutura hierarquica de dois niveis. Ao Nivel 1
corresponde a variacdo diaria do Engagement e da Exaustdo Emocional para cada individuo,
gue constituem variaveis independentes, e a variacdao individual da Duracdo de APDT, que
constitui a variavel dependente do presente trabalho (n = 520 medidas). O nivel 2 contém a
variacdo entre individuos para as variaveis independentes Comunicacdo com o Chefe,
Sobrecarga de Papel e Potencial de Coping, medidas num s6 momento, e todas as interac6es
entre estas (n = 65 individuos). Como tal, para testar as nossas hipoOteses realizamos uma
modelacdo linear hierarquica, técnica que nos permite controlar o facto de os dados medidos
diariamente (L1) corresponderem a individuos em L2 (Hox, 2002). A modelacdo linear

hierarquica também nos permitiu testar uma série de modelos, sendo que 0 primeiro
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corresponde a um modelo nulo, ao qual vao sendo acrescentados as variaveis independentes,

dependente e as variaveis moderadoras.

3. RESULTADOS

O Quadro 1 apresenta as estatisticas descritivas das variaveis em estudo, incluindo as médias,
desvios padrdo e correlagdes. Entre estas € de salientar que ndo foram obtidas relacbes
significativas entre as variaveis de nivel diario (APDT, Exaustdo Emocional e Engagement) e
que todas as restantes correlagdes sdo significativas a um nivel moderado, exceto para a

relacdo entre Comunicacdo com o Chefe e os niveis diarios de Exaustdo Emocional.

Mean SD 1 2 3 4 5

Level 1 variables —
Day level (N =520)

1 APDT 215.87 137.70

2 EE 2.87 .83 .00

3 Eng 3.16 .89 .00 .05
Level 2 variables —
Person level (N =
65)

4 SP 2.27 .68 .32%* .09* -.18**

5 Com 3.44 99  -27** -01 30*%*  -.341**

6 PC 4.46 95  -28**  -14** 20%*  -.460**  423**

Quadro 1. Estatisticas descritivas das variaveis em estudo.
*p<.05 **p<.01

APDT - Duracéo das atividades pessoais desenvolvidas no trabalho; EE — Exaustdo Emocional;
Eng — Engagement; SP — Sobrecarga de Papel; Com — Comunicacdo com o Chefe; PC — Potencial

de Coping
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Os resultados da modelagdo linear hierdrquica mostram-nos que este tipo de técnica é
adequado para as hipoteses em estudo. No modelo nulo, sem preditores, o intercept varia
significativamente (y = 215.87, SD = 14.08, t = 15.33, p < .01) no nivel diario. A correlacdo
intraclasse (ICC1) sugere que cerca de 48% da variabilidade total dos niveis diérios de
Engagement, 44% da variabilidade total dos niveis didrios de Exaustdo Emocional e 63% da
variabilidade total dos niveis diarios de duracdo de APDT podem ser atribuidos a variacdo
intrapessoal. Este resultado mostra-nos que a quantidade de tempo que os individuos
despendem diariamente em APDT, assim como 0s niveis diarios de Exaustdo Emocional e
Engagement variam consideravelmente. Além disso, os valores obtidos para a ICC2 (.88 para
0s niveis didrios de Engagement, .86 para os niveis diarios de Exaustdo Emocional e .93 para
a duracdo diaria de APDT) sdo maiores do que os obtidos em ICC1 e maiores que .70,
confirmando a adequacdo do modelo (Hox, 2002).

Para testar as nossas hipoteses efetuamos uma analise a trés niveis (three way moderation)
para cada um dos processos do Modelo JD-R separadamente, sendo que num primeiro
momento testdmos 0s pressupostos referentes ao processo de stresse e seguidamente testamos
0S pressupostos relativos ao processo motivacional. Para cada um dos processos, Comegamos
por verificar o impacto da variavel independente (Sobrecarga de Papel e Comunicagdo com o
Chefe para o processo de stresse e processo de motivacdo, respetivamente) sobre a quantidade
de tempo despendida diariamente pelos individuos em APDT (varavel dependente). Os
resultados sdo apresentados na coluna referente ao Modelo 1 dos Quadros 2 e 3.
Seguidamente verificamos a relacdo de cada uma das variaveis moderadoras (Exaustdo
Emocional, Engagement e Potencial de Coping) com a duracdo de APDT diarias e
apresentamos os respetivos resultados no Modelo 2 dos Quadros 2 e 3. Testamos o efeito da
interacdo entre a variavel independente e cada uma das varidveis moderadoras, de forma
isolada, na quantidade diaria de tempo despendida pelos individuos em APDT. Por fim,
testamos a relacdo entre as variaveis independentes e dependente incluindo a interacdo com as
variaveis moderadoras (Exaustdo Emocional e Potencial de Coping para o processo de stresse
e Engagement e Potencial de Coping para o processo de motivacdo) e compildmos os

resultados no Modelo 3 dos Quadros 2 e 3, que sdo apresentados de seguida.

O Quadro 2 apresenta os resultados para o processo de stresse. A nossa primeira hipétese
sustenta que quanto maior a Sobrecarga de Papel, maior é a quantidade de tempo que 0s
individuos despendem diariamente em APDT e é suportada pelos resultados (y = 48.81, SD =
21,28,t=2.78, p <.01).
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Modelo Null Model Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Variaveis Estimate  SE t Estimate  SE t Estimate SE T Estimate SE t
Intercept 215.87 14.08 15.33*** 103.75 36.17  2.87** 142,94 101.97  1.402 -643.77 145.67  -4.42%**
SP 4881 17.56 2.78** 49.10  21.28 2.307* 436.72 4439 9.84%**
EE -4.50 6.58 -.683 15.06 28.73 .52
PC -6.02 1556 -.387 148.22 2401  6.17***
SP x EE -26.92 9.26  -2.91**
SP xPC -81.44 9.53 -8.55***
SPXEEXxPC 5.09 2.58 1.97*
-2 xlog 6254.81 6225.61 6209.02 6199.68

A —-2xlog 29.2 16.59 9.34

Num. parametros 3 5 9 15

estimado

Quadro 2. Modelacdo linear hierarquica para o processo de stresse.
*p<.05 **p<.01 ***p<.001

SP — Sobrecarga de Papel; EE — Exaustdo Emocional; PC — Potencial de Coping
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Na coluna correspondente ao Modelo 2 podemos verificar a relacdo das variaveis

moderadoras com a variavel dependente. Nenhum dos resultados € significativo.

Quando analisamos o efeito dos niveis diarios de Exaustdo Emocional na relacdo entre
Sobrecarga de Papel e a duracdo diaria das APDT os resultados encontrados sdo também
significativos (y = -26.92, SD = 9.26, t = -2.91, p < .01). Contudo, a nossa segunda hipétese
sustenta que “Maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional potenciam o efeito de maiores
niveis de Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de tempo que os individuos
despendem diariamente em APDT.” Os resultados encontrados, apesar de significativos,
indicam que os Niveis de Exaustdo Emocional tém um efeito contrario ao hipotetizado, ja que
a interacdo entre a Sobrecarga de Papel e o0s niveis de Exaustdo Emocional apresenta uma
relacdo negativa com a quantidade de tempo despendida em APDT. Assim, consideramos que

a nossa segunda hipdtese nédo € sustentada.

Os resultados relativos ao efeito da interacdo entre a Sobrecarga de Papel e o Potencial de
Coping na duracdo das APDT diarias apresentam o mesmo sentido negativo (y =-81.44, SD =
9.53, t =-8.55, p <.001), sugerindo que a interacdo entre a Sobrecarga de Papel e os niveis de

Potencial de Coping diminuem a quantidade de tempo despendida em APDT.
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diferenciados dos niveis de Sobrecarga niveis de Sobrecarga de Papel de acordo com

de Papel sobre cada um. Os resultados os niveis de Pontencial de Coping.
sdo apresentados na Figura 4, na qual podemos verificar que efetivamente, na presenca de
maiores niveis de Sobrecarga de Papel os individuos que apresentam niveis de Potencial de
Coping mais baixos gastam mais tempo por dia em APDT. Assim, podemos dizer que 0s

resultados suportam o pressuposto da nossa terceira hipotese.
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Por fim, a nossa quarta hipotese refere que “Melhores niveis de Potencial de Coping moderam
o efeito potenciador que maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional exercem na relagdo
entre maiores niveis de Sobrecarga de Papel e uma maior quantidade de tempo despendida
diariamente em APDT.”. Os resultados obtidos (y = 5.09, SD = 2.58, t = 1.97, p < .05) sé&o
significativos. Os sujeitos foram agrupados em duas categorais, niveis baixos e elevados de
Exaustdo Emocional. Seguidamente, foram efetuadas duas analises de clusters, uma para 0s
individuos que consideram ter baixos niveis de Potencial de Coping e outra para individuos
que consideram ter elevados niveis de Potencial de Coping. Os resultados permitem-nos
observar que, para 0s primeiros, baixos niveis de Exaustdo Emocional estdo associados a uma
maior duracdo de APDT diaria em face de maiores niveis de Sobrecarga de Papel (Figura 5) e
que, para os segundos, baixos niveis de Exaustdo Emocional estdo associados a uma menor
duracdo de APDT diaria, em face de maiores niveis de Sobrecarga de Papel (Figura 6).
Resumindo, em presenca de maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional, melhores niveis
de Potencial de Coping parecem estar associados a uma maior duracdo diaria de APDT em
face de elevada Sobrecarga de trabalho, permitindo sustentar a nossa hipotese.

Baixo Potencialde Coping Elevado Potencial de Coping

Exaustio
Emocional

120000 00,00 Exaustio
Emocional
;k“"" Elevado
i 8ix0 Baixo
1000 00 $00.007

800,001 400,007

600,00 300,00

Duragio APDT
Duragio APDT

400,001 20000F————

e B 100,00

Sobrecarga de Papel Sobrecarga de Papel

Figura 5: Diferenciacio do efeito de Figura 6: Diferenciagdo do efeito de
maiores niveis de Sobrecarga de Papel face maiores niveis de Sobrecarga de Papel face
aos niveis de Exaustao Emocional para aos niveis de Exaustao Emocional para

niveis baixos de Potencial de Coping niveis elevados de Potencial de Coping
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Modelo Null Model Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3

Variaveis Estimate SE t Estimate SE t Estimate SE t Estimate SE t
Intercept 215.87 14.08 15.33*** 355.23 51.81 6.86*** 459.26 66.48  6.91*%** 843.31 164.36  5.13***
Com -41.89  15.04 -2.79%* -31.07 16.27 -1.91 -160.83 68.44 -2.35%
Eng 1.37 6.43 21 43 18.90 .02
PC -32.53 15.03 -2.16* -133.58 4012 -3.33**
Com x Eng -.30 13.06 -.02
Comx Cop 32.45 14.35 2.26*
Com x Eng x Cop .26 2.09 13
-2 xlog 6254.81 6240.13 6221.04 6200.37

A-2xlog 14.68 19.09 20.67

Num. parametros 3 5 9 15

estimado

Quadro 3. Modelacdo linear hierarquica para o processo motivacional.
*p<.05 **p<.01 ***p<.001

Com — Comunicacdo com o Chefe; Eng — Engagement; PC — Potencial de Coping
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O Quadro 3 apresenta os resultados para 0 processo motivacional do nosso modelo.

A quinta hipotese do nosso estudo sustenta que melhor a Comunicagdo com o Chefe, menor é
a quantidade de tempo que os individuos despendem diariamente em APDT e é suportada
pelos resultados (y = -41.89, SD = 15.04, t =-2.79, p < .01).

Na coluna correspondente ao Modelo 2 podemos verificar a relacdo das variaveis

moderadoras com a variavel dependente. Nenhum dos resultados é significativo.

Quando analisamos o efeito da interacdo entre os niveis didrios de Engagement e a
Comunicacdo com o Chefe na duragdo diaria das APDT, os resultados encontrados ndo séo
significativos (y = -.30, SD = 13.06, t = -.02). Assim, a nossa sexta hipdtese, que sustenta que
“Maiores niveis diarios de Engagement potenciam o efeito de melhores niveis de
Comunicacdo com o Chefe na diminuicdo da quantidade de tempo que os individuos

despendem diariamente em APDT”, ndo ¢ suportada pelos resultados.

Os resultados relativos ao efeito da interacdo entre a Comunicacdo com o Chefe e o Potencial
de Coping na duracdo das APDT diarias sdo significativos (y = 32.35, SD = 14.35,t = 2.26, p
< .05). A nossa sétima hipdtese sustenta que “Niveis mais baixos de Potencial de Coping
potenciam o efeito de melhores niveis de Comunicacdo com o Chefe na diminuicdo da
quantidade de tempo que os individuos despendem diariamente em APDT”. Foi efetuada uma
andalise de clusters que agrupou os individuos em duas categorias, niveis baixos e elevados de
Potencial de Coping, de forma a verificar os efeitos diferenciados da Comunicagdo com o

Chefe para cada um dos grupos. Os resultados séo apresentados na Figura 7, onde podemos

verificar que, em presenca de melhores

Potencial de

niveis de Coping, a quantidade 12000 Coping
despendida diariamente pelos o000 o
individuos em APDT praticamente ndo w0001

se altera, independentemente dos niveis

600,007

Duraciio APDT

de Comunicacdo com o Chefe,

400,00

enquanto que, para individuos com

baixo Potencial de Coping, melhores

niveis de Comunicacdo com o Chefe

T T T T T T
10 12 14 16 18 20

Comunicacio com o Chefe

estdo associados a uma menor duracao
diéria de APDT. Os resultados obtidos

permitem-nos, assim, sustentar a nossa

Figura 7: Diferenciacdo do efeito de maiores
niveis de Comunicacdo com o Chefe de acordo

setima hipotese. com os niveis de Pontencial de Coping.
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Por fim, a nossa oitava hipotese refere que “Melhores niveis de Potencial de Coping moderam

o efeito que maiores niveis diarios de Engagement exercem na relacdo entre melhores niveis

de Comunicacdo com o Chefe e uma menor da quantidade de tempo que os individuos
despendem diariamente em APDT.”. Os resultados obtidos (y = .26, SD = 2.09, t = .13) néo

significativos, ndo permitindo, portanto, sustentar 0 N0Sso pressuposto.

No Quadro 4 é apresentado um resumo das hipoteses em estudo e sua verificagéo.

Hipotese

Descricédo

Confirmagéo

Hip 1:

Quanto maior a Sobrecarga de Papel, maior é quantidade de tempo que os

individuos despendem diariamente em APDT.

Sim

Hip 2:

Maiores niveis diarios de Exaustdo Emaocional potenciam o efeito de maiores
niveis de Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de tempo que os

individuos despendem diariamente em APDT.

Hip 3:

Melhores niveis de Potencial de Coping diminuem o efeito de maiores niveis
de Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de tempo que os individuos

despendem diariamente em APDT.

Sim

Hip 4:

Melhores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito potenciador que
maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional exercem na relagdo entre
maiores niveis de Sobrecarga de Papel e uma maior quantidade de tempo

despendida diariamente em APDT.

Sim

Hip 5:

Quanto melhor a Comunicacdo com o Chefe, menor a quantidade de tempo

que os individuos despendem diariamente em APDT.

Sim

Hip 6:

Maiores niveis diarios de Engagement potenciam o efeito de melhores niveis
de Comunicagdo com o Chefe na diminui¢do da quantidade de tempo que os

individuos despendem diariamente em APDT.

Hip 7:

Niveis mais baixos de Potencial de Coping potenciam o efeito de melhores
niveis de Comunicagdo com o Chefe na diminui¢do da quantidade de tempo

que os individuos despendem diariamente em APDT.

Sim

Hip 8:

Melhores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito que maiores niveis
didrios de Engagement exercem na relagdo entre melhores niveis de
Comunicacdo com o Chefe e uma menor da quantidade de tempo que os

individuos despendem diariamente em APDT.

Quadro 4. Resumo das hipdteses em estudo e respetiva verificacéo.
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PARTE 3: DISCUSSAO

Um dos nossos objetivos € o de contribuir para o estudo das APDT e dessa forma dar
respostas as solicitagdes dos diversos estudos (Eddy et al., 2010; Wan et al., 2014). Apesar de
ndo existirem evidéncias da relacdo entre a quantidade de APDT e medidas de auto-relato
sobre os niveis de stresse individual (Wan et al., 2014), podera existir alguma relacdo entre o
envolvimento neste tipo de atividades durante o horério de trabalho e os processos de stresse.
Foram encontradas evidéncias da existéncia de relacbes entre a extensdo de APDT e a
Procrastinacdo, o Aborrecimento e a Inteligéncia Emocional, todas estas relacionadas com o
stresse (Wan et al., 2014). Neste sentido, optamos por tentar uma integracdo do estudo das
APDT num corpo tedrico explicativo solido dos processos de stresse e motivacao no trabalho,
debrucando-nos sobre o Modelo JD-R ja que este é Gnico modelo descrito na literatura que
aborda simultaneamente ambos os processos (Demerouti et al., 2001). Assim, 0 presente
estudo apresenta a mais-valia de, por um lado, contribuir para o aprofundamento do estudo
das APDT (Eddy et al., 2010; Wan et al., 2014) e dar resposta as solicitagdes para que sejam
realizadas investigacGes que clarifiguem o papel dos recursos individuais nos processos de
motivacdo e de stresse e respetivas consequéncias organizacionais (Demerouti & Bakker,
2011). Por diminuirem a quantidade de tempo que os individuos dedicam a realizacdo das
suas tarefas laborais (D’Abate & Eddy, 2007), partimos do pressuposto que a duragdo de
APDT constitui um resultado organizacional dos processos descritos no Modelo JD-R, a
semelhanca do Absentismo, das intencdes de Turnover ou da diminuicdo da Performance
(Bakker & Demerouti, 2007).

Comecamos por abordar o processo de stresse, segundo o qual as exigéncias de trabalho estdo
associadas a resultados organizacionais negativos (Bakker et al., 2003a; Bakker et al., 2004).
Neste sentido, verificAmos que maiores niveis de Sobrecarga de Papel estdo associados a uma
maior duracdo diaria de APDT, conforme hipotetizado. Quanto mais os individuos relatam
sentir que ndo tém tempo ou recursos suficientes para realizar o seu trabalho e que, por isso,
trabalnam sob pressdo, mais tendéncia tém para enviar ou receber mensagens, fazer
telefonemas ou consultar a internet acerca de assuntos relacionados quer com a familia, quer
com o lazer, desviando-se assim das suas tarefas. Estes resultados sdo consistentes com
estudos anteriores que mostram que a Sobrecarga de Papel é uma importante fonte de stresse
no trabalho (Kumar Das, 2011) e esta relacionada com a diminuicdo da Performance, definida
como o grau em que os individuos realizam as suas tarefas e responsabilidades profissionais

de forma adequada (Dubinsky, Michaels, Kotabe, Lim & Moon, 1992). Existem evidéncias de
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que a Sobrecarga de Papel estd também relacionada com uma diminuicdo nos
comportamentos de Cidadania Organizacional ja que os esfor¢os dos individuos passam a
orientar-se para lidar com as exigéncias e ndo com as suas tarefas (Eatough, Chang,
Miloslavic & Johnson, 2011).

De acordo com o Modelo JD-R, os niveis de Exaustdo Emocional moderam a relagao entre as
exigéncias de trabalho e os resultados organizacionais (Bakker & Demerouti, 2007). Em linha
com os desafios lancados para as investigacoes a realizar com o Modelo JD-R (Demerouti &
Bakker, 2011), optamos por fazer uma avaliagdo diaria dos niveis diarios de Exaustdo
Emocional. Neste sentido hipotetizdmos que “Maiores niveis diarios de Exaustdo Emocional
potenciam o efeito de maiores niveis de Sobrecarga de Papel no aumento da quantidade de
tempo que os individuos despendem diariamente em APDT”. Esta hipotese ndo foi
confirmada pelos resultados ja que encontramos evidéncias de uma relacdo contraria. Assim,
0S nossos resultados indicam que, contrariamente ao que era esperado, na presenca de maiores
niveis de Sobrecarga de Papel, os individuos com maiores niveis diarios de Exaustdo
Emocional despendem menos tempo em APDT. A Exaustdo Emocional refere-se a um
sentimento de sobrecarga e cansaco derivado das exigéncias profissionais e os resultados
obtidos poderdo ter como explicacdo o facto de os individuos se sentirem exaustos demais,
quer em face de tarefas profissionais quer em face de outro tipo de atividades. Investigacoes
anteriores mostram que a Exaustdo Emocional pode ser uma consequéncia do efeito
prolongado de exigéncias do trabalho que ndo séo ultrapassadas, conduzindo a um a
diminuicdo da energia emocional (Maslach & Goldberg, 1998; Posig & Kickul, 2003). Em
estados de elevada e recorrente Exaustdo Emocional poderd ser, portanto, natural que o0s
individuos ndo se empenhem tanto em APDT, dada a diminuicdo geral de energia associada a

uma profissao de elevado desgaste fisico e emocional como a de militar (Palhau, 2012).

E sabido que o Potencial de Coping pode moderar o efeito das fontes de stresse (Folkman et
al., 1986). O Potencial de Coping é definido como o grau em que os individuos sentem
possuir recursos para lidar com os desafios do seu trabalho. Assim, hipotetizdmos que
“Melhores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito de maiores niveis de Sobrecarga
de Papel no aumento da quantidade de tempo que os individuos despendem diariamente em
APDT”. Os resultados encontrados suportam esta hipdtese, demonstrando que os individuos
que se sentem melhor preparados para lidar com os desafios do seu trabalho ndo sentem, face
a um nivel elevado de Sobrecarga de Papel, tanta necessidade de envolverm em

comportamentos ndo profissionais durante o seu horario de trabalho. Os resultados vdo ao
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encontro de outros estudos efetuados que encontraram evidéncias da influéncia dos niveis de
Potencial de Coping nas inten¢Ges de Turnover (Lee, Forster & Rehen, 2011). As Estratégias
de Coping podem ser definidas como os esforgos cognitivos, emocionais e comportamentais
utilizados pelos individuos para lidarem com exigéncias internas ou externas, avaliadas como
superadoras dos seus recursos pessoais (Lazarus & Folkman, 1987). As exigéncias com as
quais os individuos sentem ndo conseguir lidar podem ter como consequéncia sentimentos
ameacadores para 0s individuos (LePine, Podsakoff & LePine, 2005), e uma diminui¢do da
sua Satisfagdo com o Trabalho (Fried, Shirom, Gilboa & Cooper, 2008) que os levam a evitar
0s seus objetivos profissionais. Isto sugere-nos que o envolvimento em APDT podera
constituir, em si mesmo, uma estratégia de coping utilizada pelos individuos para lidarem
com as exigéncias do seu trabalho, facto que duplamente suportado pelo facto de a nossa
quarta hipdtese estipula que “Maiores niveis de Potencial de Coping moderam o efeito
moderador dos niveis diarios de Exaustdo Emocional na relagdo entre maiores niveis de
Sobrecarga de Papel e maior quantidade de tempo despendida diariamente em APDT” ter sido
também verificada pelos resultados. As APDT podem constituir uma oportunidade para os
individuos se distanciarem de um contexto de trabalho que consideram exceder 0s seus

recursos, podendo constituir uma estratégia de evitamento (Folkman et al., 1986).

No que se refere ao processo motivacional do Modelo JD-R, sabe-se que os recursos do
trabalho estdo relacionados com melhores resultados organizacionais (Bakker & Demerouti,
2007). Partindo do pressuposto que quanto mais tempo os individuos dedicam as suas
funcbes, menos se envolvem em APDT (D’Abate & Eddy, 2007), comeg¢amos por formular a
nossa quinta hipotese que sustenta que “Quanto melhor a Comunicacdo com o Chefe menor a
quantidade de tempo que os individuos despendem diariamente em APDT”. Esta hipotese foi
confirmada pelos resultados, indicando que a Comunicacdo com Chefe é um recurso do
contexto de trabalho que pode desempenhar um importante papel na orientacdo dos
trabalhadores para a realizacdo das suas tarefas, prevenindo a sua dispersdo por outro tipo de
tarefas ndo associadas ao trabalho. Estes resultados sdo congruentes com os estudos que
demonstram que o papel desempenhado pela Comunicacdo com o Chefe esta associado a uma
maior Satisfacdo com a Vida e com o Trabalho, a estados emocionais mais positivos, a uma
melhor Performance e a maiores niveis Commitment (Aycan & Eskin, 2005; lllies et al.,
2005; Rego & Pina e Cunha, 2008).

De acordo com o Modelo JD-R, os niveis de Engagement moderam a relacdo entre recursos

do trabalho e resultados organizacionais (Bakker & Demerouti, 2007). O Engagement é
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conceptualizado como um estado emocional no qual os individuos investem a sua energia no
seu trabalho, sendo um conceito motivacional que representa uma atribuicao ativa de recursos
pessoais as tarefas associadas a um dado papel profissional (Kahn, 1990). Representa, por
isso, mais uma atitude em relacdo ao trabalho em si mesmo do que a organizacdo. Neste
sentido, a nossa sexta hipotese estipula que “Maiores niveis diarios de Engagement potenciam
o efeito de melhores niveis de Comunicacdo com o Chefe na diminui¢do da quantidade de
tempo que os individuos despendem diariamente em APDT”. Contudo, o nosso estudo néo
encontrou resultados significativos para esta relacdo. Como tal, os niveis de Engagement ndo
parecem ter associacdo com a relagdo inversa estabelecida entre os niveis de Comunicacdo
com o Chefe e a quantidade de tempo que os individuos gastam em APDT. Tal podera dever-
se, entre outros motivos, a especificidade da funcdo. Todos os militares que integram a
amostra estdo em regime de contrato, que tem uma duragdo maxima de 6 anos, pelo que tém
consciéncia da natureza transitoria da sua profissdo. Os vinculos de trabalho mais precarios
estdo associados a um contrato psicologico de natureza mais transacional do que relacional,
no qual os colaboradores podem sentir que a organizagdo lhes exige mais do que aquilo que
esta disposta a oferecer em troca, estando, por isso, menos dispostos a estabelecer uma relacéo
positiva com as suas funces (Rousseau, 1997). Todos os militares sdo Pragas, integrando
uma categoria profissional que constitui a base de uma organizacdo burocratica e cujas
funcbes tém reduzidos niveis de autonomia, latitude de decisdo e controlo. Este tipo de
funcbes estd associado a menores niveis de Engagement (Barringer & Sturman, 1998). Por
outro lado, em tempos de paz, as tarefas desempenhadas tém um caracter mais monotono e
menos evidentemente associado com aquilo que € a missdo do Exeército, sendo que os estudos
mostram que esta situacdo esta menos associada a elevados niveis de Engagement do que as

operacgdes militares (Palhau, 2012).

Dados os resultados das investigacdes que incorporam 0S recursos pessoais como variaveis
moderadoras dos processos de motivacdo e de stresse que referimos mais acima (Demerouti
& Bakker, 2011), investigdmos também o efeito que o Potencial de Coping podera
desempenhar na relacdo entre exigéncias do trabalho e resultados organizacionais. Pensamos
que os individuos que considerem ter boas capacidades para lidarem com as caracteristicas do
seu trabalho ndo necessitardo de se envolverem em APDT como forma de se distanciarem das
suas tarefas e que, pelo contrario, os individuos que consideram ter poucos recursos poderao
estar mais dependentes dos recursos disponiveis no contexto organizacional. Assim,
hipotetizdmos que “Niveis mais baixos de Potencial de Coping aumentam o efeito de
melhores niveis de Comunicacdo com o Chefe e na diminuicdo da quantidade de tempo que
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os individuos despendem diariamente em APDT”. Esta hipotese ¢ sustentada pelos resultados
encontrados e vai ao encontro de outros estudos que demonstram que os individuos que
consideram possuir melhores Estratégias de Coping ndo se envolvem tanto em estratégias de
evitamento (Folkman et al., 1986).

Por fim, e uma vez que 0s recursos pessoais facilitam o Engagement (Bakker, 2011,
Xanthopoulou et al., 2009), hipotetizdmos que “Melhores niveis de Potencial de Coping
moderam o efeito que maiores niveis diarios de Engagement exercem na relacdo entre
melhores niveis de Comunicacdo com o Chefe e uma menor quantidade de tempo despendida
diariamente em APDT”. Esta hipdtese ndo foi confirmada pelos resultados, reforcando a ideia
de que os niveis diarios de Engagement ndo estdo associados ao processo motivacional que

descrevemos.

Assim, podemos dizer que as hipdteses desenvolvidas relativamente a relacdo entre a duragéo
diaria de APDT e o processo de stresse descrito pelo Modelo JD-R foram confirmadas, ao
passo que as hipoteses relativas ao processo motivacional ndo encontraram evidéncias de um
papel moderador dos niveis diarios de Engagement, pelo menos no que as variaveis estudadas
diz respeito. Daqui, pensamos ser licito retirar algumas conclusées. Por um lado, o
envolvimento dos individuos em APDT parece estar efetivamente associado ao processo de
stresse, j& que as exigéncias presentes no contexto de trabalho parecem aumentar a sua
duracdo. Também o papel desempenhado pela variavel Potencial de Coping sugere que 0S
mecanismos de stresse e de avaliacdo cognitiva podem estar subjacentes ao envolvimento em
APDT, ja que os individuos que se percecionam como possuindo melhores recursos para lidar
com o stresse se envolvem durante menos tempo em APDT e ndo estdo tdo dependentes dos
recursos do contexto profissional. Por outro lado, parece inegavel que os recursos de trabalho
podem ter um efeito motivacional, aumentando a identificacdo dos individuos com o seu
chefe e, por essa via, prevenindo o seu envolvimento em APDT, embora, no presente estudo,
o0s niveis de Engagement ndo desempenhem um papel significativo, ao contrario de outros
estudos realizados com 0 Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2007). Assim, a identificacdo

acontece mais relativamente ao chefe do que as tarefas propriamente ditas.

Feita esta tentativa de integracdo, pensamos ter langado alguma luz sobre os estudos acerca
das APDT e do Modelo JD-R. Por um lado, encontramos evidéncias da importancia da
variacdo diaria dos niveis de Exaustdo Emocional, contribuindo para a consolidacdo desta
abordagem aos fendmenos como sendo mais proxima da realidade. Por outro lado, o papel

desempenhado pelo Potencial de Coping tornou-se evidente no nosso estudo, contribuindo
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desta forma para a solicitacdo relativa a inclusdo de variaveis de indole pessoal nos estudos
sobre 0 Modelo JD-R (Demerouti & Bakker, 2011). Estando as APDT relacionadas quer com
a Sobrecarga de trabalho quer com a Comunicag¢do com o Chefe, encontramos indicios de que
0 envolvimento neste tipo de atividades podera ser um resultado organizacional dos processos
motivacionais e de stresse desencadeados pelas caracteristicas do contexto de trabalho. Este
resultado tem importancia para a Gestdo de Recursos Humanos, ja que indica que 0s gestores
deverdo estar atentos quer as exigéncias, quer aos recursos que o contexto de trabalho
proporciona, de forma a prevenir o abuso de comportamentos que afastem os colaboradores
da realizacdo das suas tarefas. Henle e Blanchard (2008) ja haviam sugerido a implementacdo
de programas de gestdo do stresse como forma de prevenir 0 envolvimento excessivo dos
colaboradores em Cyberloafing. Por outro lado, alguns estudos sugerem que o uso da Internet
para fins pessoais pode auxiliar a combater o Aborrecimento e os sintomas de stresse e
aumentar a Satisfacio com o Trabalho (Lim, 2002). Tendo sido demonstrado que a
Sobrecarga de trabalho esta associada com maiores niveis de APDT e que individuos com
baixos niveis de Potencial de Coping tendem a envolver-se mais neste tipo de atividades,
alguma extensédo de envolvimento em APDT podera ter de ser considerada, possibilitando que
os individuos com baixos niveis de Potencial de Coping encontrem uma forma de atenuar os
efeitos derivados das exigéncias. Por fim, pensamos ter “aberto a porta” a integracdo do
estudo das APDT num corpo de investigacdo tedrico bem descrito, ultrapassando as
limitacGes inerentes ao seu estudo como um fendmeno isolado. Contudo, 0 nosso estudo ndo
estd isento de algumas limitacdes pelo que, de seguida, passamos a descrevé-las e a sugerir

linhas de investigacdo futuras.

LimitacGes e linhas de investigacéo futuras

Primeiro, importa salientar que no nosso estudo apenas os dados relativos as APDT, ao
Engagement e a Exaustdo Emocional foram recolhidos numa base diaria. Alguns estudos
sugerem que a percecdo acerca dos niveis de exigéncias e de recursos do trablho também
podem variar quotidianamente, razdo pela qual se sugere que futuros estudos procurem
integrar a variacdo diaria dessas variaveis (Bakker, 2014; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti,
& Schaufeli, 2012). Também apenas foi investigado o papel da Sobrecarga de Papel e da
Comunicacdo com o Chefe, sendo necessaria a realizacdo de estudos que incluam outras
variaveis, como por exemplo as Exigéncias Fisicas e Emocionais ou a Autonomia e o Suporte

Social.
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Em segundo lugar, os dados foram recolhidos com recurso a questionrios nos quais 0s
individuos se autoavaliaram relativamente as diferentes variaveis. Esta forma de recolha de
dados é mais propensa a enviesamentos, embora existam autores que considerem que as
respostas fornecidas pelos participantes podem ser precisas quando é garantido o anonimato
(Bennett & Robinson, 2000). Ja outros autores sugerem que é provavel que os individuos ndo
forncegcam informacg6es precisas quando estas dizem respeito a assuntos sensiveis, que possam
causar alguma ma impressdo nos seus lideres (Henle e Blanchard, 2008), como é o caso das
APDT. Assim, sugere-se que futuros estudos utilizem outras abordagens tais como a
investigacdo experimental ou a observacgéo direta, para ultrapassar estas limitagdes.

Por outro lado, a nossa amostra é constituida unicamente por militares em regime de contrato,
motivo pelo qual a generalizacdo dos resultados ndo é possivel. A grande maioria dos
participantes € solteira e ndo tem filhos, motivo pelo qual a quantidade de tempo despendida
em APDT podera ser diferir substancial diferente de outros grupos com outras caracteristicas.
Sugere-se que investigacOes futuras utilizem amostras mais heterogéneas ou se debrucem

sobre outros contextos profissionais, a fim de averiguar eventuais semelhangas ou diferengas.

Importa também verificar quais as reais consequéncias que o envolvimento em APDT pode
ter quer para os individuos, quer para as organizacdes. Serd necessario efetuar neste ambito
algum trade-off entre a quantidade de tempo despendida em APDT, que podera servir para 0s
individuos conciliarem os seus diferentes papéis, aliviando sintomas de stresse, e 0 ponto a
partir do qual o envolvimento em APDT passa a ter consequéncias nefastas para o
desempenho de cada organizacdo. Depois de terem resolvido assuntos que ndo possam
resolver noutra altura e que considerem importantes, os individuos poderdo estar mais
disponiveis para a concretizacdo dos objetivos propostos, pelo que o referido balan¢o podera

ser importante.

Em suma, sugere-se que futuras investigacdes incorporem outro tipo de exigéncias e de
recursos nos seus trabalhos, avaliando também estes numa base diéria. Os estudos deverdo
debrucar-se sobre amostras mais heterogéneas e provenientes de outros contextos
profissionais, a fim de averiguar possiveis diferencas ou replicagdes dos resultados. Em
relacdo as APDT, subsiste ainda a necessidade de verificar quais os reais impactos que podem
ter para as organizages e para os individuos, ndo esquecendo que estamos perante um tipo de
atividade sensivel, sujeita a distor¢des na sua descricdo, motivo pelo qual se sugere que

futuros estudos utilizem abordagens experimentais ou de observacao direta. Por fim, dada a
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importancia do Potencial de Coping nos nossos resultados, julgdmos ser interessante verificar

futuramente a existéncia das APDT como uma estratégia de coping per si.

Concluséao

Os resultados encontrados permitem-nos encarar com entusiamo esta tentativa de integracao,
ao indicarem que o0s processos de stresse e motivacdo no trabalho estdo subjacentes a
quantidade de tempo que os individuos despendem em APDT, embora ndo tenha sido
confirmado o papel moderador do Engagement na relagcdo entre Comunicagdo com o Chefe e
duracdo diaria de APDT. Assim, o presente estudo “ abre portas” a integracdo dos estudos
acerca das APDT em modelos tedricos ja estabelecidos, contribuindo para a sua compreenséo.
Por outro lado, os resultados obtidos referentes ao papel do Potencial de Coping contribuem
para a especificacdo do papel que os recursos pessoais podem desempenhar no Modelo JD-R.

Serdo necessarias mais investigacdes para averiguar o real contributo que o envolvimento em
APDT representa para a obtencdo de resultados organizacionais desfavoravels, mas dada a
sugestdo de que os individuos que se dedicam a APDT o fazem com prejuizo para o
cumprimento dos seus objetivos profissionais (D’ Abate & Eddy, 2007), este estudo podera ter
bastante importancia para a pratica organizacional. Podendo as exigéncias e 0S recursos
presentes no contexto de trabalho estar associados a quantidade de tempo que os individuos
gastam em APDT, é crucial que os gestores foquem a sua atencdo nos mesmos, de modo a
prevenir que os seus colaboradores de afastem demasiado do cumprimento das suas tarefas.
Dada a importancia dos resultados obtidos relativos ao papel do Potencial de Coping na
relacdo entre exigéncias e recursos do trabalho e envolvimento em APDT, sugere-se a
implementacdo de programas de gestdo do stresse, de forma a mitigar os efeitos das
exigéncias profissionais e a realizacdo de formacGes sobre gestdo do tempo, de forma a evitar

a excessiva duracdo do envolvimento em APDT.
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