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RESUMO

O nosso estudo tem como objectivo principal aismalostressocupacional
originado pelas condi¢cdes de trabalho e o seu itopacqualidade de vida no trabalho
dos individuos, uma vez que os contextos labomisém tornado mais exigentes.
Procurdmos averiguar o efeito das exigéncias lab@m repercussdes psicoldgicas,
emocionais e comportamentais, e que papel desempems recursos laborais e
pessoais nestas relagdes. Porqué que alguns molviehcaram estes contextos de
trabalho como exigentes, e outros os encaram cesefidntes?

Considerando uma amostra de 200 individuos tratbaika, dos dois géneros
sexuais, de diversos sectores e categorias poofeasi idades diferentes, e formacéao
académica e vinculos contratuais variados, todaseggostas foram obtidas por
preenchimenton-linede questionarios individuais.

Através da analise das dezasseis hipéteses cofpdadpossivel apurar que as
exigéncias laborais agem comostressors organizacionais, condicionam
comportamentos e emocdes no local de trabalhotaafeo bem-estar psicologico e
organizacional, e s6 os recursos (tanto laboraisocpessoais) podem devolver algum
equilibrio a estas relagdes. Estes mostraram teimpartante papel motivacional e de

atenuacgao dstressocupacional.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Stress Ocupaciddahdi¢cdes de
Trabalho, Exigéncias Laborais, Recursos Laborais Pessoais, Emocdes,

Comportamentos
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ABSTRACT

Our study’s main objective is the analysis of doeupational stress originated
on the working conditions and its impact in theiwdual quality of life at work, since
the labor contexts have became more demanding.0dked to ascertain the effect of
labor demands in psychological, emotional and bieinalvrepercussions, and what part
do labor and personal resources play in theseaetatWhy do some individuals face
these work contexts as demanding while others &akem as challenging?

Considering a sample of two hundred working indiixls, from both genders,
diverse sectors and professional categories, diffeages and academic backgrounds,
and with various contractual links, all answers evabtained through individual
questionnaires filled online.

By analyzing all the sixteen hypotheses placedag possible to investigate that
labor demands act as organizational stressors,itmmdg behaviors and emotions at
the workplace, affecting the psychological and ormational well-being, and only the
resources (both labor and personal) may return dmatence to these relations. These
resources have demonstrated to play an importativational role while attenuating

the effects of the occupational stress.

Key-Words: Life Quality at Work, Labor Stress, Work Conditipisabor Demands,
Labor Resources and Personal Resources, Emotiehay®rs
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SUMARIO EXECUTIVO

Este estudo pretende analisastessocupacional originado pelas condi¢des de
trabalho que caracterizam o0s actuais contextosrdajoe qual o seu impacto na
qualidade de vida no trabalho dos individuos. éstde que forma as exigéncias laborais
se repercutem ao nivel emocional, psicoldgico epmostamental dos individuos.

Sendo que nem todas as condi¢des de trabalhaaderezam pelo seu efeito
stressantepodem existir condi¢cdes que permitam devolveuralgquilibrio as relacdes
entre as exigéncias laborais que agem ceimessorse as suas repercussdes. Estas,
designadas de recursos laborais, podem vir a desdrapum papel motivacional capaz
de atenuar os efeitos dressocupacional, e de transformar exigéncias labonais e
desafios profissionais, respondendo a questao u@aque alguns individuos encaram
0s actuais contextos de trabalho como demasiaderg®is enquanto outros 0os encaram
como estimulantes desafios.

A teoria indica-nos que a ndo contemplagdo dectafaticas individuais num
estudo como este pode limita-lo do ponto de visteceptual e empirico. Os niveis de
tolerancia e resisténcia atressvariam de individuo para individuo, as percepc¢des
sobre as condi¢fes de trabalho variam de indiviidwa individuo, e as necessidades de
recursos laborais variam de individuo para indigidGomo o que determina estas
variacOes sdo as caracteristicas individuais da gad incluimos no presente estudo a
inteligéncia emocional como um recurso pessoatysemdo analisar possiveis relacdes
com as condi¢des de trabalho e as suas repercussies intuito de apurar qual o seu
papel neste modelo. J& que esta é definida conapaciclade de utilizar a razdo para
compreender as emoc0des e realcar o pensamentandwla aptiddo de percepcionar
emocoOes proprias e alheias, de |hes aceder, genapreender e regular (Mayer &
Salovey, 2004), acreditamos que individuos dotaldsse recurso pessoal e individual
apresentam competéncias que lhes permitem lidaordaglmente com situagdes
laborais adversas. Tiram maior partido e provedaddterminadas circunstancias pois
conseguem realizar melhores leituras, ter maios@éncia de si e do que os rodeia,
conseguindo adequar da melhor forma o seu compentam ao contexto
organizacional.

A fim de viabilizarmos este estudo, solicitimosrespostaon-line aos

questionarios individuais criados para esse efeiiogde constavam escalas que
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pretendiam apurar as condi¢des de trabalho dogdudis visados, que tipo de emocdes
sentiam no seu local de trabalho, que tipo de cotampentos adoptavam, se existia ou
ndo um forte vinculo psicolégico com a organizac@otre outros aspectos que
permitiam caracterizar a sua actividade profisgiohamostra obtida foi composta por
200 individuos trabalhadores, dos dois géneros as&xule diversos sectores e
categorias profissionais, idades diferentes, e dgém académica e vinculos contratuais
variados.

Para verificarmos o0 grau de associacdo entre wasiadependentes e
independentes, testamo-las do ponto de vista aoroglal, o que nos permitiu inferir
que existiu uma boa adequacéo. Adicionalmente memos ao método de regressao
linear simples para verificar efeitos preditivosc@mplementarmente, utilizamos o
método de Aiken & West (1991) para apurar possifeisos de moderacao.

Através da analise das dezasseis hipoteses cofycaapossivel confirmar
algumas premissas desenvolvidas ao longo desigoestu

VerificAmos que na sua generalidade, as condic@srabalho tém um
importante papel na determinacao da qualidadedieno trabalho.

As condicfes de trabalho que se enquadram na catetpexigéncias laborais
agem comaostressorsorganizacionais, condicionando comportamentos ecéasono
local de trabalho, e afectando o bem-estar psiaadgorganizacional.

As condicdes de trabalho que tém a capacidadeeteiat o efeitcstressante
provocado pelas exigéncias laborais, agem comesigmhm-se de, recursos laborais,
pois estimulam uma gestao eficaz e eficientestdessocupacional, diminuindo o seu
impacto nas repercussfes psicoldgicas, emocionaisn@ortamentais. Equilibram as
relacbes entre as exigéncias laborais e as sua&scuspdes e, em determinadas
circunstancias, transformam exigéncias laboraidesafios profissionais, revelando o
seu cariz motivacional.

Relativamente aos recursos pessoais (individugiskamos um comportamento
idéntico aos recursos laborais. As quatro dimensii@aponentes da inteligéncia
emocional revelaram diferentes efeitos moderadmesoante as relagdes estabelecidas
entre as exigéncias laborais e as suas repercussfdenciando o seu impacto na
atenuacédo dos efeitos dtressocupacional. Para além disso, obtivemos a confiéimag
que a inteligéncia emocional influencia as percepc@os individuos sobre as

exigéncias laborais, e a sua necessidade de téspasttdo determinados recursos
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laborais, influenciando consequentemente a compéeea as leituras que os proprios

realizam dos seus contextos de trabalho.
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1.Introducédo
Actualmente os mercados de trabalho reflectem-serapregos cada vez mais

exigentes e que obrigam a um maior empenho (Guesatdal 2004; Kanter, 1999;
Bakkeret al, 2006). O aumento da competitividade a escalaagkain impulsionado a
transformacao dos mercados de trabalho em meioexigem mais e melhor. Em nome
da produtividade, trabalham-se mais horas (indepgrthente da sua remuneragao),
existe uma maior sobrecarga de trabalho, e solreixije-se mais dos individuos em
termos psicoldgicos e emocionais. Exige-se a sdzalghio, disponibilidade, resisténcia
a elevados niveis destress sabedoria para lidar com a pressao, resiliéncia,
compromisso, e competéncia, entre uma infinidadeouteas caracteristicas que se
espera que o individuo tenha ou que seja capaesdmdolver.

De acordo com a visao geral das tendéncias sec@esenvolvimentos politicos
nos paises da OCDE, os portugueses vivem numaadaliaparentemente paradoxal.
Dados recentes colocam Portugal na 32 posicdardong da OCDE como sendo dos
paises em gque mais se trabalha: cerca de 9 ho23 minutos diarios, apenas
ultrapassados por mexicanos e japoneses (Soci@late, 2011). Desta média diaria,
quase 4 horas e meia ndo sao remuneradas, o qdisfarar o valor do trabalho néo
remunerado para 53% do PIB nacional, significangmapte equivale a mais de metade
da riqueza criada no pais.

Toda esta presséo a que os individuos sao consiamtie sujeitossfress, fruto
de contextos laborais necessariamente mais exggentempetitivos, tem um impacto
psicolégico, emocional, afectivo e comportamengale se repercute na forma como
estes vivem o trabalho.

As mudancas na natureza da familia e do trabalharescentes exigéncias
organizacionais e os desenvolvimentos tecnologimaorridos nas ultimas décadas,
tornaram o contexto laboral num importante factarapa satisfacdo e saude dos
individuos (Schabracq, Winnubst & Cooper, 2003;tret al, 2010; Bakkeret al,
2009; Frone, 2003; Brummelhuet al 2010). E irrefutavel a importancia que este
assume na estruturacdo e significacdo das suas (ddhoda, 1982it in Tetrick &
Quick, 2003). Entre varios estudos realizados nbsA na década de 70, cerca de 50%
das amostras concordavam com a afirmacao de queiandas coisas que aconteciam
nas suas vidas envolvia directa ou indirectamestseus trabalhos (Campbell al,

1976). Em 1979, jA se defendia que a nossa saisfapm a vida resultava da
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construcdo do préprio conceito de satisfacdo velatente aos varios dominios que a
compunham (Vredenburgh & Sheridan, 1979). Evidemese o dominio do trabalho,
porque desde a época da abolicdo da escravatuestptoi considerado como um dos
que mais contribuia para a realizacdo do homenoded sua existéncia (Vredenburgh
& Sheridan, 1979).

Atendendo a esta conjuntura econOmica, social erdhbseria importante e
desejavel que as organizacdes fossem capazes tdenae locais mais apraziveis e
saudaveis para a execucdo do trabalho, onde putlessepassadas algumas horas a
trabalhar, a (con)viver, a criar e a realizar, plaente, com qualidade de vida, bem-
estar, satisfacdo e alegria (Ramos, 2001; Vasams)c2D01). O trabalho veria assim
possibilitada a sua consagragdo como motivo desfagdio, criagdo de riqueza,
realizacdo pessoal e profissional, vendo minimigadéeitos de mal-estastress
doenca e prejuizos financeiros (Ramos, 2001).

Aumentar a qualidade de vida no trabalho parecstitoin uma boa forma de,
simultaneamente, minimizar e prevenir os efeitagatieos dostressocupacional nos
individuos, e potenciar eventuais efeitos positigoe também deste possam advir
(Ferreira, 2006). E fundamental que se percebapadtn que as condi¢cdes de trabalho
e as caracteristicas individuais tém na emocioadéiddos colaboradores, nos seus
comportamentos e desempenho, pois tal pode indicilorma como os individuos
encaram contextos laborais adversos e, a partiapliar na definicdo de estratégias e
politicas organizacionais de recursos humanos guaifam melhorar a sua qualidade
de vida no trabalho prevenindo e minimizando ositefenegativos dostress
ocupacional.

Assim, o principal e primeiro objectivo da preseinigestigacéo visa averiguar o
impacto que as exigéncias laborais, a par de digtedars caracteristicas individuais,
ttm na emocionalidade dos colaboradores, na suativedade, nos seus
comportamentos e desempenho profissional, e comoeéos individuos lidam com
determinadas situacodes.

Outra das questdes sobre a qual nos debrucaremsiestrabalho, e que consiste
no nosso segundo objectivo, prende-se com a plidade de verificar em que medida
as exigéncias laborais influenciam a percepcamdividuo sobre elas proprias. Face a
exigéncias potencialmengtressantesio trabalho, e as quais tém efectivamente de se

adaptar, o que sera que distingue os colaboradpesas encaram como um desafio
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(lidam com elas positivamente sentindo-se desadialonotivados), daqueles que as
encaram como uma exigéncia (lidam negativamentating®-se obrigados e
despersonalizados por terem de corresponder ardetetas expectativas que podem
nem ser suas)?

Como tal, apresentamos de seguida o modelo cetengiemos testar neste

estudo:

Recursos Laborais
Autonomia

_9;
Suporte Social
— - l Repercussoes
E.xlngen.q:las Labtj.wrals. A EmocOes
Exigenciss Empcionais % Comportamentos
Trabalho Extra Desempenho
Carga de Trabalho f Compromisso
Recursos Pessoais ﬂ
> Inteligéncia Emocional

Figura 1 — Modelo das Exigéncias do Trabalho vs Recursbsiads & Pessoais

O nosso quotidiano pessoal e profissional enquasdpes humanos, e
principalmente nos tempos que decorrem, esta cepletdesafios e de exigéncias.
Conseguirmos ser suficientemente eficientes nageki tempo, dos papéis sociais, da
pressao e das emoc¢des pode ndo ser tarefa faei@® ndo € um recurso renovavel, a
experiéncia laboral ndo é desprovida de emoc¢dasugeicdo a uma constante pressao
(stres$ pode influenciar os nossos comportamentos edastuno local de trabalho,
afectar a nossa produtividade e ter repercuss@ei$icativas na nossa saude.

Profissionais de exceléncia e colaboradores maisasbbressaem no seu
trabalho porque conseguem manter o equilibrio eneeergia que déo e a que recebem
(Bakker, 2001). Desta forma, o equilibrio pare@dformar-se numa palavra-chave
gue ganha relevo no estudo da Qualidade de Vidaatmalho.

Desta forma, a presente investigagcdo pode sediddviem trés partes. A
primeira parte, composta pelos capitulos 1, 2@Bsiste no enquadramento tedrico do
tema abordado, na sua conceptualizacdo, evolucd@ abordagem dos principais
modelos conceptuais e respectivos contributos. Neeganda fase (capitulos 4, 5, 6 e
7), identificamos e explicamos o modelo alvo deudst bem como cada um dos
conceitos intervenientes e a sua possivel artigala@or fim, e partindo do capitulo 8,

prosseguimos com a analise e categorizacdo da ramastizada, referimos e

-3-
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identificamos os métodos de analise empreguestandaedas variaveis, averiguamos e
discutimos os resultados obtidos, as conclusbesdas! através da confirmagdo ou
negacdo das hipoteses colocadas inicialmente,n@inemos com a reflexdo sobre

pontos fortes e fracos do estudo, e eventuais mathe formas de enriquecimento

futuro desta investigacéo.
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2.Qualidade de Vida no Trabalho

2.1.0rigem e Antecedentes Histéricos

No decorrer dos tempos, e tal como tantas owgraaticas, a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem sido alvo de inUmeras ingzsgtdes que ndo tém conseguido
reunir consenso tedrico quanto as suas origensjgliefs e modelos explicativos.

Até se chegar ao actual conceito de QWWymanization of work “industrial
democracy, “workplace democratye “work redesigh sdo exemplos dos varios
termos utilizados indiferenciadamente para desigmaesmo assunto.

Neste sentido, encontram-se essencialmente duespeptivas quanto a
procedéncia deste conceito (Saklani, 2004). A @ran perspectiva defende que o
estudo da QVT se iniciou na década de 50 com ac&mdcientifica humanistica,
enquadrando-se nas Ciéncias Sociais; enquantouadsegerspectiva defende que a
génese da QVT surgiu na década de 70 com a humaaizias organizacbes e a
necessidade de valorizar os individuos (Saklar0420No entanto, embora se divirja
quanto a data da sua eclosdo, ambas as correniestasam a necessidade dos
individuos desenvolverem trabalhos significativose gqconstituissem fontes de
satisfacdo, que os ajudassem a crescer e a desamm@m como a sua participacao
activa em possiveis decisfes que influenciassesu@mbiente de trabalho (Saklani,
2004).

2.2.Conceitos e Modelos Conceptuais

Refugiando-nos no facto de néo existir unanimideslativa a definicdo do
conceito de QVT, faremos um breve enquadramentocte&obre os conceitos e
modelos conceptuais que julgamos ter maior releadaccontributo para a actual
investigacao.

Na década de 70, a QVT foi inicialmente encaradmcc o resultado da
combinacéo de diversas dimensdes basicas do desemnge actividades, assim como
de outras dimensfes que ndo dependem directamestareéfas e que sdo capazes de
produzir motivacdo e satisfacdo a diferentes nivaftuenciando comportamentos e
condutas individuais nas organiza¢gfes (Walton, 19Zbm base nesta premissa, um
dos instrumentos propostos para a analise da QMd Kéodelo de Walton (1975) que

identificou oito factores/dimensfes da QVT que mavain afectar de modo
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significativo a vida do colaborador, nomeadameht& compensacao justa e adequada,
2) as condi¢des de trabalho, 3) as oportunidadesupidizar e desenvolver capacidades,
4) as oportunidades de crescimento, avanco e dasanento na carreira, 5) a
integracdo social na empresa, 6) o constituciamalis) o equilibrio entre o trabalho e
0 espaco total de vida, e 8) a relevancia soceik @imensdes sugeriram um caracter
dindmico e diferenciado, na medida em que podiamaaplementadas ou potenciadas
dependendo do contexto de trabalho do individuo.

Ainda nesta década, salientamos outra forma deideficonceito de QVT,
sendo que desta vez este era vista como o resultadderaccdo entre o ambiente de
trabalho e as necessidades pessoais (Hackman &m)diD75). De acordo com esta
teoria, desenvolveu-se mais um modelo de analis@\dh, neste caso designado de
Modelo de Hackman & Oldham (1975). Este identifidoés grandes dimensdes da
QVT que postulam que resultados positivos pesseai® trabalho, tais como alta
motivagao interna, alta satisfagéo no trabalhoemegnho de alta qualidade, e baixo
turnover e absenteismo (ou seja, maior QVT) sdo obtidos djanés estados
psicolégicos criticos (percepcdo da significancia trabalho, percepcdo da
responsabilidade pelos resultados e conhecimendorekis resultados do trabalho)
estdo presentes para um certo trabalhaflarelacdo destas dimensdes mostrou que
guando o ambiente de trabalho é capaz de satisiazeecessidades pessoais, gera-se
um efeito positivo no individuo e na organizacde gode conduzir a elevados niveis
de QVT.

Nos finais da década de 90, a QVT passou a repiaesan conjunto de acc¢des
que envolvia o diagnostico e implementacdo de mielh@ de inovacdes a nivel de
gestéo, tecnologia e estrutura, dentro e fora duemnte de trabalho, e que tinham como
objectivo primordial proporcionar condicdes pardesenvolvimento humano (Franca,
1997cit in Vasconcelos, 2001).

Ja em pleno inicio do século XXI, a QVT passa aamrdada como uma
possibilidade de consistir numa gestdo dinamicargirgencial de factores fisicos,
tecnolégicos e socio-psicologicos que podem afeatajultura e renovar o clima
organizacional. No seu amago visava a facilitac@atesfacdo das necessidades dos
colaboradores proporcionando o desenvolvimentoadesh organizacdo, presumindo
que guanto mais satisfeitos e envolvidos os indgdestivessem com 0 seu proprio

trabalho, mais produtivos seriam (Conte, 2003).
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Mais recentemente, foi reforcada a ideia de q@va& exige condi¢cdes e um
meio ambiente favoravel ndo so6 ao trabalho combéamaos diversos estilos de vida,
tendo-se identificado quatro importantes dimensdas, como o equilibrio entre o
trabalho e a familia, o auto-reconhecimento, a @meacao e a supervisdo, e que
deveriam ser tidas em consideracdo para o0 aumeoso niveis de QVT nas
organizacdes (Huang, Lawler & Lei, 2007).

N&o obstante das discordancias existentes rafaivge a conceptualizagdo da
QVT, parece consensual o facto de se tratar deomstreicto que se refere ao bem-estar
do individuo no seu local de trabalho ou, por autgalavras, ao bem-estar
proporcionado pela actividade laboral, atravésida@neia de experiéncias gratificantes
e satisfatérias (Roan & Diamond, 2003; Rose, Beéh&Udris, 2006).

A importancia da QVT na vida organizacional reffese nas varias
investigacdes demonstraram que a adopcao de pragraden QVT proporciona ao
individuo maior estabilidade emocional, maior mati&o, melhores desempenhos e
maior resisténcia astress(Silva & Di Marchi, 1997cit in Vasconcelos, 2001).

3.0 Stress Ocupacional

3.1.Definigbes e Evolucao dos Principais Modelos @eeptuais

Um dos grandes obstaculos no estudo desta vatéwvekido a pluralidade de
conceptualizacdes e operacionalizacdes que se pedeomtrar com a evolucdo deste
constructo ao longo dos tempos. Contudo, actuaknearece aceitar-se a existéncia de
trés grandes correntes de investigacaetoessocupacional. A primeira corrente aborda
0 stresscomo um estimulo que afecta o individuo e € poddmente destrutivo
(Goodell; Wolf & Rogers, 1986; Cooper & Smith, 198B segunda corrente aborda-o
como uma resposta/reaccdo fisioldgica ou psicodogio sistema organico a uma
ameaca externa (Coopet al, 2001). E por fim, a terceira corrente, concelpdaa
colmatar falhas conceptuais nas perspectivas argsrique dificultavam a sua
operacionalizacdo empirica, tais como a nao corgg@p de diferencas individuais
(Lazarus, 1991b) e a excluséo de factores ambse(@iristian & Lolas, 1985; Cooper
et al 2001). Esta aborda siresscomo um processo transaccional dinamico, onde os
mecanismos psicoldgicos de avaliacdo cognitiva @gang (forma como se lida com o

stres$ ganham particular importancia ao intervirem eptséressor(fonte destres$ e a
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resposta do individuo, significando que estimulostemcialmente stressantes
(causadores detres$ podem conduzir a diferentes respostas, em difesandividuos,
consoante 0s seus recursos e avaliagdes cogr(iduask, de Jonge, Ybema & Wolff,
1988; Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001; Lazarus, 998azarus & Folkman, 1984).
Implicita a esta abordagem esta a capacidade thdivde adaptacdo ou a sua auséncia
(Pereira, 2004).

A investigacao datressocupacional estende-se pela multiplicidade de nosdel
conceptuais que em muito tém contribuido para aesmistificacao.

Atentemos primeiro no Modelo Transaccional (Lazafl$66). Este foca-se na
distincdo entre as fontes d#ressno local de trabalhos{ressory e as reaccdes
emocionais que sao evocadas quandostmessoré cognitivamente avaliado como
ameacador (Lazarus, 1966). A premissa € de queeaxisarelacdo particular entre o
individuo e o0 meio que é avaliado pelo mesmost@sssurge quando o individuo
percepciona que 0 meio necessita de um excedemexd@esos pondo em perigo o seu
bem-estar (Lazarus & Folkman, 1984), enfatizandgapel desempenhado pela
avaliacao cognitiva. Por outras palavrastressocorre quando o individuo efectua uma
avaliacdo das exigéncias internas e externas @endetda situacdo e considera que
estas excedem 0s recursos disponiveis para astanfrelependendo etress do
balanco julgado subjectivamente entre exigéncidsrexs, constrangimentos, recursos
e capacidades para as gerir (Spielberger, Vagg &a\&a2003). Posteriormente, este
foi enriquecido com a identificacdo de trés tipesadlaliacdo cognitiva com potenciais
efeitos mediadores: a) avaliacdo primaba,avaliacdo secundari& c) reavaliacdo
(Lazarus & Folkman, 1984).

O Modelo de Ajustamento Pessoa-Meio (French & Ggypl@72), por sua vez,

postula que a tensdo provocada pstess(strain) resulta de um desfasamento entre o
individuo e o meio laboral que provocam a sua ip&d#o. O individuo torna-se
incapaz de satisfazer as exigéncias do trabalhqupardo possui as competéncias e 0s
recursos necessarios para o fazer (Frenad 1982). Posteriormente, este modelo foi
enriguecido com a identificacdo de cinco dimengfiestressocupacional: a) pressdes

intrinsecas do trabalh@.g.: pressédo de tempo);_b) papel organizacimalolaborador

(e.g.: falta de clareza nas responsabilidadesglagdes interpessoais no trabalba.:

dificuldades relacionais); d) limitacbes no desdéviveento de carreira(e.g.:
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oportunidades de promoc&o); e e) estrutura e clorganizacionais(e.g.: nao

reconhecimento dos contributos do colaborador) p€oé& Marshall, 1976).

O Modelo Estado-Traco (Spielberger, 1972) foi deskmdo com o intuito de
ultrapassar limitacdes inerentes aos anteriorelosdincidindo na possibilidade dos
tracos de personalidade dos individuos influenciaas suas reac¢des emocionais ao
stressno local de trabalho (Spielbergetral, 1994). O seu principal contributo consistiu
no posterior desenvolvimento &ress Survegomo uma medida genérica steessors
indicados por homens e mulheres de diversas p@veias profissionais e contextuais
(Spielberger & Rcheiser, 1994).

No caso do Modelo Exigéncias do Trabalho-Contrilarések, 1979) a énfase é
colocada na interaccdo entre as exigéncias do mheidrabalho e a latitude da
capacidade de decisdo do individuo para corresp@ndssas exigéncias. Deste modo,
as situacdes de maiatress no trabalho caracterizam-se pelo elevado nivel de
exigéncias laborais em combinacdo com uma baixacagde de controlo (das
mesmas) por parte do individuo (Karasek, 1979)im\sa variavel que faz a diferenca
na relacaocstressor-strainé o controlo, ja que individuos com elevadas exig&ne
elevado controlo experienciam o trabalho como usafile, e ndo como uma fonte se
strain (Terry & Jimmieson, 1990).

Por ultimo, o Modelo das Exigéncias do TrabalhotReas do Trabalho
(Bakker & Demerouti, 2007), base constituinte dodelo a ser analisado nesta
investigacdo, e que integra varias das perspeciivss modelos anteriores. Este
alicercou-se em trés importantes e distintas teoapa Teoria do Modelo Exigéncia-
Controlo (Karasek, 1979) ja explicitada anteriorteeiv) a Teoria das Caracteristicas
do Trabalho (Hackman e Oldhman, 1975) que defemgeagsatisfacdo e o bem-estar
dos individuos no trabalho dependem das condicée¢sabdalno em que operam; e c) a
Teoria da Preservacdo dos Recursos (Hobfoll, 1§88)determina que a medida que
um recurso vai sendo gasto para satisfazer uméreiaydeixa de estar disponivel para
satisfazer outras exigéncias, sendo por isso rieiegseserva-los.

As premissas retiradas destas teorias, sugerenergbhera todas as profissoes
tenham as suas proprias caracteristicas, aindm asgpossivel agrupa-las em duas
grandes categorias, as quais se denominam de edgémo trabalho e recursos do
trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). No modelo emesido as exigéncias do trabalho

sdo apresentadas corsimessorsorganizacionais que podem evocar relacoestén.
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Determinadas exigéncias tém determinadas repeesisgdos recursos do trabalho
atenuam ou potenciam a relacdo que se estabelé&®e ambas, agindo como um
moderador, e/ou eventual preditor. Quando o nieeéxigéncia corresponde ao nivel
dos recursos disponiveis, aumenta a probabilida$tasl passarem dsressorsa
desafios. Assim, os recursos desempenham um papelagional simultaneamente
intrinseco e extrinseco, porque promovem O crestonea aprendizagem e o0
desenvolvimento dos individuos, ao mesmo temposgupodem tornar instrumentos
para o alcance dos objectivos no trabalho (Bakkeal, 2007). Defende-se que este
modelo permite enfatizar a importancia dos exigenteas igualmente desafiantes
trabalhos contemporaneos, pois implica que elevadagencias possam fortalecer o
papel motivacional dos recursos em todos os cagegtocupacoes (Bakket al
2010).

Em suma, e mediante tanta variedade, realcamosnbdsspcomuns que resultam
destas modelos e sobre 0s quais existe alguma rdémoia, designadamente, (a) as
exigéncias e as respectivas respostas s6 podecommgreendidas num contexto de
processos de avaliacdo que lhes dao significajoe @iravés destes processos que o
individuo e o ambiente (contexto de trabalho) dacienam; (c) sdo estes processos
interactivos que melhor explicam a relacéo transaet dostressocupacional; e (d) o
strain ocorre quando ha um desequilibrio entre as exigéneios recursos utilizados

para gerir essas exigéncias.

3.2.Repercussbes dstress Ocupacional

Desde 1999 quesiressocupacional (ostressno trabalho) foi reconhecido pela
Organizacao Internacional do Trabalho das Nac¢Oesladn como uma “epidemia
global” que se assume como a causa de considerdigfimcionamentos e elevados
custos, tanto ao nivel do individuo e das empraesanp ainda dos Estados (Ramos,
2001). Ja nessa altura se considerava urgente @reuancdo, controlo e reducgéo
(Ramos, 2001). Talvez dai se tenha tornado numégedsicas que mais interesse tem
suscitado no campo da psicologia e da investigag@anizacional. A crescente
preocupacao com os individuos, as organizacoesyeparcussdes directas e indirectas
gue deste fendbmeno podem advir (em especial, a ddvdesempenho profissional,
comportamental, estados psicolégicos e emocionais)no tornado alvo de inUmeras

investigacdes. Se por um ladostressé necessario para mobilizar os individuos,
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impulsionando-os para o alcance de objectivospptio lado pode tornar-se prejudicial
para a saude quando experienciado em excesso l{H20a5; Grottoet al, 2010).

Como ja referimos anteriormente,stressresulta de uma adaptacdo bem/mal
sucedida a determinadas situagfes/circunstantiagala adversas que podem afectar o
bem-estar e equilibrio do individuo. «Perante umeagao de trabalho sem exigéncia,
as pessoas desmotivam-se, desleixam-se e nem geqdezem o que se espera delas.
Se a exigéncia aumenta, as pessoas comecam &satese, a empenhar-se, a ficar
mais satisfeitas e a produzir mais. Mas suponltage exigéncia continua a aumentar.
Que sucedera? A tensdo sobe a tal ponto que asapedsixam de ser capazes de se
adaptar, adivinhando-se a proximidade de problen{Reseira, 2004, p.288). Este
exemplo hipotético visa mostrar duas coisas. Prone situacdo de tensdo depende
directamente da exigéncia do trabalho. O que fari&wva capacidade de adaptacao do
individuo, a sua resisténcia atress a forma como lida com situacdes adversas, e
consequentemente o tipo de consequéncias que ametstressocupacional, serao
as exigéncias que |lhe sdo colocadas no local delli@ os recursos que |lhe séo
disponibilizados e o0s recursos que o proprio imfligi ja possui. E segundo, a tensao
nao € em si nem boa nem ma, tal como temos vimdtear; podendo ser favoravel ou
desfavoravel para o trabalho humano. Esta relagerem a satisfagéo do trabalhador
e com a sua produtividade, havendo graus de exaémais ou menos favoraveis para
cada caso. O que nos remete para a necessida@eirdesjressse se quer lidar com a
produtividade, a satisfacdo, o bem-estar e a qadgidle vida no trabalho.

As repercussdes que deste fendmeno podem advilis&igas. Entre respostas
fisiologicas, psicologicas e comportamentais, oisgacto pode reflectir-se ao nivel do
individuo e das organizacbes. Considera-se ques estimas (repercussdes
organizacionais) derivam das anteriores (reperessgilividuais) (Pina & Cunhet al,
2006), defendendo-se que uma vez que as organ&a@decompostas por pessoas,
tudo aquilo que as afecta reflecte-se ao nivehfiagio e do ambiente de trabalho na
empresa, podendo comportar um significativo aumeeteustos directos e indirectos
(Ramos, 2001). Os custos directos decorrem, pangioe do aumento do absentismo
(incluindo falta de pontualidade), incremento deatde rotatividade (e.g.: percentagem
de saida de pessoas da organizacdo, voluntarianvalumtariamente), quebra de
desempenho organizacional, custos de saude e dampatp de indemnizacbes e

compensacOes por danos relacionados comtress Os custos indirectos estdo
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associados as reducdes da motivacado no trabalhmoda e da satisfacdo (Cunha &
Cooper, 2002), a degradacéo das relacdes de toalallhas na comunicacédo e a erros
na tomada de decisao (Ramos, 2001).

Ao nivel individual, as repercussdes sloess«manifestam-se em termos de
saude fisica e mental, (...) dado que este afectaistsmas nervoso, endocrino e
imunolégico do organismo, podendo causar doengasipalmente quando se trata de
situa¢cdes muito prolongadas, intensas ou frequeoteguando o individuo ndo possui
recursos adequados de adaptacdo e resisténcia» &@unhaet al, 2006, p.267).
Normalmente, sdo designadas de respostas fisiaggisicologicas e comportamentais
(Ramos, 2001).

Atendendo aos objectivos do presente estudo e daveis em analise,

realcamos as repercussodes psicologicas e compottiise

Repercussdes Psicolbgicas

Referem-se a sintomas psicologicos e emocionassctemo a emocionalidade
positiva/negativa, a (in)satisfacdo no trabalh@pmpromisso com o trabalho, tenséo,
ansiedade, depressdo, fadiga psicologica, frustragéitabilidade e burnout
(esgotamento). Sdo das mais estudadas empiricanféaten & Byosiere, 1992;
Jackson & Schuler, 1985; Jex & Beehr, 1991) dadasesidéncias empiricas de que as
respostas psicolégicas estdo fortemente relacisnadmn osstressorsdo trabalho»
(Cooperet al, 2001, p.65). Nesta categoria, evidenciamos adwas que apresentamos

no quadro seguinte, do ponto de vista da sua il@pcig para o presente estudo.

Quadro 1
Identificacdo das Principais Dimensdes Psicologitasrdadas

Dimensac Definicac

Representa a medida em que o individuo experiemgiaenvolvimentg
Positiva | prazeroso com o meio, do qual resultam estadoslpgicos e emocionaifs
positivos (e.g.:entusiasmo e estado de alerta)qatdat Clark, 1984).
Emocionalidade Representa a medida em que o individuo experieti@assubjectivo e un
envolvimento desagradavel com o meio, do qual tasul estados

Negativa psicolégicos e emocionais negativos (e.g.: letaggi@isteza) (Watson §
Clark, 1984).
Este é um indicador de envolvimento ao nivel dawmmpcédo, e tem sido
explicado como a forga da identificacdo e empenim @ individuo sentg
Compromisso para com a organizacdo (Mowday, Steers & Porter,919Trata-se
Organizacional portanto, de um estado de espirito positivo (agitpdsitiva) em relagdo go

trabalho e que se caracteriza pelo vigor, dedica&nvolvimento né
actividade profissional em prol da organizacéo @akt al, 2008)
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Repercussdes Comportamentais

As repercussdes comportamentais relacionam-se cdesempenho do papel
funcional performance taxa de acidentes de trabalho e erros), com eessqo de
comportamentos contra-produtivos (comportamentagsagyos, roubo, vandalismo,
boicote, oposi¢cdo), com comportamentos de fugaramalho (absentismdurnover,
greves ecyberloafing, com a degradagdo de outros papéis sociais (fapdiar), e
com comportamentos prejudiciais para a saude (shagconsumo de cafeina, drogas
e alcool). Mesmo sabendo que podem ser das resposiss importantes, pois
comportam custos substanciais para as organizag@ssseus efeitos manifestam-se
guer no trabalho quer fora dele (Kahn & Byosier@92), sdo das menos estudadas
empiricamente (Briner & Reynolds, 1999; Jex & Bedl®91; Kahn & Byosiere, 1992)
devido ao seu “valor limitado” na captacdo da esséda relacacstressor-stress
(Briner & Reynolds, 1999). Tal como anteriormemniesta categoria evidenciamos as
variaveis que apresentamos no quadro seguintepuim ple vista da sua importancia
para o presente estudo.

Quadro 2
Identificacdo das Principais Dimens6es Comportaaie#tbordadas

Dimensac Definicac

Refere-se a comportamentos directa e indirectantetdaeionados com f
missdo da organizagdo, encontrados nas descrigdésngdoes, e por iss
Intra- especificos da fungdo (Borman & Motowidlo, 1993)d®@omparar-se ads
Papel esforcos que sdo efectuados para o cumprimentoafodn que foi
contratualmente estabelecido com a organizacéokéBa&k al, 2004) (e.g.:
alcance de objectivos organizacionais).

Desempenho Refere-se a um conjunto de comportamentos dispacios que promovem
directamente o funcionamento eficaz de uma orgea@gPodsakoff &
MacKenzie, 1994). O individuo assegura a sua predatie na funcéo qu
desempenha e realiza esforgos extra para alémrohalfoente estabelecid
para contribuir de uma forma activa e positiva nesehvolvimentg
organizacional (McKenzie, Podsakoff & Fetter, 199#)g.: ajuda do
colegas).

[®]

4%

Extra-
Papel

[=]

Consistem em actos de vontade que prejudicam ou itdemcdo de
prejudicar as organizacdes ou as pessoas nas zagaes (Spectoet al,
2001) (e.g.: saida, agressao, hostilidade, sabutageibo, etc.). Podem ser
voluntarios e instigados pelo individuo (Fat al 2004), violandd
Comportamentos Contra- | significativamente as normas organizacionais e gareao bem-estar da

Produtivos organizacdo, dos seus membros, ou de ambos (Rob&h&ennett, 1995
2000); ou podem ser respostas a provocacdes (kafli Folger, 1997;
Skarlicki, Folger & Tesluk, 1999), utilizados pagyanir a organizacdo e Qs
seus representantes em resposta a percepgles vaggdtis comd
percepc¢des de injustica (Skarlicki & Folger, 1997).
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Refere-se a comportamentos de fuga ao trabalhoreecn a utilizacdo di
Internet, enquanto se trabalha ou durante o pededoabalho (Lim, 2002),
Sério considerados in6cuos e quase que inofensivos,iaBpente se forem muitp
limitados em termos de duracdo da accdo (e.gtavsiesde noticias oy
verificar e-mailspessoais) (Blanchard & Henle, 2008).

Refere-se a comportamentos de fuga ao trabalhereectn a utilizacdo df
Internet, enquanto se trabalha ou durante o pededoabalho (Lim, 2002),
considerados graves (e.g.: consulitgspornograficos), inapropriados para
Menor se ter no local de trabalho (e.g.: fazer apostesling, maiores
consumidores de tempo e redutores de produtividede: fazer compra
on-line) e que vulnerabilizam a organizacdo expondo-magssos judiciai
(e.g.: fazedownloadsilicitos de musica) (Blanchard & Henle, 2008).

Cyberloafing

12

4.A Abordagem Exigéncias Laborais vs Recursos Labais & Recursos Pessoais

O aumento do nivel de exigéncia parece ser trasavaos varios dominios da
vida do individuo. Nao s6 os empregos de hoje s&tam mais exigentes, forcando o
individuo a aumentar o seu desempenho no trabatimg também lhe é exigido que
desempenhe bem os diversos papéis relativos ss@sferas da sua vida (Frone, 2003).
Considerando o aumento da diversidade de papéis quividuo vai desempenhando
simultaneamente no seu decorrer, maior a exposigementostressoregjue na sua
maioria sé&o caracterizados como sendo de natumedssponal ou n&o-profissional
(Frone, 2003; Brummelhuet al, 2010).

Os tempos actuais tendem para uma maior experigé&ntie papéis, que tanto
poderdo contribuir para a realizacao e satisfagdndividuo, como transformar-se num
motivo causador destress quando o proprio ndo consegue compatibiliza-los ou
equilibra-los. E apesar do conflito latente na egéo de papéis em planos distintos, o
individuo ndo tem necessariamente de optar por mmdetrimento do outro para
corresponder a elevados padrbes de exigéncia.thstintos podem coexistir, embora
possam ser fortemente condicionados pela estratfgga o individuo adopta, os
recursos que lhe séo disponibilizados, e os resugge este intrinsecamente possui ou
desenvolve (Bakkest al, 2006).

Num estudo sobre a responsabilidade social dasiaegdes e o bem-estar dos
seus colaboradores, concluiu-se que a “insalubeidaalctual da maioria das
organiza¢cdées do mundo moderno tem sido um impertgente na contribuicdo para a
nao resolucdo de determinadas questdes que inguosténdividuos e o seu bem-estar,

afectando a sua vida profissional e pessoal (R2¥1).
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O estudo desta tematica de conciliagdo de papdisdebretudo, incidido em
duas vertentes principais baseadastnessoriginario da gestao do tempo e da gestdo
da presséo (Yanches al, 2010).

Algumas investigacdes relativas a interface trab&émilia (Lazarus &
Folkman, 1984) provaram que as exigéncias diminegews recursos aumentam o
desempenho individual de papéis (Voydanoff, 200¥a&Yificamos que este tipo de
abordagem, essencialmente focada no conflito papel, condiz de alguma forma com
a Teoria das Repercussoes (Zedeck, 1992). De acordcesta, perante condicdes de
elevadas exigéncias e falta de recursos num domdmigida do individuo, resultam
consequéncias que podem influenciar ou ter impaotdros dominios. As fronteiras
entre dominios tornam-se permeaveis e, por conseguilesempenhar um papel é
tarefa dificultada em virtude do desempenho deoquaipel (Magnust al, 2010).

Consideramos que nao sera precipitado fazer umlepsmao entre a
conflitualidade de papéis desempenhados em dieyepsferas da vida de um
individuo, com o mesmo tipo de conflitualidade guele surgir dentro de uma Unica
esfera, neste caso a esfera profissional. Parecegne tal comparacdo pode ser
justificada precisamente porque enquanto colabom@del@ma organizacéo, o individuo
move-se num complexo contexto composto por diversasiponentes (social,
profissional, emocional, entre outras). Isto imglique o individuo tenha de
desempenhar diferentes papéis no seu local ddhealpois a sua condicdo sujeita-o a
ser, a titulo exemplificativo, um empregado que tEmagir em funcdo de determinadas
regras, um bom profissional no que diz respeitdesempenho do seu proéprio trabalho,
um colega e quem sabe amigo, ou até mesmo um pbshisfe de equipa que deve
servir de exemplo e saber orientar 0s seus sulaatolin Este enriquecimento ao nivel
da variedade de papéis desempenhados num Unicaidofnéste caso profissional)
pode, & semelhanca do que ja foi dito anteriormesdntribuir para a realizacdo e
satisfacdo profissional do individuo. Mas tambéndepéransformar-se num motivo
causador dstresgia que a sua exposicao abessorgexigéncias laborais) € maior.

Estudos efectuados de acordo com o Modelo das moigg do Trabalho-
Recursos do Trabalho (Bakketal, 2007) tém demonstrado que, de uma forma geral,
as exigéncias do trabalho diminuem o nivel de dpseho dos diversos papéis
profissionais do individuo, enquanto os recursodrdbalho aumentam o nivel desse

mesmo desempenho. E mais uma vez, aplicando aaTeéasi Repercussdes (Zedeck,
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1992) e transpondo-a para este campo, empregabiesanegados pelas exigéncias do
trabalho ou pela falta de recursos cruciais, aptase uma maior probabilidade de ter
desempenhos mediocres nos varios papéis, ou em@omaior susceptibilidade para
descurar determinados papéis priorizando uns enmeetto de outros.

Recuperamos agora algo que ja foi anteriormentxidef e que aproveitamos
para enfatizar: planos distintos podem coexistmb@&a possam ser fortemente
condicionados pela estratégia que o individuo ajops recursos que lhe séo
disponibilizados, e 0s recursos que este intrimeenge possui ou desenvolve (Bakker
et al, 2006). O que pretendemos realcar é o facto desaperws que o equilibrio
conseguido (ou nao) no desempenho de diferentassppmfissionais pode depender
fortemente, ou ser condicionado, ndo sO pelas esig® e recursos do trabalho, mas
também pelos recursos intrinsecos desenvolvidos pebprio. Cremos que as
avaliacdes cognitivas efectuadas pelo individuores@s suas emocdes, condicoes,
relacbes e ambiente de trabalho podem influencsgaragpercepcdo sobre estes factores
laborais. N&o sé poderdo interferir na percepcagrda de exigéncia requerido, como
na percepcao dos recursos laborais disponibilizad@srelacdo entsdressorsstresse
repercussdes. Como tal, julgamos que este tipoedérsos, 0os quais passaremos a
denominar de recursos pessoais, assumira um pagminuerante na gestao skoess
ocupacional. No fundo, a nossa principal linha émsamento € que o bem-estar
psicolégico e emocional que se reflecte na quadidae vida no trabalho ndo sera
somente fruto das percepcdes iniciais da relacfre es exigéncias e 0s recursos do
trabalho, mas também dos recursos pessoais do@mgividuo e da sua capacidade
cognitiva para avaliar essas primeiras percepgdas0sso ver, 0S recursos pessoais
poderdo ter um importante papel a desempenhar restdio, contribuindo, se assim se
verificar na presente investigacao, para uma nomaeptualizacédo da realidade laboral
e dostressocupacional.

Assim sendo, atentemos de seguida nas variaveis fapd@® parte desta
investigacdo e deste modelo de estudo, nas suasicde$, conceptualizacbes e

enquadramento, e nas contribuicdes empiricas quegéaram a literatura.

5.As Exigéncias Laborais

As exigéncias do trabalho referem-se aos aspesiosd, psicoldgicos, sociais e

organizacionais do trabalho que requerem esfoliga®$§, psicoldgicos (cognitivos) e
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emocionais continuados, e que estdo associadderandeados custos fisiologicos e/ou
psicolégicos (Bakkeet al, 2004).

Estas também podem ser definidas como reivindigagéstruturais e
psicolégicas associadas aos requisitos, expedativaormas dos papéis, as quais 0s
individuos devem responder ou adaptar-se, exercesflarcos fisicos ou mentais
(Voydanoff, 2004a).

A elevada pressdo no trabalho, as exigéncias emaisjoas fracas condi¢bes
ambientais e a carga de trabalho sdo alguns exsrdplgpossiveis exigéncias laborais
(Bakkeret al, 2009).

Os estudos realizados até a data mostraram queiggn@as do trabalho séo
normalmente associadas a repercuss@ggtivas para os individuos, como o conflito
trabalho-familia (Boyar, Maertz, Mosley & Carr, &)0e, entre as exigéncias do
trabalho, as que se baseiam no tempo (e.g.: o udechoras trabalhadas) e as que se
baseiam na pressao (e.g.: a sobrecarga de trab@th®ido as variaveis preditivas que
maior atencdo tém recebido e impacto tém tido &l rémpirico (O’Driscollet al,
2006).

De acordo com o Modelo das Exigéncias do TrabashRecursos do Trabalho -
“Modelo JD-R” - (Bakkeret al, 2010), estas s&o encaradas como fontestrdss na
medida em que estabelecem, implicita ou explicitamedeterminados padrées que
coagem a actuacao do individuo no seu local daltrap colocando-o sob presséo.
Como as exigéncias podem ainda servir de critéia @ avaliagdo do individuo no
trabalho, por norma o individuo sentir-se-a obrigadcorresponder as expectativas e
padrdes que sobre ele recaem. No entanto, o esflispendido para fazer face as
exigéncias varia de individuo para individuo, paltedepender da forma como cada
um lida com certas situacdes e dos recursos pessdaborais de que dispde. Desta
forma, corresponder a determinados padrées derex#égéo trabalho, podera para uns
ser feito com relativa facilidade, mas para ousiggificar um dispéndio de esforgos
extraordinarios.

Desta forma, acreditamos que quanto maior 0 nieelexigéncia, maior a
pressdo a que o individuo é submetido e, consegmente, maior o nivel deress
percepcionado, pois quanto mais nos € exigido @ntqumaiores os padrbes que a
organizacdo espera que alcancemos, maior o semiderobrigatoriedade que nos faz

corresponder a tais expectativas e agir nessedeeftor outro lado, quanto maior é a

-17 -



Emocdes & Comportamentos:impacto dos Recursos Laborais e Pessoais na gestdo do Stress Ocupacional

exigéncia, maior podera ser o esforco no qual recows para a suprir, 0 que
proporcionara o aumento dos niveis de presst@air)) e destressque sentimos. Como
este esfor¢co poderd significar uma forca que dedsade ter disponivel para aplicar
noutras circunstancias, pois ja foi gasta parar flae as exigéncias do nosso trabalho,
maior sera a nossa percepcao de que o trabadtressantee de que este nos esgota

recursos que podem fazer falta para lidar com dygoode situacoes.

5.1.As Exigéncias Emocionais

Os individuos podem ser seleccionados, treinadesoritorizados para se
expressarem de determinada forma ou para exprdsgamminado tipo de emocodes
(Hochschild, 1983). Por isso, muitas sdo as qusstiiee se encontram definidas
socialmente, apresentando normas para a expressfiioeal, neste caso denominadas
de regras de expressaodisplay rules—, e que ditam como os individuos devem
interagir uns com 0s outros de uma maneira quebgsepaceite pela sociedade (Ekman
& Friesen, 1975).

Em contextos organizacionais, a funcdo desempanpelds regras de expressao
emocional é idéntica. Toda a organizacao cultiMarea proprios, normas e regras,
fruto da existéncia inata de uma cultura organaresdi € que tanto pode funcionar
como um mecanismo facilitador da integracdo de sosalaboradores, como um
mecanismo de controlo pela qual a empresa se rdge eeger a conduta dos seus
colaboradores. Por outro lado, sabermo-nos expressa determinado contexto
profissional, conseguirmos interpretar a sua caltarganizacional, e perante isso
sabermos adequar a postura e comportamentos agdo@ie ser avaliado como um
importante indicador deerformance(Totterdell et al, 2003). Quanto maior a nossa
capacidade de adaptacdo a um determinado conteafisspnal e organizacional,
maiores serao as probabilidades de sermos bemidosem trabalho.

Como tal, podemos encarar as regras de expressaciosa como um
componente do trabalho, na medida em que se poaler@ar thuma condicionante da
atitude e comportamento dos individuos, ou numgéexiia/condicdo fundamental para
o bom desempenho profissional (Brotheridge & Grgnde02; Diefendorfkt al, 2005;
Wharton, 1993). Desta forma, as exigéncias emoaatrabalho definem-se como as

regras de expressdo emocional, comportamentostuglestj que se espera que 0S
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individuos sejam capazes de reproduzir e de atahgdente o desempenho das suas
funcdes (Totterdekt al, 2003).

Para mostrarmos a sua importancia, atentemos matusdes a que chegaram
alguns estudos, com amostras médias de 200 ingsiipdovenientes de diferentes
ramos do sector dos servicos (e.g.: bancos, resti@s; cafés, entre outros), realizados
em varios estados dos E.U.A., e que incidiram solieena de “Servir com um Sorriso”
(“Service with a SmileJ' e a sua relagdo com a satisfacéo dos clienteste$\everificou-
se que a expressdo de determinadas emocoes nibdrabpreditiva da satisfacdo dos
clientes e da percepcéo que estes tém de um sewigoalidade (Barger & Grandey,
2006; Pugh, 2001; Tsai & Huang, 2002). Particutardo, expressar emoc¢des positivas
proporcionava uma experiéncia igualmente positivecléente, transmitindo-lhe uma
sensacao de bem-estar, e de recebimento de umna¢enal alegre, personalizado e
com qualidade. Por conseguinte, o cliente tornavale proprio mais amistoso e
simpatico no trato com o empregado. Por outro lgdando o empregado apresentava
uma atitude mais rude e mal-humorada, o clientgtasta uma postura semelhante,
queixando-se da qualidade do servico prestado esuda insatisfacdo face ao
atendimento. Ou seja, digamos que se verificouisténcia do chamado “Efeito de
Contagio”, em que o estado emocional expresso galoportamento do empregado
condicionava a percepc¢éo do cliente sobre a quiida servigco que Ihe estava a ser
prestado, desencadeando, neste ultimo, uma respastportamental e afectiva em
tudo semelhante a que considerou ter recebido.

Neste sentido, consideramos que a existéncia @gErexas emocionais em
contexto profissional, que implicitamente obrigamadopcdo de uma determinada
forma de expressar emocdes, pode tornar-se deraasatk perigosa, principalmente
sob dois pontos de vista:

a) organizacional — se efectuarmos o paralelismie em Efeito de Contagio
verificado no exemplo anterior, e considerarmos egte também pode ser aplicado a
outros contextos profissionais, entdo ndo serdptado julgarmos que este efeito pode
ter impacto no clima organizacional, nas relacOesoctonais e sociais, e
consequentemente, na qualidade de vida no trabdéhoqualquer organizacao,
independentemente do sector no qual se enquadra,;

b) individual — o facto de existirem regras que dioionam a forma dos

individuos se expressarem pode implicar custos pates (Goldbergt al, 2007).
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Obriga-los a actuarem num registo emocional e corapental que pode ser diferente
do seu registo natural, pode tornar-se uma poddooga destress que 0s sujeitara a
um maior desgaste emocional e psicolégico, para d um maior rigor no processo
de regulacdo emocional (controlo das emocfes). ¢@e#da com as teorias mais
recentes, é enfatizada a ideia de que a regulag@xi@nal esgota 0S recursos
motivacionais e cognitivos (Baumeister, Bratslaysiyuraven & Tice, 1998),
explicando que a obtencdo de uma pedormancea custa de um bom desempenho no
processo de regulacdo emocional, pode tornar-sa euigéncia demasiado “cara” para
os individuos.

Estudos realizados no Canada e nos E.U.A., e gqestigaram a relacdo directa
entre as regras de expressdo emocionakegam no trabalho tém sido inconclusivos
(Brotheridge & Grandey, 2002; Brotheridge & Lee020Diefendorff & Gosserand,
2003; Grandey, 2003). Utilizando amostras com 129#&estudantes, que trabalhavam
em empregos de elevada exposicédo, com contactdalozem pessoas e caracterizando-
se como emocionalmente exigentes (e.g.: assistadtemistrativos em universidades,
vendas, servicos, cuidados de saude, cuidadodigéaservicos clérigos), estes estudos
obtiveram resultados que levaram a duas concludiB&atas mas que parecem, em
parte, suportar estas nossas ideias. Enquantogumteesultados indicou que as regras
de expresséao se relacionavam positivamente cburmrmut com a despersonalizacao, e
com sintomas fisioldgicos associadossaain; outra parte dos resultados mostrou que
as regras de expressdo emocional ajudavam a melhoedicacia no desempenho
individual e que contribuiam para uma maior sat@fano trabalho (Brotheridge &
Grandey, 2002; Brotheridge & Lee, 2002; Diefend@&fiGosserand, 2003; Grandey,
2003). Neste sentido, tornou-se inegavel a exigté@& uma relacdo entre a expressao
emocional e o desempenho técnico (Mattila, Grarldyisk, 2003), a eficiéncia e a
simpatia (Rafaeli & Sutton, 1990). Isto &, paral@amce de uma boperformance é
esperado mais do que a distribuicdo de um mer@ssm@impatico pelos clientes, pois
aspectos técnicos como a eficiéncia e a exacti@diogsialmente criticos (Parasuraman,
Zeithaml & Berry, 1985).

Nos estudos empiricos que recorreram a aplicagédblddelo JD-R” (Bakkelet
al, 2007) para explicar o comportamento relaciona ekigéncias emocionais com
outras variaveis, conseguiu mostrar-se a existédeiaduas importantes relagfes

negativas entre estas (exigéncias emaocionais), mMpm@MISSO organizacional

-20-



Emocdes & Comportamentos:impacto dos Recursos Laborais e Pessoais na gestdo do Stress Ocupacional

(organizational commitme)te a carga de trabalho. Ou seja, quanto maidve de
exigéncia emocional que Ihe era solicitado, menpe@epcdo do individuo sobre a
guantidade de trabalho a que era sujeito; da mésmma que o nivel de compromisso
que o individuo sentia face a organizacao ia dimawma medida que aumentava o que
Ihe era exigido em termos emocionais. Através dastsultados, concluiu-se ainda que
as exigéncias emocionais podem tornar-se tao edget@ absorver de tal forma o
individuo, que acabam por condicionar a sua capédeiccognitiva, interferindo na
percepcao que este efectua das condicOes e exdgé&lwcseu trabalho.

Como se pode constatar pelos exemplos empiricesi@miente referidos, as
exigéncias emocionais tém um forte impacto psidoljgespecialmente no que se
refere ao vinculo psicoldgico (compromisso orgaciaaal) e as emocoes.

No passado, a emocionalidade no trabalho era ctenpdeite ignorada no
estudo do comportamento organizacional (Arvey, R&n&/atson, 1998; Putnam &
Mumby, 1993). O local de trabalho era visto como sitio que obrigatoriamente
deveria ser desprovido de emoc¢des. Um ambientena@cem que estas eram julgadas
pela sensatez, sem sequer serem consideradasae&ipbcvalidas para fendmenos
laborais.

Desde ha ja algum tempo a esta parte, que 0s padqués comecaram
finalmente a explorar o papel da emocionalidaderabalho, os seus antecedentes,
relacdes e impacto na experiéncia laboral (Aetes, 1998).

Alguns autores defendem mesmo que os modelsfrelessdo, na sua esséncia,
teorias sobre reaccdes emocionais, e que 0 préresstem uma componente
emocional que se refere principalmente a sentirsed® angustia (Lazarus, 1991a;
Pekrun & Frese, 1992).

As emocbes oferecem uma rica e util fonte de iné@@o sobre o que esta a
acontecer a um individuo. Explorar processos emagano trabalho, poderd aumentar
a compreensdo do processo transaccional estalekatick os individuos e o ambiente
laboral (Lazarus, 1991a). Estas séo ja considerada® o0 primeiro determinante
comportamental no trabalho, influenciando profuneiai® o clima social e a
produtividade das organizac¢oes (Pekrun & Frese?)199

Sentirmo-nos alegres no trabalho é exactamenteost@ple nos sentirmos
tristes. Na génese destes dois tipos de emocédo ci@mbdade positiva e

emocionalidade negativa) estdo antecedentes diésretha mesma forma que de cada
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um deles advém consequéncias opostas. A distirg@oaimente efectuada em termos
de polaridade é, por isso, extremamente necessarantajosa, pois ndo sO permite
classificar e distinguir emoc¢des como diferenciaess efeitos.

A emocionalidade positiva representa a medida eenoqundividuo experiencia
um envolvimento prazeroso com o0 meio. Em contragiasidera-se emocionalidade
negativa a medida em que o individuo experiest@sssubjectivo e um envolvimento
desagradavel com o ambiente. Assim, emocfes coembugiasmo e o estado de alerta
sado indicativas de emocionalidade positiva, tal @oa letargia e a tristeza séo
caracterizadoras de emocionalidade negativa (WaisQtark, 1984). A auséncia de
emocdes relativas a cada uma destas dimensdeficaignie os niveis daquele tipo de
emocionalidade séo fracos ou inexistentes.

Ambas as emocionalidades (emocionalidade positera@cionalidade negativa)
reflectem dimensdes disposicionais (Crawford & HKenR001), representando
componentes subjectivos de sistemas biocomportamentis generalistas, que podem
ser de aproximacao e de retirada, de inibicdoaddptacédo (Watsaetal, 1999).

O mais controverso de tratar variaveis multidimemsis tais como a
emocionalidade é a tendéncia para considerar asdsue@nsdes independentes. Dai a
defesa constante de que é contra-intuitivo faZeré&ecia a felicidade e a tristeza como
sendo constructos que nao se relacionam entre gstdC& McCrae, 1980),
considerando-os de alguma forma indissociaveis.

O desenvolvimento de escalas de medicdo da emdidiaha negativa e positiva
tem mostrado que, no minimo, estas tém uma coé®laegativa moderada (Watson &
Clark, 1984). Deste modo, emocionalidade positivanecionalidade negativa séo
também consideradas polos opostos de uma mesmasdiméCrawford & Henry,
2001). Além disso, quando se recorre a analiseorfattpara analisar conceitos
bipolares, como no caso da varidvel em questda,pFetede a identificacdo de dois
factores, em que as duas metades da mesma dimgodé@m ser tratadas de forma
independente (Schuur & Kiers, 1994).

A vantagem de utilizar esta abordagem reside rdug®o de alguns problemas
praticos e conceptuais, sendo que a sua notoridgraiade tem sido atribuida ao facto
de ter sofrido influéncias conceptuais que derivdanModelo Tripartido (Clark &
Watson, 1991). Por exemplo, tanto a ansiedade eodepressao sao, do ponto de vista

fenomenoldgico, bastante diferentes. A distincastede dois constructos por meios
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empiricos tem-se provado muito dificil (Clark & Wah, 1991), precisamente porque a
sua medicao tem sido predominantemente efectuadespalas que medem um mesmo
factor: a emocionalidade negativa (Watson & Cla84). Com base no Modelo
Tripartido e nesta abordagem da emocionalidadetulpese que adicionalmente ao
factor comum de emocionalidade negativa, existemmosucomponentes especificos
para a ansiedade e a depressao que permitem difetes. No caso da ansiedade, o
componente especifico consta de um estado fiseaddg hiper-excitacdo, enquanto no
caso da depressdo esse componente consiste nuwaaifmacionalidade positiva. Ou
seja, utilizando os dois tipos de emocionalidadeseguimos distinguir e identificar
melhor outros constructos, que apesar de estardto bem definidos e identificados
do ponto de vista conceptual, ainda apresentammalgudificuldades na sua
operacionalizacdo empirica.

No que diz respeito a0 compromisso organizacidrah-se de um conceito que
descreve algum tipo de vinculo psicolégico e/ou @amal que € estabelecido entre o
individuo e a organizacéo, podendo esse vinculestabelecido de diversas formas.

Este € um indicador de envolvimento ao nivel daamiacdo, e tem sido
explicado como a forga da identificacdo e empeni® @ individuo sente para com a
organizacdo (Mowday, Steers & Porter, 1979). Esfangdo vai ao encontro de uma
abordagem essencialmente atitudinal que abordanproonisso organizacional como
uma atitude. Trata-se, portanto, de um estado pieitespositivo (atitude positiva) em
relacdo ao trabalho e que se caracteriza pelo ,vidgdicacdo e envolvimento na
actividade profissional em prol da organizacdo ®aket al 2008). Mais
especificamente, envolve: (a) uma forte crencaettag@o da organizacdo, dos seus
valores e objectivos, (b) uma disposicdo para exemon esforco consideravel pela
organizacao, e (c) um forte desejo de manter &jpatédo na organizacao (Mowdaly
al, 1979).

Outra meta-analise americana que se debrucou sabreorrelacdes entre
algumas exigéncias do trabalho, os recursoseroout evidenciou empiricamente a
relacdo entre o compromisso organizacional leumout indicando que este ultimo
afecta negativamente o compromisso organizaciomasa&tisfacdo no trabalho (Lee &
Ashforth, 1996). Isto €, quanto menor 0 nosso degegamocional e psicolégico, maior
a nossa vontade de contribuir activa e positivaenpata o alcance e desenvolvimento

dos objectivos organizacionais.
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Tendo por base um outro estudo, também este eflectuas E.U.A., mas que
desta vez pretendia averiguar o papel desempemqso@ompromisso organizacional,
foi descortinado que este Ultimo servia de mediahdre a exaustdo emocional e os
comportamentos de cidadania organizacibif@ropanzano, Rupp & Byrne, 2003).
Concluiu-se por isso que 0 compromisso organizatioseria um importante
determinante do tipo de comportamentos que osithad manifestavam no seu local
de trabalho, sendo que quanto maior o sentimentoemelvimento, maior a
probabilidade de se verificarem comportamentosdbalania.

Empiricamente, as caracteristicas pessoais e ballig as relacdes grupo-lider,
as caracteristicas organizacionais e o0 estado dapéigp desempenhados
profissionalmente sdo exemplos de antecedentesrdpromisso organizacional e que
se relacionam fortemente com este, tal como demmansima investigacado efectuada
nos E.U.A. que pretendia aferir sobre a forma ddimesta variavel (Mowdagt al,
1979).

Em suma, do ponto de vista psicolégico e emocj@smkxigéncias emocionais
de um trabalho podem ser consideradas uma fonte stdess porque sé&o
simultaneamente utilizadas como mecanismos deatorque regem e condicionam a
conduta dos seus colaboradores, e como indicadengsrformancePodem promover
0 desgaste emocional e psicologico e obrigar a mrajor no processo de regulacdo
emocional, 0 que consequentemente podera origiagg@amento de recursos. Estudos
empiricos mostraram que a sua existéncia aumerdawanifestacdo de sintomas
fisiologicos associados astrain, e originava sentimentos de despersonalizacdo e
burnout Adicionalmente, como as emoc¢des negativas estdociadas acstress
subjectivo no trabalho e a um envolvimento desayedcom o meio, formulamos a

primeira hipétese deste estudo.

H.1: As exigéncias emocionais estao positivamegigeionadas com a vivéncia

de emocdes negativas no trabalho.

Por outro lado, as emocdes negativas nao devemissociadas das emocdes

positivas. Trata-se de pélos opostos de uma mesmenddo (emocionalidade) que se

! Comportamentos manifestados pelo trabalhador e#meo encontro do uso correcto do seus direitos

civis e politicos dentro da organizagdo — condateecta e benéfica a organizagéo.
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correlacionam negativamente entre si, que témosfeittonsequéncias também opostas,
e gue se relacionam de forma diferente com os @astesedentes. Sendo as exigéncias
emocionais a variavel antecedente das emoc¢6eahaltio, tendo em conta que estudos
empiricos revelaram que promovia a diminuicdo dmpromisso organizacional e da

satisfacdo, e acrescendo o facto das emocOesvpesiistarem associadas a um

envolvimento prazeroso com o meio, formulamos aseg hipétese deste estudo.

H.2: As exigéncias emocionais estdo negativamestacionadas com o

compromisso organizacional e a vivéncia de emogésisivas no trabalho.

No entanto, as exigéncias emocionais podem naairterimpacto Unico e
exclusivo nos estados psicologicos e emocionais idolsviduos. Também o0s
comportamentos desempenhados no local de trabaitvenp sofrer a sua influéncia.
Regra geral, estes definem-se como manifestacieadiou atitudes que demonstram
estados psicologicos e emocionais, afectos e vesitad

Mesmo com o aparecimento de novas tecnologias,rmeafo inovadoras de
organizacdo do trabalho e de controlo, persistenproblemas de produtividade. E
embora estes possam fazer crer aos gestores aqspansabilidade é partilhada por
colaboradores e quem gere a sua progressdo, o fdesta questdo reside
principalmente nas decisdes e comportamentos degjgee realizam o trabalho. Novas
formas de controlo, novas formas de fugir a essemuecontrolo, e novas formas de
retaliacdo. Falamos de comportamentos contra-gra@dytde comportamentos de
cyberloafing e de comportamentos afectos ao desempenho fiapa e extra papel),
gue podem ser manifestados no local de trabalpogsentando estados psicoldgicos e
emocionais induzidos pelas exigéncias emocionais.

Empiricamente, a investigacao deste tipo de maaigéss comportamentais tem
incidido, sobretudo, nos factores que se julga r@stana sua origem, mais
propriamente, duas grandes classes de factorexaraderisticas dos individuos e as
caracteristicas do trabalho e do local onde oc6oret al, 2004).

Ao estudar-se a relacdo entre a frustracdo orgenizal e as reaccoes
comportamentais reportadas sob o efeito moderawlocds de contrglmostrou-se que
0S comportamentos contra-produtivos estavam sogiifiamente relacionados com o

constrangimento organizacional (condicOes fisigasicologicas e emocionais de
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trabalho que interferiam directamente no desempentitssional) (Storms & Spector,
1987). Para tal, recolheu-se uma amostra de 148ltv@dores de uma comunidade local
americana de prestacdo de servigos de salde nsotiad qual foi possivel apurar os
seguintes resultados para cada um dos comportasnewritra-produtivos identificados
e de seguida mencionados: agresséo (0,36), hadglid reclamacéao (0,47), sabotagem
(0,29), retirada (0,36) e sentimentos de frustrd@dsb). Passando a explicar, de acordo
com este estudo, concluiu-se que o constrangimengi@anizacional era directamente
proporcional aos comportamentos contra-produtiv@nifestados pelos individuos,
pois quanto mais constrangidos se sentiam, maisfestatdes comportamentais deste
tipo se verificavam. Ou seja, determinadas condi¢®&cas, psicoldgicas e emocionais
de trabalho transformaram-se estressorsorganizacionais que foram identificados
como 0s principais antecedentes dos comportamerdofra-produtivos. E como
podemos verificar pelos dados supra indicados,oaportamentos contra-produtivos
gue ocorriam com maior frequéncia quando os indd se sentiam
organizacionalmente constrangidos passavam poringeiibs de frustragdo que
culminam com manifestacdes de reclamacao e de daielampresa.

No caso dayberloafing a variedade de manifestacdes comportamentaisipode
desde comportamentos tdo simples comaevwerilspessoais, mandarmailspessoais
ou visitarsitesde redes sociais, até visistesde pornografia, fazetownloadsilicitos
de musica ou fazer apostas-line. O seu principal problema reside no facto de
falarmos de tempo de trabalho gasto em actividgdespressupdem a utilizacdo da
Internet, que ndo estdo relacionadas com o tralwplb® individuo tem de executar, e
gue acabam por ser pagas pelo empregador. Comgnitiasndesta natureza podem
lesar consideravelmente a eficacia organizaciomasando perdas financeiras fruto da
diminuicdo da produtividade (Malachowski, 2005).nCo uso pessoal e inapropriado
das tecnologias disponibilizadas pela empresageosrsos informaticos podem ficar
congestionados, 0 que por sua vez retira largutsadda e degrada o desempenho do
sistema informatico (Sipior & Ward, 2002). Mais igeso se torna este fenomeno, se
pensarmos que pode colocar a organizacdo em colaboradores se envolvam
em actividades ilicita®n-line (e.g.: downloadsilegais de musica), ou acabar por
contaminar o ambiente social através da visual@agénvio de material ofensivo (e.qg.:

sitesou e-mailscom contetdo pornogréfico) (Milkt al, 2001).
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Num dos estudos efectuados nos E.U.A., e que seg@ahm sobre este tema,
conseguiu-se obter uma amostra de 221 trabalhadwresdos de diversas é&reas
profissionais (Blanchard & Henle, 2008). De acoodon os dados recolhidos, foram
identificados dois tipos de comportamentos dderloafing reiterando a logica
apresentada anteriormente de que existem compartasnenais graves que outros. Os
comportamentos mais frequentes enquadravam-se poo deé cyberloafing menor,
concluindo-se que eram praticados mais vezes preeiste por se tratar de
comportamentos de menor gravidade. Em contrapartdacomportamentos mais
gravosos e que se enquadram no tipayberloafingsério eram os menos praticados
devido as consequéncias que podem originar parasaa partes envolvidas. Nesta
pesquisa, verificou-se ainda que locus de controlexterno estava fortemente
relacionado com os dois tipos dgberloafing e que o grande antecedente destas
manifestacbes comportamentais residia na crengael®@ao seriam “apanhados” pelos
seus superiores hierarquicos. Alids, muitos refarimesmo que essa possibilidade era
guase impossivel, e que serem descobertos senasapma questdo de azar.

Para o bom funcionamento organizacional € necasaamplementacéo de trés
factores base imprescindiveis: 1) induzir os colafbores a entrar e permanecer no
sistema; 2) orienta-los para desempenhar papéiscifisps de forma confiavel
(cumprindo ou ultrapassando standardsde desempenho); e 3) incentiva-los a serem
inovadores e espontaneos para além do prescritb gmrseus papeéis, porque uma
organizacdo que dependa somente de comportameegigifws torna-se num sistema
social muito fragil (Katz, 1964).

Os comportamentos espontaneos, cooperativos e doms dos membros
organizacionais, sejam eles mais ou menos dispAgims, recompensados ou hao,
representam um potencial de resposta que as oagé@eg necessitam de fomentar
(Rego, 2001).

A avaliagdo do desempenho organizacional é condigdispensavel para a
renovacdo e a inovacdo organizacional. Avaliar engenho organizacional
dependera sempre da avaliacdo de custos, resudgumtoblemas. Nestes, encontra-se a
avaliacdo individual, tedrica e empiricamente a@aala segundo duas dimensdes:
desempenho intra-papel e desempenho extra-papehfBo Motowidlo, 1993).

Embora na sua esséncia o desempenho intra-papesajdopor si s6 algo

negativo, este € conotado negativamente no memadoabalho. Digamos que peca

-27 -



Emocdes & Comportamentos:impacto dos Recursos Laborais e Pessoais na gestdo do Stress Ocupacional

pelo que |he falta e pelo que lhe pode dar origen§o propriamente por aquilo em que
consiste. Isto €, o desempenho intra-papel conssteumprimento das obrigagfes e
objectivos formais que sdo estabelecidos paraivithoh em determinada organizacao,
e ndo neguemos, € optimo que o individuo os cormsiggrir. A questdo coloca-se no
que esta por detras de um desempenho intra-papelse € 6ptimo que o individuo
consiga cumprir com o que lhe é pedido, ja ndo &&rdoom perceber que este sb se
preocupa com o cumprimento do que é estritamerdeseério, e de que poderia ser
ainda melhor se para além disso o individuo foapaz de fazer mais do que se espera
dele, como uma espécie de valor acrescentado atramlho. Fazer o estritamente
necessario pode ser sinébnimo de desinteresse,ltdedfa compromisso para com a
organizacdo, de desmotivacdo, de insatisfacéo amaltro, de desgaste emocional e
psicolégico, ou até mesmo de vontade de sair danagcdo. Ou seja, ter um
desempenho intra-papel € normalmente encarado aomcsinal de que algo de
negativo afecta o individuo, e que, consequentaamesta a afectar o seu desempenho,
nao o permitindo dar mais de si.

Em dois estudos realizados na América, com pragsielativamente
diferentes, chegou-se a uma mesma conclusdo. ndoidum dos estudos na
contribuigcdo doburnout para o desempenho no trabalho (Wright & Bonett,7),98
incidindo o outro estudo nas relagbes entre a #&&ausmocional, as atitudes no
trabalho, o desempenho e os comportamentos deacidadrganizacional (Cropanzano,
Rupp & Byrne, 2003), foram conseguidas as respgstmostras de 44 empregados do
sector publico e 354 empregados subordinados evispes de hospitais. Segundo
ambos, de todas as dimensdes que constitubarmmut apenas a exaustdo emocional
se relaciona positivamente com o desempenho iapalpsendo que para as restantes
dimensdes ndo foram encontradas relacfes sigivsat

Todavia, ressalve-se que os individuos contribuara p eficacia organizacional
através de modos que ultrapassam as actividadseripae para as suas funcgdes. Para
ajudar na prossecucdo dos objectivos organizasipiazem coisas que nao estao
directamente relacionadas com as suas principaigdés, mas que sao importantes
porque modelam o contexto organizacional (Rego,1RO&stes sdo o tipo de
comportamentos designados de comportamentos exped-pe que promovem o
desempenho extra-papel. A definicdo tradicionatedésrmo assenta em trés pontos-

chave: a discricionidade (comportamento ndo pies@elo papel ou descricdo de
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funcdes); a ndo recompensa (comportamento nem talireem formalmente
recompensado pelo sistema de recompensas da a@ggmiz e a eficacia
(comportamento que promove directa ou indirectaenenteficacia organizacional)
(Organ, 1988).

O estudo do desempenho extra papel como uma regércdas relacées com 0s
stressors organizacionais tem sido essencialmente abordadm dmase no
comportamento que o individuo adopta relativamanteurnout a exaustdo emocional
e ao compromisso organizacional (Bak&ernl, 2004). Neste sentido, uma investigacao
realizada com trabalhadores dos servicos alem@&eficou que quanto maior stress
causado pelo papel profissional e pelas condic@etabalho, maiores os niveis de
burnout e consequentemente, menor o desempenho extrd @apesatisfacdo no
trabalho. Com base nestes resultados, concluiudisepgdera de facto haver uma
relacdo de causalidade entrstaessocupacional provocado pelas exigéncias laborais e
o tipo de desempenho, ja que tudo indica que asgithibs maisstressadosao 0s que
menos manifestam estes comportamentos.

Em sintese, do ponto de vista comportamentalxigémcias emocionais de um
trabalho também podem ser consideradas uma fonséresporque caracterizam-se
como uma condicdo de trabalho que constrange coampentos e que serve de
indicador deperformancePodem promover o desgaste emocional e psicolégiqoge
consequentemente podera originar manifestacfesartanpentais contra-produtivas e
de retaliacdo, afectando o desempenho individual.nArel organizacional, as suas
repercussfes poderdo lesar a eficacia organizéac®neontaminar ambientes de
trabalho. Estudos empiricos mostraram que perast@axisténcia, verificava-se um
aumento das manifestacbes comportamentais comdadpras, decyberloafinge de
desempenho intra papel. Adicionalmente, como tandgeeconstatou que as exigéncias
do trabalho (entre as quais as exigéncias emosjorDMoviam a vivéncia de
sentimentos negativos no trabalho (como a frustrag@lesmotivacao, a insatisfagéo e a
vontade de abandonar a empresa), estando pordseoiados astresssubjectivo no
trabalho e a um envolvimento desagradavel com o,nf@mulamos a terceira hipétese

deste estudo.

H.3: As exigéncias emocionais estdo positivamem@acionadas com o0s

comportamentos contra-produtivos ecgberloafing.
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Por outro lado, aplicamos a mesma légica qué&ailos anteriormente para a
formulacdo de hipéteses, baseando-nos no factaeldeyemos respeitar a polaridade e
o efeito emocional e psicolégico que as exigénerascionais podem ter ao nivel das
suas repercussfes. Contrariamente aos comportasrentiEriores, oS comportamentos
extra papel s&o positivamente conotados no meradelotrabalho, dado que
implicitamente tém presente a vontade desinterassdd contribuir para o
desenvolvimento organizacional As organizacdes @uw®nseguem cultivar, colhem
frutos como o aumento da eficacia organizacionalpbdutividade, da melhoria do
clima laboral, do bem-estar e da qualidade de mmldrabalho. Tendo em conta que
estudos empiricos revelaram que a exaustdo embaopastressprovocado pelas
condicbes de trabalho promovia a diminuicdo defie tle comportamentos, e
acrescendo o facto de estarem associados a sabisfagrabalho, formulamos a quarta

hipotese deste estudo.

H.4: As exigéncias emocionais estdo negativameealacionadas com o0s

comportamentos de desempenho extra papel.

5.2.A Carga de Trabalho

A carga de trabalho existe quando o individuoaditzd a um ritmo elevado,
durante um periodo de tempo, para manter uma pvathde considerada excessiva
(Voydanoff, 2005a). Esta consiste huma exigéncigramlho baseada na pressao cujas
repercussdes psicoldgicas podem interferir e taflee directamente no dominio do
trabalho e da vida pessoal do individuo, e inda®ente, nas organizacdes (Voydanoff,
2005a). Varios estudos verificaram que a pressqbioga na carga de trabalho é
consistentemente associada a elevados niveis ditacdrabalho-familia e familia-
trabalho (Burke & Greenglass, 2001; Frone, RusseCd@per, 1992; Grzywacz &
Marks, 2000), concluindo-se que quanto maior aecdegtrabalho, mais pressionado se
sente o individuo e maior o conflito que este vorarentre os dominios do trabalho e
da familia. No entanto, o aumento da carga de ltrabtambém pode acarretar
repercussfes (normalmente negativas) no interiemdeominio (laboral) (Fronet al,
2003; Carlsoret al, 2000).
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Neste sentido, pensamos ser igualmente possiveh gaodrecarga de trabalho
possa também ter impacto noutro tipo de repercassddocal de trabalho, tais como
repercussfes comportamentais, psicoldgicas e enaisio

Desta forma, a carga de trabalho pode ser defeod@o o nivel de actividade
(fisica ou psicologica) do individuo, necessarrealizacao de um determinado trabalho
e segundo um determinado critério (Sperandio, 198%sim, consideram-se
essencialmente dois tipos de carga de trabalhodfgie, 1980):

1) Fisica —que implica, predominantemente, um trabalho masaihamico ou
estatico que desencadeia um gasto energético cdasaaquantidade de trabalho
produzido, os factores ambientais e as capacidadesduais, e provoca uma certa
pressao.

2) Psicologica — que implica a aplicacdo de capacidades cognitigas
intelectuais, tais como a procura e deteccdo aenrdcdo, a interpretacdo e analise da
informacdo na procura de solucbes, a avaliagdosdag:des segundo critérios de
eficacia e custos, e a memorizagéo de regras ldmgéio da informacéo, e das relagbes
entre as accdes e os efeitos.

A carga de trabalho pode também compreender compemefectivas, na
medida em que poderd relacionar-se com determinaitados emocionais e
motivacionais do individuo, tais como a sua motigc satisfacdo, frustragéao,
inseguranca, angustia ou monotonia (Sperandio,)1980

Este conceito tem sido essencialmente utilizadoocom antecedentestfessoy
das relagbestressrepercussoes (Grotet al, 2010; Bakkeet al, 2004). Neste sentido,
através do estudo do “Modelo JD-R” (Bakletral, 2007) verificou-se que a carga de
trabalho se encontrava significativamente reladan& de forma negativa, com todos
0s recursos do trabalho utilizados no estudo, ndameante, a autonomia, o suporte do
supervisor, ofeedback a participagcdo e as oportunidades de carreichgando que
guanto maior a exigéncia (carga de trabalho) mandisponibilidade dos recursos do
trabalho. Também se constatou que a carga dehoapalde ter um efeito moderador,
dado que moderou a relacdo entre os varios recusdsabalho e 0 compromisso
organizacional drganizational commitment Assim, e em consonancia com outros
estudos referidos anteriormente e relativos a suBgigéncias do trabalho, os
individuos que percepcionaram uma elevada cardgeadalho sentiram que tinham de

despender de um esforco maior para correspondezlesdos padrdes, tendo de, para
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tal, alocar recursos que se tornavam indisponjpa&ia utilizacdes futuras. Perante tal
facto, concluiu-se que os individuos passavam #rsenmenos identificados com a
organizacédo, diminuindo também a sua vontade deipar activamente e de ter uma
atitude positiva em prol da mesma.

Sumariamente, do ponto de vista psicolégico e emnati a carga de trabalho
pode ser considerada uma fonte steessporque esgota recursos necessarios aos
individuos para fazer face as exigéncias laboEaigge uma constante capacidade de
adaptacdo individual a mudancas nos processos anipagao do trabalho. Pode
pressionar e constranger a conduta dos colabosadureque se caracteriza pelo
aumento da actividade fisica e psicolégica indispeal ao cumprimento de fluxos de
trabalho. Estudos empiricos associam-na frequemtiengeconflitos inter e intra papel.
Adicionalmente, como se considera que a carga almltro tem uma componente
afectiva, visto que se registou um aumento dersentios negativos no trabalho (e.g.:
frustracdo, inseguranca e angustia) face a suamgasformulamos a quinta hipétese
deste estudo.

H.5: A carga de trabalho esta positivamente retedda com a vivéncia de

emocoOes negativas no trabalho.

A semelhanca da formulacdo de hipéteses antsripgga outro tipo de
exigéncias do trabalho, como o0 caso das exigénemecionais, respeitamos a
indissociacao dos dois tipos de emocionalidadeudest empiricos revelaram que esta
variavel se relacionava de forma oposta com as @&esoQositivas e negativas
experienciadas no local de trabalho. O aumentoadgacde trabalho proporcionava a
vivéncia de situacdes laborais desagradaveis sqotagbm negativamente a qualidade
de vida no trabalho, o vinculo psicolégico com ganizacdo e a saude dos individuos.
Como consequentemente causava a diminuicdo dacievéa sentimentos positivos no
trabalho, como a motivacéo, a satisfacdo e a segardormulamos a sexta hipotese

deste estudo.

H.6: A carga de trabalho estd negativamente miadia com o compromisso
organizacional e a vivéncia de emocg0des positivasatalho.
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Mais uma vez, acreditamos que o impacto das ex@etaborais, neste caso a
carga de trabalho, pode ndo ser Unico nem exclusifectando somente estados
psicolégicos e emocionais dos individuos. Relembsarue, regra geral, o0s
comportamentos sdo definidos como manifestacOesdisu atitudes que demonstram
estados psicologicos e emocionais, afectos e wvestaédPor isso, também os
comportamentos desempenhados no local de trabattenpsofrer a sua influéncia.

Como qualquer outra variavel, a carga de trabatiuegh ter repercussbes que se
categorizam como de curto prazo e de longo pramedat al, 2005). Respectivamente,
as consequéncias da carga de trabalho no curtm praglobam a eficacia do
desempenho do individuo, enquanto as consequéad@syo prazo dizem respeito a
vida no trabalho, a fadiga crénica e ao estadoaddesdos trabalhadores (Auedal,
2005).

A investigacdo empirica (Sperandio, 1980; Ae¢dl 2005) sobre a carga de
trabalho tem mostrado que o individuo € muitas yeaierigado a mudar os seus
procedimentos de trabalho para fazer face ao agréstas exigéncias. Desta forma, as
mudancas podem ser encaradas como indicadores rigaea das exigéncias e
interpretadas como reveladoras dos excessos da argtrabalho, comummente
denominados de sobrecarga de trabalho. Sem estiengas no processo, a carga de
trabalho pode atingir um nivel intoleravel e inst@eel para o individuo, ja que este
pode deixar de ser capaz de cumprir com o nivaldbalho que Ihe é exigido.

Numa outra pesquisa efectuada nos E.U.A., e gha tomo alvo a relagdo dos
comportamentos contra-produtivos constressorslo trabalho, reuniu-se uma amostra
de 400 participantes, na sua maioria consideradokrinhos brancos”, oriundos de
diversas profissdes. Utilizando variaveis como digoidade de papéis, o conflito de
papeéis, os conflitos interpessoais e a sobrecaegaathalho, descobriu-se que todos
estesstressordaborais se relacionavam positiva e significativataecom a hostilidade,
com a agressao e com a sabotagem, especialmestbregcarga de trabalho (Chen &
Spector, 1992). Concluiu-se, por isso, que trabathediante condi¢cdes de trabalho
stressantes pode aumentar significativamente a ocorréncia denifesiacdes
comportamentais deste género, tornando-se pregiglipara a organizacdo, para o
préprio individuo, e inclusivamente para os coleghs individuo que melhor

representam a entidade organizacional.
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Sintetizando, também do ponto de vista comportéahea carga de trabalho
pode ser considerada uma fontestless O facto de esgotar recursos necessarios aos
individuos para fazer face as exigéncias laboeaéxigir uma constante capacidade de
adaptacdo individual a mudancas nos processos eanipagdo do trabalho,
acrescentando o facto de se tratar de uma condedmbalho, podem néo s6 ter um
impacto psicolégico, como também podera afectaronsportamentos adoptados pelos
individuos. Directamente relacionada com indiceprdéeutividade, obriga o individuo
a agir em determinado sentido. Pode promover o adesgfisico, emocional e
psicolégico, 0 que consequentemente podera origivanifestacdes comportamentais
contra-produtivas e de retaliagdo que normalmeigetaan o desempenho individual.
Ao nivel organizacional, as suas repercussoes dodesar a eficacia organizacional e
contaminar ambientes de trabalho. Estudos empigqoesse revelaram consistentes,
mostraram que perante a sua existéncia, verifisavam aumento das manifestacdes
comportamentais contra-produtivas, dgberloafinge de desempenho intra papel.
Adicionalmente, como também se constatou que agmeesias do trabalho (entre as
quais a carga de trabalho) promoviam a vivénciaeigimentos negativos no trabalho
(como a frustracéo, a desmotivacao, a insatisfa@wontade de abandonar a empresa),
estando por isso associados sitesssubjectivo no trabalho e a um envolvimento
desagradavel com o meio, formulamos a sétima hipdateste estudo.

H.7: A carga de trabalho esta positivamente refeda com 0s comportamentos

contra-produtivos e deyberloafing.

Por outro lado, aplicamos a mesma légica queailos anteriormente para a
formulacao de hipoteses, baseando-nos no factoeldeyemos respeitar a polaridade e
o efeito emocional e psicologico que as exigéndmsrabalho podem ter ao nivel das
suas repercussdes. Voltamos a referir, que ccoemarite aos comportamentos
anteriores, 0s comportamentos extra papel sdoarsinte conotados no mercado de
trabalho, dado que implicitamente tém presenterdade desinteressada de contribuir
para o desenvolvimento organizacional As organisQgue o conseguem cultivar,
colhem frutos como o aumento da eficacia orgarmireatj da produtividade, da
melhoria do clima laboral, do bem-estar e da qadkdde vida no trabalho. Tendo em

linha de consideracédo que estudos empiricos rewelgue a carga de trabalho causava
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maior stresse maior desgaste fisico e psicologico, promovendonanuicdo deste tipo
de comportamentos, e acrescendo o facto de estgsmesassociados a satisfacdo no

trabalho, formulamos a oitava hipétese deste estudo

H.8: A carga de trabalho esta negativamente mlada com os

comportamentos de desempenho extra papel.

5.3.0 Trabalho Extra

Trabalhar horas extra pode abranger o tempo digeadtrabalhar no local de
trabalho, no trabalho que é levado para casa,amaltro que é feito a partir de casa,
como o que é feito em periodo de férias, folgasjescanso, para além dos contactos
profissionais fora do horario e local de traballecassarios para a sua execucao. Vive-
se literalmente a célebre dita popular “E tudo marem!”. O ndimero de horas extra
trabalhadas tem crescido consideravelmente. P@egoimte, passa-se grande parte do
tempo com o “piloto automatico ligado” (Noon & Biyt, 2002), despende-se de menos
tempo fora do local de trabalho ou sem se estaatmlhar, e para se completar as
actividades profissionais que tém de ser realizddagamente tem-se obrigatoriamente
de se despender de tempo livre que poderia sezatkdao lazer do individuo.

O trabalho extra enquadra-se no tipo de exigéndtagrabalho de caracter
temporal. Estas ultimas reflectem a ideia de quemgpo é um recurso fixo, querendo
isto dizer que o tempo gasto a trabalhar tornadisponivel para ser utilizado de outra
forma, como por exemplo, em actividades desenvadvith vida pessoal (Voydanoff,
2005a). Quando os recursos séo fixos ou finitoais-domo o tempo, a energia e 0
envolvimento psicoldgico — estes podem tornar-seificientes para fazer face as
necessidades de um dominio da vida do individugug sdo gastos noutro dominio
(Tenbrunsel, Brett, Maoz, Stroh & Reilly, 1995).n@smo se pode suceder no interior
de um dominio, e neste caso particular, a niveridbou seja, recursos gastos com
determinadas exigéncias deixam de estar disponpaemia suprir outras exigéncias
laborais.

A necessidade de se trabalhar horas extra rouljaotenconstrange os horarios
dos individuos, condicionando a sua habilidade pamamprir obrigagcfes
independentemente da esfera em que se encontreste 8entido, foi efectuado um

estudo nos E.U.A., em que se utilizou a respostas®¥ trabalhadores ao Inquérito
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Nacional do Desenvolvimento da Meia-ldadéNaijonal Survey of Midlife
Development sobre os efeitos que as exigéncias e os reculsdsabalho tém na
conciliacdo do trabalho-familia (Voydanoff, 2004&%te estudo verificou uma relagao
positiva entre as horas extra trabalhadas e o imonilabalho-familia, tendo-se
concluido que quanto mais horas extraordinariaadigiduos trabalhavam, maiores as
dificuldades que sentiam em conciliar estes domidms, 0 que levava a experiéncia
de maiores niveis dgresse conflito. Por outro lado, estimou-se, num estgddizado
em 12 paises, que a média do nosso tempo livre didexcluindo o tempo gasto em
contexto de trabalho e dispendido na realizacdotadefas domésticas como a
manutencgéo da casa, compras, necessidades pessaassiidar de criancas —, ronda as
4,20 horas, sendo que a tendéncia seria para afste diminuir ao longo do tempo
(Robinsoret al, 1972).

Trabalhar horas extra, ndo significa necessaritengue estas sejam pagas, ou
gue sejam passadas no local de trabalho, e, indepemente das suas causas
(sobrecarga de trabalho, cumprimento de objectemporais, etc.), também podem ser
um motivo destressque obrigue o individuo a um esforco redobradami@hero de
horas trabalhadas pode produgirain, tendo ja sido verificada uma significativa e
negativa relacdo entre o numero de horas trabahadarios indices de saude e bem-
estar (Coopeet al, 2001), sendo que os individuos que trabalhavais hwas eram
aqueles cujos indices de saude e bem-estar erasnbaiabs, ou por outras palavras,
que apresentavam maiores problemas de saude ta@is oocolesterol elevado, a
ansiedade, problemas gastricos, entre um variatidsque de outras consequéncias.

Também uma recente meta-analise de 21 estudoseobtea pequena mas
estatisticamente significativa relacdo negativareelais horas de trabalho e a saude
global, bem como sintomas fisiolégicos e psicolégjctendo-se verificado que o0s
individuos que trabalhavam em excesso mostravams sigiomas de doenca do que
aqueles que trabalhavam menos horas (Sperks 1997). Mesmo assim, concluiu-se
que a relacéo entre o numero de horas trabalhadassmtomas relacionados com o
strain pode néo ser assim tao linear, sendo os indivichass susceptiveis a problemas
de saude aqueles que por norma trabalhavam méR lderas por semana (Spaetsl,
1997).

Outro grande problema do trabalho extra reside ossdf de percepcdes

individuais e organizacionais, isto €, embora opemxtra dispendido para a execugao
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de um trabalho nédo signifigue necessariamente gjz&e passado a trabalhar, este &
encarado organizacionalmente como um sinal de cmmipso organizacional
(organizational commitmentos seus colaboradores e de incremento de pvathde
(Noonet al, 2002).

Contudo, e como podemos verificar pelas conclugiies estudos referidos
supra, o principal problema reside na frequéncia gae ocorre este fenémeno. A sua
manutencdo ao longo do tempo, passando a ser wrainstitucionalizada/implicita
nas organizacdes, podera ter efeitos nos nocivie talaboradores como a prépria
organizacdo (Fronet al 2003; Carlsonet al 2000). Trabalhar horas extra com
frequéncia provoca um maior desgaste fisico, p&ipcd e emocional.

Em suma, do ponto de vista psicologico e emocianédabalho extra pode ser
considerada uma fonte d&ressporque esgota recursos necessarios aos individuas p
fazer face as exigéncias laborais. O facto deasartde um recurso fixo que sé pode ser
utilizado de uma forma porque ndo conseguimos w@tes no tempo e mudar o
passado, faz com que os individuos reconhegcam ainspartdncia e se sintam
pressionados a geri-lo de uma forma eficaz. J4 pacafalarmos na pressdo que é
actualmente colocada nos individuos porque a oiganizacional a pratica de realizar
horas extra é vista como um sinal de compromisganizacional. Estudos empiricos
revelaram que esta variavel estd associada aoitootrhbalho-familia, aostress
ocupacional, e que afecta negativamente a saudbemeestar dos individuos (e.g.:
colesterol elevado, ansiedade, problemas gasteobse outras doencas). Por tudo isto,

formulamos a nona hipétese deste estudo.

H.9: O trabalho extra esta positivamente relador@m a vivéncia de emocodes

negativas no trabalho.

A semelhanca da formulacdo de hipdteses parantasicmes exigéncias do
trabalho, voltamos a respeitar a indissociacaaddastipos de emocionalidade. Estudos
empiricos revelaram que esta variavel se relaceavforma oposta com as emocoes
positivas e negativas experienciadas no localatelino. O aumento do trabalho extra
proporcionava a Vvivéncia de situacdes laborais gtadaveis que afectavam
negativamente a qualidade de vida no trabalho, rculd psicolégico com a

organizacdo e a saude dos individuos. Como constgmente causava a diminuicdo
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da vivéncia de sentimentos positivos no traballbopa a motivacédo, a satisfacéo e a

seguranca, formulamos a décima hipétese destecestud

H.10: O trabalho extra esta negativamente reladoncom o compromisso

organizacional e a vivéncia de emocdes positivasatalho.

Novamente referimos que o impacto das exigénciberdés, neste caso o
trabalho extra, pode ndo ser unico nem exclusiiectando somente estados
psicolégicos e emocionais dos individuos. Tambérpaitio de vista comportamental,
o trabalho extra pode ser considerado uma fontstidss ja que esgota recursos
necessarios aos individuos para fazer face asrexagelaborais. Relembramos que,
regra geral, os comportamentos séo definidos comafestacoes fisicas ou atitudes
que demonstram estados psicologicos e emociontgstoa e vontades. Por isso,
também os comportamentos desempenhados no lodedliého podem sofrer a sua
influéncia. Tratando-se de uma exigéncia tempooalirabalho extra acaba por
pressionar o individuo na medida em que |he ro@papd, constrange horarios e
condiciona a sua capacidade para cumprir obrigaé@estado de “piloto automatico”
provocado pelo cansaco resultante do trabalho exese®, pode causar problemas de
produtividade e de desempenho. Aliando isto amfdetmuitas vezes o trabalho extra
ndo ser reconhecido organizacionalmente, poderaginari manifestacdes
comportamentais contra-produtivas e de retaliacge qormalmente afectam o
desempenho individual, a eficacia organizacional @mntaminagdo dos ambientes de
trabalho. Estudos empiricos que se revelaram deng#s, mostraram que perante a sua
existéncia, verificava-se um aumento das maniféstagcomportamentais contra-
produtivas, decyberloafing e de desempenho intra papel. Adicionalmente, como
também se constatou que as exigéncias do trabaitite (as quais o trabalho extra)
promoviam a vivéncia de sentimentos negativos abatho (como a frustracdo, a
desmotivacado, a insatisfacdo e a vontade de abandoempresa), estando por iSso
associados asetresssubjectivo no trabalho, a um envolvimento desagreidéom o
meio, e a comportamentos de retaliacdo, formulaandécima primeira hipétese deste

estudo.
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H.11: O trabalho extra esta positivamente reladoncom os comportamentos

contra-produtivos e deyberloafing.

Por outro lado, aplicamos a mesma légica queailos anteriormente para a
formulacdo de hipoteses, baseando-nos no factoeldeyemos respeitar a polaridade e
o efeito emocional e psicologico que as exigéndmsrabalho podem ter ao nivel das
suas repercussdes. Como ja referimos varias vezesariamente aos comportamentos
anteriores, 0s comportamentos extra papel sdovarsinte conotados no mercado de
trabalho, dado que implicitamente tém presenterdade desinteressada de contribuir
para o desenvolvimento organizacional As organgsQgue o conseguem cultivar,
colhem frutos como o aumento da eficacia orgarmireatj da produtividade, da
melhoria do clima laboral, do bem-estar e da qadkdde vida no trabalho. Tendo em
linha de consideracdo que estudos empiricos rewelgue o trabalho extra causava
maior stresse maior desgaste fisico e psicoldgico, promovendmnénuicdo deste tipo
de comportamentos, e acrescendo o facto de estgsmesassociados a satisfacdo no

trabalho, formulamos a décima segunda hipdtese detido.

H.12: O trabalho extra estd negativamente relaciorcom os comportamentos
de desempenho extra papel.

6.0s Recursos Laborais

«Os recursos do trabalho referem-se aos aspésiossf psicolégicos, sociais e
organizacionais do trabalho, que se caracterizam(@oserem funcionais no alcance de
objectivos no trabalho; (b) reduzirem as exigénaastrabalho e 0s seus custos
fisiologicos, psicolégicos e emocionais; e (c) rastarem o0 crescimento e
desenvolvimento pessoal» (Bakker al, 2004:86). Podem encontrar-se ao nivel da
organizacdo (e.g.: salario, oportunidades de carreieguranca no trabalho), das
relacdes interpessoais e sociais (e.g.. suportsugervisor e do colega; clima de
equipa), da organizacao do trabalho (e.qg.: cladezpapel, participacdo na tomada de
deciséo), e das tarefas (efgedbacksobre o desempenho, variedade de competéncias,
importancia da tarefa, identidade da tarefa, autoap

A literatura que se debruca sobre as emocoes balltiarefere que o ambiente

laboral, € um factor muito importante na compreersgestao das emocdes (Ashforth
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s

& Humphrey, 1993). Posto isto, € possivel que osursms disponiveis numa
determinada situacédo de trabalho possam afectéved e o tipo de desempenho dos
individuos, bem como as suas atitudes e comportasiévioydanoff, 2004a; Bakket

al, 2010).

Relembramos as conclusdes do ja referido estudalecmreu nos E.U.A., em
gue se utilizaram 2507 respostas ao Inquérito Matide Desenvolvimento na Meia-
Idade (National Survey of Midlife Developmgné que incidia sobre os efeitos que as
exigéncias e o0s recursos do trabalho tém na videsopé e profissional dos
trabalhadores. Quanto maior o nivel de recursablv{tuais/profissionais) disponiveis
para fazer face as exigéncias das suas vidas g®gsofissionais), menor stress
experienciado pelos individuos e maior facilidaoeserem bem sucedidos, quer na sua
vida pessoal como profissional. Este é um dos sagte justificam a conceptualizacao
dos recursos do trabalho como moderadores dasneiagédo trabalho e do proprio
stressocupacional (Voydanoff, 2004a).

Podendo os recursos do trabalho atenuar o impaatoesigéncias, é com
frequéncia que os vemos associados aos efeitavpesilostressocupacional. Como
ja haviamos referido anteriormentestoesstambém pode exercer um efeito positivo
visto que se transforma muitas vezes no motor mactwal que faz com que os
individuos sejam capazes de superar adversidadis wtrapassar 0s seus proprios
limites. Aquando da presenca de recursos do trabailficientes para suprir as
exigéncias do trabalho, estas tornam-se uma foet®ndestress

Defende-se que os recursos do trabalho sejam cagdazgerar outros recursos
adicionais, na medida em que tém um efeito catiisd&stes servem de combustivel
energético para gerar NnOvVOS recursos e para abasi®ceservas de outros recursos ja
gastos (Bakkeet al, 2010). Imaginemos a situacdo de um individuo sgiesente
sobrecarregado, e que para fazer face ao fluxageaatidade de trabalho que tem,
precisa de trabalhar algumas horas extra. Se estsmmindividuo for socialmente bem
suportado pela chefia, maior a probabilidade desegumr que |he seja concedida
autonomia suficiente para organizar o seu proceksotrabalho de uma forma
independente e mais eficiente, atenuando assimito efa sobrecarga e, possivelmente,
conseguindo tornar pontual a necessidade de re@tizie horas extraordinarias.

No fundo, o que determina o nivel da exigénciaaauaf diferenca na percepgéo

das exigéncias do trabalho e do esfor¢co necegsargosupri-las, sdo 0s recursos que o
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proprio individuo possui e que Ihe sé@o disponibadias pelo meio. Estes sdo os grandes
responsaveis pela manutencao do equilibrio entiedd&duos e o trabalho, ja que séo
0s unicos fornecedores da energia que os indivigastam e recebem nas trocas que

realizam com o meio.

6.1.A Autonomia

A autonomia no trabalho tem sido definida como «adida em que os
individuos sdo capazes de decidir como fazer opséprio trabalho» (Voydanoff,
2004b, p.2). Termos autonomia significa que deaidirde forma independente sobre
como queremos executar as tarefas que temos dagEsear, e se decidimos de forma
independente, entdo, ter autonomia também podécanpér controlo, neste caso, sobre
como fazer o nosso proprio trabalho. Como tal, idenamos que estes dois conceitos
podem ser de alguma forma indissociaveis, e quasgor ter autonomia no trabalho
implicard ter controlo total sobre como desempdoha-

Neste sentido, recordamos de novo a base concetuplal foi desenvolvido o
“Modelo das Exigéncias do Trabalho vs Controlo” r&&sek, 1979), propondo que
elevadas exigéncias do trabalho sdo mais perigmrasos individuos que tém pouco
controlo sobre as suas tarefas e comportamentbgoiTjastificado porque a falta de
autonomia ou o excesso de dependéncia pode exgesmao psicoldgica e emocional
nos individuos, retirando-lhes capacidade de ragmd¢discernimento) e de resolucéo
de problemas. De uma forma geral, sentir faltacgrolo/autonomia sobre as situacdes
tem sido identificado como uma fonte steesspara os individuos, e ndo apenas no que
diz respeito as suas vidas profissionais. Ter fdkacontrolo/autonomia sobre as
exigéncias da vida pessoal, tem sido igualmentatagda como uma poderosa fonte de
stress(Grandey, 2000).

Do ponto de vista psicologico e emocional, os sivk autonomia no trabalho
podem afectar o nivel de esforco emocional dosviddos (Grandey, 2000). Por
exemplo, a falta de controlo sobre as situac6esogoeaem no local de trabalho tem
sido associada a sentimentos desagradaveis (Hadhd®83), o que pode aumentar a
necessidade de recorrer a estratégias de reguéamgéoional e provocar um maior
desgaste emocional/psicoldgico. Consequentemesiteyidéncias empiricas tém-nos
mostrado algumas relagdes entre a autonomia aeadg@s emocionais no trabalho. Um

estudo sobre a gestdo das emocgdes no trabalhcoesejuéncias afectivas de trabalhar
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no sector dos servicos dos E.U.A. conseguiu reuma amostra de 622 inquiridos
trabalhadores de um banco e um hospital. Atravéte deerificou-se que a autonomia
servia para aliviar a exaustdo emocional, tendoeseluido que o grau de controlo
sobre o processo de trabalho e sobre a tomadact®ele € extremamente importante
para a manutencdo do equilibrio emocional dos iddos, dado que os protege de
potenciais conflitos psicolégicos e emocionalmelgggastantes (Wharton, 1993).

Mais recentemente, outro estudo americano afebveso efeito moderador da
inteligéncia emocional, género sexual e autononma teabalhos emocionalmente
exigentes. Com uma amostra de 176 inquiridos priewess de 8 organizacdes de
servigo e apoio ao cliente, chegou-se a esta mesnusao, de que quanto maior a
autonomia, menor o desgaste emocional provocadas pekxigéncias do trabalho
(Johnson & Spector, 2007).

Descobertas empiricas efectuadas por franceses egicanos, relativas a
autonomia e as questdes emocionais, e que utiliza® inquiridos com empregos de
contacto directo com o publico, vdo na mesma dit@eague as conclusdes referidas
anteriormente. A pesquisa incidiu mais concretameabre stressde “servir com um
sorriso” e o papel moderador do controlo emocior@d empregados americanos e
franceses. Constatou-se que os individuos com frattmomia no trabalho tém maior
probabilidade de experienciar burnout porque apresentavam maior desgaste
emocional (Grandey, Fisk & Steiner, 2005).

Do ponto de vista comportamental e do desempenhdraialho, estudos
empiricos verificaram que a existéncia deste recatsnua alguns efeitos perigosos do
stress contribuindo para uma participagdo mais activarabalho, para o aumento da
satisfacdo e do sentimento de realizacao profigbidfoydanoff, 2005b), e para além
disso, estad positivamente relacionado com a emalii@de positiva (Grzywacz &
Marks, 2000).

Embora, como ja foi anteriormente referido, existpoucos estudos que se
debrucem sobre as relacdes divessorscom o desempenho no trabalho, efectuando a
distincdo dos dois tipos de desempenho (intrara @=ipel), mesmo assim encontraram-
se alguns resultados empiricos a este respeitogatamente, o facto do desempenho
intra-papel estar directamente relacionado com aust®o emocional e com as
exigéncias do trabalho, sendo estas relagbes nuzdenselos recursos do trabalho

(Bakkeret al, 2004). Isto é, quanto maiores as exigéncias rdbatho, maior a
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tendéncia para o individuo néo ir além de um deseimp intra-papel, pois o esforco
gue emprenha para corresponder as expectativaaisngasta-lhe recursos que nao
podem ser reaplicados em esforgos extra. Da mesmra f quanto maior a exaustao
emocional provocada pelo esforco inicial, maiorrabpbilidade de se incorrer neste
tipo de desempenho, pois o individuo fica com merexsursos disponiveis para
utilizagdes futuras, encontrando-se mais desgastado

Quanto mais recursos disponibilizados para fazes fis exigéncias, maior a
possibilidade de se despender de um esforco eMtr@cuperar mais rapidamente de
esforcos anteriores. E como ambos os desempenho@geortam inversamente, tal
facto aumenta a possibilidade de se obter um des@ropextra papel ao mesmo tempo
que se diminui a possibilidade de obtencédo de usendpenho intra-papel (Bakket
al, 2004).

A diferenciacéo entre estes dois tipos de desehgpéoi também utilizada mais
recentemente, numa aplicagdo do “Modelo JD-R” nedigdo doburnout e do
desempenho, tendo-se constatado que os recurdesbdtho ndo s6 sado preditores do
desempenho extra papel, como moderam a relacé® este Ultimo e as exigéncias do
trabalho (Bakkeet al, 2004). Também se concluiu neste estudo (Bakkei, 2004)
gque a autonomia e os restantes recursos do trafaltedacionavam positivamente com
o desempenho extra papel, ao contrario das examgnlc trabalho, sustentando a tese
de que ao se assumirem comportamentos que revetardesempenho extra papel,
incorre-se num esforco extraordinario que s6 petdesnseguido através dos recursos
extraordinarios (laborais e/ou pessoais) e da apacidade de fornecimento de novas
energias.

Sendo assim, acredita-se que o controlo das exagmgtie a autonomia no
trabalho proporciona, influencie a relacdo entreexagéncias do trabalho e stress
ocupacional, minimizando potenciais impactos nggatique estes possam exercer,
quer no individuo, quer na organizacao.

Em suma, os recursos do trabalho funcionam conranfentas externas ao
individuo que servem para atenuar os efeitos dagedodestressorganizacionais
(exigéncias do trabalho), independentemente do csgécter comportamental ou
emocional/psicolégico. Caracterizam-se pelo impdmtnéfico que exercem, e 0 seu
objectivo prende-se com a possibilidade de enriqueto da experiéncia laboral,

tornando-a mais agradavel e saudavel para o indiviel para o funcionamento
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organizacional. Estudos empiricos mostraram quet@namia alivia o desgaste e a
exaustdo emocional/psicoldgica provocada pslkosssorsdo trabalho, promovendo
uma participagdo mais activa no trabalho e compmtdos de desempenho extra papel.
Também estd associada a satisfacdo no trabalhoseatimento de realizacao
profissional e a vivéncia de emocOes positivas. &ntrapartida, a auséncia de
autonomia provoca excesso de dependéncia no tmbedhirando capacidade de
raciocinio e de resolucdo de problemas porque aantnniveis de pressao a que o
individuo € sujeito. A necessidade de regulacdocemal aumenta, uma vez que se
torna numa das formas de evitar conflitos e de emamijum equilibrio emocional e
psicologico. Estudos empiricos revelaram que aes@assez promovia o desgaste
psicolégico e emocional, e a vivéncia de sentimerdesagradaveis no local de
trabalho, que aumentavam a probabilidade de maag@ss comportamentais contra-
produtivas e de retaliacdo que, por norma, tém aétepao desempenho individual e
organizacional. Por isso, esperamos que a autonmimiere negativamente a relagcéo
das exigéncias do trabalho com as suas repercussiies, esperamos que a autonomia
diminua o impacto negativo que as exigéncias laboeaercem nos individuos e

organizacdes. Daqui, formulamos a décima tercgn@tdse deste estudo.

H.13: A autonomia modera negativamente a relacée es exigéncias laborais

e as repercussoes simessocupacional.

6.2.0 Suporte Social

O suporte social € provavelmente uma das varidiiacionais (do ambiente)
de maior relevo no seio da literatura e dos modsdoseptuais detressocupacional.

De um modo geral, o suporte social define-se coroeXisténcia ou a
disponibilidade de pessoas em quem se pode copéaspas que nos mostram que se
preocupam connosco, que nos valorizam e que galands” (Sarasoat al, 1983, p.
127). Atendendo a um contexto mais classico, estie pambém ser explicado como
informacéo pertencente a uma das seguintes casga) informacédo que conduz o
individuo a acreditar que é amado e que as pess®asreocupam com ele; b)
informacdo que leva o individuo a acreditar quepée@ado e que tem valor; e c)
informacdo que conduza o individuo a acreditar qeetence a uma rede de

comunicacdo e de obrigacdes mutuas (Cobb, 197&)os/@autores fazem ainda

-44 -



Emocdes & Comportamentos:impacto dos Recursos Laborais e Pessoais na gestdo do Stress Ocupacional

distincdo quanto ao tipo de suporte social, noiderde classifica-lo como sendo ou
nao tangivel (psicolégico vs nao-psicolégico) (Golge McKay, 1984), fornecido ao
individuo ou somente percepcionado por este (rdoebis percebido) (Cramer,
Henderson & Scott, 1997), que particulariza deteamios comportamentos de suporte
ou apenas os avaliar (descrito vs avaliado) (Cramenderson & Scott, 1997). Nao
obstante de todas estas tipologias, este podeeapaesum caracter mais relacional,
constitucional, funcional, estrutural ou de sagata (Dunst & Trivette, 1990). No
entanto, € quase consensual a existéncia de uaaearéstica multidimensional no que
diz respeito ao dominio do suporte social.

Sendo das varidveis mais conhecidas e frequentemesposta como potencial
atenuante dostressno trabalho (Bakkert al 2004), o suporte social tem visto
enfatizada a sua importancia, ja anteriormente ecwt®# pela Teoria da Regulacéo
Emocional (Gross, 1998) que o definia como parteerveniente nas respostas
emocionais que o individuo da.

Atendendo a relevancia que o suporte social podeudm contexto laboral
exigente, aquele que é prestado pelo supervisectdié um dos mais importantes pelo
seu impacto no equilibrio emocional e psicologioardlividuo. Na realidade, o suporte
social prestado pelo supervisor pode afectar d miwetipo de trabalho emocional nos
individuos (Schneideet al, 1975). Defende-se que o suporte concedido por um
supervisor pode induzir uma reducdo no desgastecienad do individuo, pois
contribuird para a criagdo de um ambiente de tnabpbsitivo, com menor incidéncia
de conflitos, e no qual serda mais facil ao indieidaxpressar as emocgdes e resolver
problemas (Totterdelet al, 2003). Indirectamente, o suporte social pode aajuab
individuos a lidarem com atress causado pelo trabalho (Grandey, 2000), pois
desempenha um importante papel na forma como owidods lidam com as
exigéncias do trabalho (Johnson & Hall, 1988),daatcomprovado empiricamente (De
Langeet al, 2003).

No entanto, nem sempre se consegue aferir sobapeal go suporte social. Por
exemplo, foi efectuada uma meta-analise sobre el ghgsta variavel no “Modelo das
Exigéncias do Trabalho vs Controlo” e as suas itapbes no bem-estar psicoldogico.
Tendo sido realizada na Holanda, e tendo utilizaho conjunto de 63 amostras de
outros estudos efectuados nos Ultimos 20 anos,amgmtse resultados pouco

conclusivos que indicavam que haveria pouca prétdate doburnoutprovocado por
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elevadas exigéncias, ser moderado por altos rieet®ntrolo e de suporte social (Van
der Doef & Maes, 1999).

Ainda assim, algumas pesquisas sobre o suportal gwestado pelo chefe tém
conseguido vingar, assumindo um papel preponderantevestigacdo empirica dos
moderadores dstressocupacional. E que para além deste satisfazer ariamte
necessidade social do individuo de “pertencer” ([Be®Ryan, 1985), também é um
preditor da satisfacdo no trabalho, principalmgrae aqueles que tém de lidar com
elevados niveis de conflito intra papel (Seers, & Gerey & Graen, 1983). E mesmo
perante o facto de existirem estudos que se rewelamconclusivos quanto ao papel
moderador do suporte social nas relacdestoesse strain, varios sdo aqueles que
foram efectuados no sector dos servicos e que tsmpoa tese de que deve ser
considerado como uma variavel fundamental. Estegraram que se percepcionarmos
que somos apoiados pelo nosso supervisor, aumentgprobabilidade de
percepcionarmos que trabalhamos num ambiente ahiafavoravel, o que faz com
gue o suporte social esteja positivamente reladmneom niveis superiores de
satisfacdo no trabalho e de desempenho das eq@pasontrapartida com niveis
inferiores de stress e turnover (Cropanzano, Howes, Grandey & Toth, 1997,
Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997).

Quanto a relagdo que o suporte social estabeleneo@iressocupacional e o
trabalho emocional, apenas se conhece um estud@h@m, 1998), efectuado nos
E.U.A., com 110 inquiridos que trabalhavam em &éeeas do sector dos servicos, e
que tenha testado esta variavel como moderadorelaiziio entre stressno trabalho
causado pelo trabalho emocional (elevadas exigéneiamocionais) e as suas
repercussdes, no qual foi possivel concluir queigpide social atenua os efeitos do
stressque promovem a insatisfacao no trabalho.

Em jeito de sintese, voltamos a relembrar que@gses do trabalho funcionam
como ferramentas externas ao individuo que senama gtenuar os efeitos das fontes
de stressorganizacionais (exigéncias do trabalho), indepetesieente do seu caracter
comportamental ou emocional/psicologico. Carackenise pelo impacto benéfico que
exercem, e 0 seu objectivo prende-se com a padsitld de enriquecimento da
experiéncia laboral, tornando-a mais agradavelugl&aeel para o individuo e para o
funcionamento organizacional. Estudos empiricostra@sn que o suporte social alivia

0 desgaste e a exaustdo emocional/psicolégica gadeopelostressorsdo trabalho,
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contribuindo para um ambiente de trabalho maistigosiseguro e menos conflituoso.
Estando igualmente associado ao aumento dos ndeisatisfacdo no trabalho,
promove a resolucdo de conflitos inter papel e oreth desempenhos ao nivel das
equipas de trabalho. Em contrapartida, a auséreigugorte social provoca a nao
satisfacdo da necessidade social de “pertencer’otengia o0s efeitos datress
ocupacional. A auséncia de apoio no local de trabalroporciona sentimentos de
maior pressao, tensdo e inseguranca. A necessiidadegulacdo emocional aumenta,
uma vez que se torna numa das formas de evitalitosrd de manter algum equilibrio
emocional e psicologico. Estudos empiricos revelague a sua escassez estava
directamente relacionada com a insatisfacdo noaltrab Promovia o desgaste
psicologico e emocional, e a vivéncia de sentinediEsagradaveis que aumentavam a
probabilidade de manifestacbes comportamentaisacpnbdutivas e de retaliacdo que,
por norma, tém impacto no desempenho individual rgarazacional. Por isso,
esperamos que 0 suporte social prestado pela diieficta modere negativamente a
relacdo das exigéncias do trabalho com as suascusgées. Isto é, esperamos que 0
suporte social diminua o impacto negativo que adgéexias laborais exercem nos

individuos e organizac¢des. Daqui, formulamos andé@juarta hipétese deste estudo.

H.14: O suporte social prestado pela chefia directalera negativamente a

relacdo entre as exigéncias laborais e as repéesidsstressocupacional.

7.0s Recursos Pessoais

Para além dos ja referidos factores ambientaignsedeterminantes no
condicionamento das respostas emocionais e compantais do individuo (Gross,
1998), também os factores individuais tém ganhmlelamente, especial relevo neste
ambito (Hobfoll, 1989).

Os factores individuais, também denominados derses pessoais, referem-se a
capacidade do individuo de controlar e lidar cosesso com o ambiente, neste caso, 0
ambiente de trabalho onde se insere (Hobfoll, Johrisnnis & Jackson, 2003). Assim,
estes caracterizam-se como funcionais no alcanceobglectivos, protectores dos
individuos (na medida em que os protegem de ameggaspodem ter custos
fisiologicos e psicologicos), e estimulantes doscireento e do desenvolvimento
pessoal (Bakkegt al, 2009).
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Ha algumas diferencas individuais, que do pontoride& da sua importancia
literaria e conceptual, podem vir a fazer a difeggre a estar relacionadas com a forma
como se experiencia stressocupacional. Seria enriquecedor se a pesquisa nesta
tematica passasse a integrar variaveis de perdadali(ou meras caracteristicas
individuais) de forma a melhorar a compreensampesacionalizacdo deste constructo.
Por exemplo, “Porque é que alguns individuos entas exigéncias do trabalho como
desafios, e outros como fontesalmin?”; “O que leva alguns individuos a optarem por
determinadas estratégias emocionais perante cerasistancias?”; “Porque € que
alguns individuos lidam melhor com dificuldadesegulam melhor as suas emocdes,
enquanto outros se tornam individusisessadose sem controlo emocional?”; ou
simplesmente, “Porque € que perante as mesmascoensdide trabalho, se tém
percepcoes diferentes e se fazem juizos de valaliséintos?”.

Retrocedendo no tempo, ja houve algumas tentathasntegrar variaveis
individuais no estudo dstressocupacional. Modelos como o “Modelo do Ajustamento
Pessoa-Meio” (French & Caplan, 1972; Cooper & Malisii976) e o “Modelo Estado-
Traco” (Spielberg, 1972; Spielberger & Rcheiser94)9 ja referidos e explicados no
inicio do presente trabalho, partiihavam o mesnmesguposto de que os tracos de
personalidade podem influenciar as reacc¢des enaisi@ostressno local de trabalho.
Mas embora tenham tentado integrar factores indaigj tais como caracteristicas de
personalidade e tracos psicologicos, as conclusiemicadas ndo conduziram as
respostas desejadas.

Recentemente, as evidéncias empiricas apuradasestudo decorrido nos
E.U.A. com quase 400 participantes, e que aferles@ relacdo entre as auto-
avaliacdes que os individuos fazem de si mesmosatisiacdo no trabalho e na vida,
verificaram que os individuos que se auto-avaliaveemo sendo detentores de
caracteristicas individuais positivas eram aquelgs satisfacdo e bem-estar no trabalho
e na vida apresentavam niveis mais elevados. Ftaie eesultados, foi concluido que
0S recursos pessoais desempenham um papel deteiennmaque diz respeito ao bem-
estar dos individuos no trabalho, sendo que, steaisticas individuais consideradas
positivas podem contribuir positivamente para o {estar dos individuos, o inverso
também podera ocorrer (Judgfeal, 2005).

A semelhanca dos recursos do trabalho, existenrndietgdas caracteristicas

individuais que podem ser chamadas de recursose meso especifico, recursos
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pessoais. Pressupondo-se que exercam um efeitvp@sgue sejam capazes de nao sé
atenuar o impacto das exigéncias no trabalho, ctemtbém de gerar recursos
adicionais. Acredita-se que 0S recursos pessoaisaiazes, também eles, de diminuir
os efeitos nocivos dstressocupacional, contribuindo para a melhoria do betare®
trabalho. Ndo que pensemos que o facto de posssideterminados recursos pessoais
diminua o nivel de exigéncia que nos é colocads sira que determinados recursos
pessoais nos ajudam a enfrentar as dificuldadesparque nos tornamos mais
competentes para lidar com situac8gessantesou porque somos condicionados em
termos percepcionais por esses recursos. Estesteome&m combustiveis energéticos
naturais que alimentam o individuo e que contribpana equilibrar a sua relacdo com

0 meio do trabalho.

7.1.A Inteligéncia Emocional

Durante séculos a mente foi concebida como umaativiripartida composta
pela cognicdo (ou pensamento), o afecto (incluem@mocédo) e a motivacdo (Mayer &
Salovey, 1997). A esfera cognitiva englobava fusg@@mno a memoria, o raciocinio, 0
julgamento, o pensamento abstracto e a inteligégamial. A esfera afectiva incluia os
estados afectivos, as emocgoOes, as avaliacOes @s mdtados sentimentais. E a esfera
motivacional que abarcava as emoc¢8es como fontefd, por despoletarem, susterem
e manterem a ac¢ao humana.

Hoje sabe-se que os estados emocionais influenmsajuigamentos feitos pelos
individuos, o que conseguem recuperar da memdiatribuicbes pelos sucessos e
fracassos, a criatividade, o raciocinio intuitivdeslutivo (Pina & Cunhat al, 2006).

Se as organizacdes desejam que 0s seus colabsragotebuam activamente
de corpo e alma, de alma e coracao, tém que aqaiags emocdes sdo essenciais e que
€ necessario aprender a gerir sentimentos, ndortamglo o tipo de emocgdes que séo
sentidas mas sim a forma como se lida com elagr&@@mmente ao que se disse durante
anos, 0s sentimentos ndo ficam a porta. Geram enpoder gerados pelo
comportamento humano, sugerindo que a cognicaoeimmfia e € influenciada pelas
emocoes.

A ascensdo da Inteligéncia Emocional a um estatetmoda de gestdo advém
do actual estatuto conferido as emocgfes e ao reconénto dos estados emocionais

como topicos de investigacao relevantes (Pina &@enal, 2006).
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A razdo e a emocdo nao sao incompativeis, e mesnmwestigadores
cognitivamente orientados reconhecem que as emgagie=m servir como fonte de
informacdo para os individuos, chegando a contripaia a tomada de decisdes mais
racionais, onde a razdo os ajuda a terem uma €mmgsxi mais apurada das suas
emocoes e a lidarem com elas de um modo maisymsatiodutivo e/ou construtivo.

A emergéncia do conceito de Inteligéncia Emocioédabpontada como o
resultado de trés eventos fundamentais (Ceitil620Q) a emergéncia do conceito de
competéncias como um indicador mais preciso queooignte de inteligéncia (QI) para
a medicao dgerformancede um profissional; 2) a diminuicdo da importand@a
conceito de inteligéncia geral devido a emergédaiteoria das inteligéncias multiplas;
e 3) o facto da teoria das inteligéncias multiples contemplado dois tipos de
inteligéncia semelhantes ao conceito de inteligénemocional, designados de
inteligéncia intrapessoal e inteligéncia interpat¢Gardner, 1998).

Embora muito popularizado com o lancamento de uno lide Goleman
intitulado “Inteligéncia Emocional” no ano de 199%te foi cunhado em 1990 por
Salovey & Mayer. Os autores afirmam que a capaeidiadser humano em adaptar-se e
ter sucesso na vida depende da capacidade de imacicgobre as experiéncias
emocionais e de responder de forma adaptativaflagéncias geradas pela razao sobre
as situacoes e problemas ligados ao passado esenp (Salovest al, 1990).

Assim, a inteligéncia emocional definiu-se comoapacidade de perceber e
expressar emocdes (do proprio e dos outros), deremmder como usa-las e geri-las,
de forma a gerar crescimento pessoal (Cheairg, 2009; Mayer & Salovey, 1997).
Actualmente, ap6s uma redefinicdo do conceito, nsiderada como a capacidade de
raciocinar sobre as emocodes e de estas geraremsanpento. Refere-se a capacidade
de percepcionar emocdes, aceder e gerar emocdas fadlitar 0 pensamento,
compreender as emogdes e o conhecimento emoogregular de forma reflectida as
emocdes para promover o crescimento emocional eteattial (Mayer & Salovey,
1997). Explora-se a relacdo entre a emocdo e @ @af@ndendo que os individuos
emocionalmente inteligentes sdo 0s que usam a paaccompreender as emocdes (as
proprias e as dos outros) e lidar com elas, e gg@mrem as emocdes para interpretar a
envolvente, tomar decisdes mais racionais e regpasdexigéncias do meio.

A sua potencial contribuicdo no estudogtiessno trabalho e suas implicacdes

emocionais tem sido muito discutida (Opengart, 2086gere-se que os individuos néo
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conseguem desempenhar um bom controlo emocionaoatexto de trabalho se néo
forem emocionalmente inteligentes, dado que gerggelar emocbes também requer
inteligéncia e sensibilidade para perceber, apreadgustar o comportamento sempre
gue necessario (Opengart, 2005).

Diz-nos a literatura que os individuos com um alevaivel de inteligéncia
emocional tém um maior conhecimento das suas ppmocdes quando comparados
com individuos que apresentam niveis inferiores. &mtrapartida, tendem a ser
também mais sensiveis aos sentimentos e emocoenitios (Johnsost al, 2007). A
sua habilidade para regular/gerir emocdes fa@htamuito uma recuperacao rapida das
angustias provocadas peltvess(Johnsoret al, 2007).

Este constructo € frequentemente conceptualizadmocaima variavel
multidimensional (Bar-On, 1997; Mayer & Salovey9¥9Wong & Law, 2002), que &
composta por varias dimensdes, mas que por veagizada empiricamente de forma
unidimensional (e.g.: Austiet al, 2008; Totterdell & Holman, 2003).

De acordo com o modelo misto de Bar-On (1997), taligéncia emocional
engloba as vertentes emocional, pessoal e socssentndo em 5 blocos de
competéncias: 1) intrapessoal; 2) interpessoakdaptabilidade; 4) gestdo dtress e
5) humor geral.

Por seu lado, o j& reformulado modelo de Goleetaal (2007) contempla 19
competéncias pessoais e sociais, que se agrupadndemensdes: 1) auto-consciéncia;
2) auto-dominio; 3) consciéncia social; e 4) gedt@orelacdes.

Um dos mais relevantes modelos, o modelo de M&eBalovey (1997)
identificava 4 dimensfes: 1) identificacdo de enesgd2) uso de emocdes; 3)
compreensao de emocdes; e 4) gestdo de emocdes.

E, finalmente, o modelo utilizado na presente itigagsdo de Wong & Law
(2002) do qual também constam 4 dimensdes: 1)apaalidas emoc¢des dos outros; 2)
uso das emogoes; 3) auto-avaliagao das emocoeseg@uiacdo das emocdes.

Como se pode verificar, assiste-se a uma conveggéaaimensdes nos ultimos
dois modelos, nomeadamente no que concerne com neeradde dimensdes
identificadas e com o conteudo de cada uma delas.

Clarificando, para ambos os modelos, a primeiraedséo, respectivamente,
implica a utilizacao da experiéncia e da informagé@mcional para identificar emoc¢des

em expressdes faciais, na voz, masica, em desenbosos estimulos (Lopex al,
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2006). A segunda dimensao (capacidade de usar ag0em para facilitar o
pensamento) implica a integracdo de informacdo ®mak na racionalidade dos
processos cognitivos (Lopest al 2006). A terceira dimensdo (compreensao de
emocodes) implica a avaliagdo das dinamicas e rmast@mocionais, e de como
influenciam o pensamento e o comportamento (Lageal, 2006). E por ultimo, a
capacidade de gerir emocgdes que implica a reguldadexperiéncia emocional, no
proprio e em situacdes interpessoais, para factli@cance de objectivos e adaptacdes
bem sucedidas (Lopes al, 2006).

Ainda ndo existe evidéncia empirica para a direcdaorelacdo entre a
inteligéncia emocional e a gestdo emocional nathah sendo ainda pouco claro aferir
sobre a sua tendéncia (Totterdell al 2003). Véarias tém sido as investigacdes
protagonizadas que exploram esta associacdo @agdini & Frese, 2006; Johnsah
al, 2007; Totterdell & Holman, 2003), embora os reslds obtidos tenham sido pouco
claros.

Em Inglaterra, efectuou-se um estudo que contou dd@n participantes
prestadores de servico a clientes. Estes foramridgs em 537 ocasifes diferentes,
sobre a forma como gerem as suas emocdes no aballemocdes que sentem e as
que expressam, 0 seu bem-estar, 0 seu desempenkeieeninadas situagcdes
especificas que ocorrem em contexto de trabalhoefddtados obtidos quanto ao papel
da inteligéncia emocional na gestdo das emocOes trabalho revelaram-se
inconclusivos (Totterdekt al, 2003).

Num outro estudo, os resultados obtidos foram elifies, tendo-se descoberto
gue as competéncias emocionais (tais como a iéralig emocional), s&o um recurso
pessoal significativo na moderacdo da relacdo exdrearacteristicas do trabalho, o
stress provocado por essas caracteristicas e que obrigsmga emocdes, e as
repercussdeque este provoca e que se reflectem no trabalte saide (Giardini &
Frese, 2006).

A sua semelhanca, num estudo também realizado glatdrra, provou-se que
quanto mais emocionalmente inteligente é o individuenor a sua necessidade de
fingir e falsear emocdes, concluindo-se que aigéetia emocional, por se tratar de um
constructo multifacetado, permite dotar os indie&lude capacidades emocionais
diferentes, adoptar comportamentos inteligentefacéitar as relagdes inter e intra

pessoais do individuos. A amostra utilizada foi posta por 250 inquiridos e pretendia
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aferir sobre o papel da personalidade e da intedigéemocional no trabalho, (Auseh
al, 2008).

Numa investigacao decorrida na China, com 486 eyaplies, sobre a influéncia
da inteligéncia emocional e da afectividade na agestas emocdes no trabalho,
constatou-se que estas duas variaveis interagiaancem a outra e influenciavam a
forma de gerir emog6es de maneiras diferentes. &nquws individuos com maiores
niveis de inteligéncia emocional eram afectivameantds positivos e expressavam
naturalmente as emocdes que as circunstanciasadalhto lhes proporcionavam, os
individuos cujos niveis de inteligéncia emocionedne inferiores mostravam uma
afectividade negativa e, como tal, maior necessiatlfingir emoc¢des (Cheurg al,
2009).

Para a realizacdo de um estudo empirico, sobméebgéncia emocional e sua
relacdo com o desempenho, os afectos e as atitodezbalho, em Inglaterra, recorreu-
se a uma amostra composta por 44 analistas e eadegle escritério de um
departamento financeiro de uma empresa de segMrases desta, constatou-se que a
inteligéncia emocional repercutia-se positivamemtelocal de trabalho, favorecendo
melhores desempenhos. Os individuos emocionalmmeaite inteligentes, eram aqueles
gue recebiam melhores prémios de desempenho eojrgui se encontravam melhor
classificados noankingorganizacional, e que apresentavam maior tolexdaustresse
recebiam melhores avaliacGes dos seus pares e/sapes (Lopegt al, 2006).

Numa outra investigacao realizada sobre a capdeida regulacdo emocional
(medida através de um teste de inteligéncia emab)idioi utilizada uma amostra de 76
estudantes que partilhavam a residencial da umdaels de Yale, nos E.U.A., tendo-se
verificado que a regulacdo emocional estava relacia com alguns indicadores sobre a
qualidade de interacc¢éo social dos individuos cersens colegas (Lopetal, 2005).

Em jeito de sintese, a inteligéncia emocional entguaonstructo resultante de
um conjunto de competéncias intra e inter-pesstais,0 poder de influenciar estados
emocionais, percepcdes, pensamentos e comportasneitavées da capacidade de
identificacdo, compreenséo, gestdo e uso das ema@de beneficio préprio e da
organizacdo. Favorece adaptacdes bem sucedidasesms e contextos de trabalho, na
medida em que dota o individuo de uma maior capdeidde o perceber e de se
relacionar com este de uma forma mais positiva. €tal) age como um atenuante do

stressocupacional pois faz com que o individuo possuasneaimelhores recursos
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internos que promovem uma maior resisténcia eaobta aostress Como estudos
empiricos que se revelaram consistentes mostranaen ag inteligéncia emocional
promovia a saude e o bem-estar no trabalho, eémciey de emocgdes e situacdes mais
positivas, através da atenuacaosti@ssoriginario de exigéncias laborais excessivas,

formulamos a décima quinta hipotese deste estudo.

H.15: A inteligéncia emocional modera negativameateelacdo entre as

exigéncias laborais e as repercussdéestr@gsocupacional.

No entanto, o facto da inteligéncia emocional s$&iavwcomo um recurso pessoal
gue fornece ajuda ao individuo para nivelar osisidestress e aprender a lidar melhor
com os seus efeitos, ou seja, atenuar o impactexdgéncias do trabalho e abastecer o
individuo de recursos internos para lidar com esida impede que se possa relacionar
com outro tipo de recursos, neste caso, 0s reclabBogis. Com ja vimos, 0S recursos
laborais sdo também condi¢cdes de trabalho. Tratesearacteristicas ou factores,
intrinsecos ou propositadamente criados, que compédo um ambiente/contexto de
trabalho organizacional. Se, como ja referimostaigéncia emocional tem o poder de
influenciar estados de espirito, percepc¢fes, pesrgas e comportamentos, entdo,
também podera ter impacto nas percepc¢les, pensarerdtribuicbes que fazemos,
nao sé a respeito de exigéncias de trabalho, camnoutto tipo de condi¢cbes com
caracter facilitador, como € o caso dos recurdosrdgs (autonomia e suporte social).
Por outro lado, se tal se verificar, entdo podeesediner que de certa forma também
influenciard o efeito dstress e consequentemente, o tipo de repercussdes @btida

Assim, formulamos a décima sexta hipotese deste@st

H.16: A inteligéncia emocional relaciona-se posithnente com 0S recursos

laborais.

8.Procedimento Metodoldgico

8.1.Método de Amostragem, Recolha e Tratamento deaDos
O método de recolha de dados utilizado foi o métdeo inquérito por
qguestionario, posteriormente complementado peldisandstatistica dos mesmos

através do recurso ao programa de tratamento aes @statisticos SPSS.
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Antes do preenchimento do questionario foi comagiicaos participantes que se
tratava de um estudo empirico no a&mbito do “St@xsgpacional e Trabalho Emocional
— suas Causas e Efeitos”. Cada questionario fppreido individualmente, tendo sido
assegurado o seu total anonimato e confidenciaidad respostas dadas e elementos
fornecidos.

Quanto ao método de amostragem, foi escolhidogammposicdo da amostra o
método “snow-ball’, sendo que para a sua implengdiotpratica, procedeu-se ao envio
dos questionarios via e-mail.

A prossecucdo deste método possibilitou a abrangéte todo o territorio

nacional de Portugal Continental e Regifes Autérsoma

8.2.Composicao e Caracterizacao Sécio-Demografica dmostra

A amostra do presente estudo foi constituida potatal de 200 participantes.

Os individuos componentes da amostra sdo afecta® &asto conjunto de
categorias profissionais que se enquadram nos atespe sectores de actividade da
seguinte forma: sector primario (1,6%), sector sdéauo (28,5%) e sector terciario
(41,9%). Realcamos ainda, pela especificidade das saracteristicas e relevancia
estatistica, os individuos que se enquadram namisimgicdo Publica e outros Servigos
Publicos (10,2%), e aqueles cuja actividade se ndebee na area das Novas
Tecnologias (17,7%).

Ao nivel da formacdo académica, 28,5% dos respiesieafirma ter grau
escolar igual ou inferior ao ensino secundario8%3admite ter completado o 1° ciclo
do ensino superior (bacharelato e licenciaturas eestantes 17,3% sao detentores de
graus ainda mais elevados de escolaridade (edpecizs profissionais, pos-
graduacdes, mestrados e doutoramentos).

Da totalidade da amostra, a grande maioria € dé@nmailade portuguesa
(87,9%) e 52% dos individuos pertence ao sexo femir60,3% refere que ndo tem
filhos e 48,5% encontram-se casados ou em estaildeiunido de facto.

Cerca de 34,3% tém idades inferiores a 30 and084,3% situam-se entre 0s
30 e os 39 anos, 7,1% tém idades que se enquaditaenos 40 e os 49 anos, e 0S
restantes 24,2% encontram-se na nossa Ultima categjéria que compreende idades
superiores a 50 anos.
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8.3.Medidas e Instrumentos de Operacionalizacao

Como ja referido anteriormente, o questionaricofaistrumento utilizado para a
operacionalizagcdo deste estudo, tendo por isso s&¥pondido por todos o0s
participantes (Anexo [). No entanto, nem todas asdidas e itens recolhidos
inicialmente serdo expostos em virtude de nao terapmesentado valores
estatisticamente relevantes. Como tal, decidimgoresomente as relacées entre as
variaveis com valores estatisticos de maior rel@@dpara o estudo e que assumiram
um cariz preponderante, uma vez que foram estasnqsepermitiram chegar a

resultados e sobre as quais incidirdo as nossafisons.

8.3.1.Exigéncias Laborais: Variavel “Exigéncias Emgionais”

Quanto as exigéncias de caracter emocional ass qomi individuos sao
submetidos no local de trabalho, utilizamos um toedrio de Van Veldhoven &
Meijman (1994) composto por 5 afirmacdes (e.g.:s®trabalho é emocionalmente
exigente” ; “E confrontado com coisas que realmenitecomodam emocionalmente no
seu trabalho”). Este é medido numa escala de Ld@rd pontos, em que os valores
mais elevados representam maior concordancia cafiramcoes referidas (1 — Nunca;
5 — Sempre).

O unico factor encontrado através da andlise riattexploratéria (Anexo 2 —
Tabela 12), e coincidente com o proposto pelosrasitdoi denominado de “exigéncias
emocionais”. Evidenciamos ainda a boa adequacaddkKM787) e consisténcia interna

demonstrada pelo factax e Cronbach =,832).

8.3.2.Exigéncias Laborais: Variavel “Carga de Trab#o”

Para podermos aferir sobre a existéncia de exarssmbrecarga de trabalho,
utilizamos um questionério de Karasek (1979) congppsr 7 afirmacdes (e.g.: “Tem
trabalho em excesso” ; “O seu trabalho requer galeathe intensamente”). Este é
medido numa escala de Likert de 5 pontos, em quevabsres mais elevados
representam maior concordancia com as afirmacdesdas (1 — Nunca; 5 — Sempre).

Pela analise factorial exploratoria (Anexo 2 — dlab13) que efectuamos,
verificou-se novamente uma boa adequacdo do gonéstio(KMO = ,848) e uma boa
fiabilidade @ de Cronbach = ,874). IdentificAmos um Unico facéosemelhanca do

proposto pelo autor, tendo-o denominado de “caegaatbalho”.
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8.3.3.Exigéncias Laborais: Variavel “Trabalho Extrd

Para analisar em que medida um individuo tematealinar extraordinariamente,
isto &, trabalha para além do que seria supostoooual, utilizamos um questionario
que elaboramos e que € composto por 4 afirmac@s. &medido numa escala de
Likert de 5 pontos, em que os valores mais elevagilmesentam maior concordancia
com as afirmacdes referidas (1 — Nunca; 5 — Mal3 dezes por semana).

Pela analise factorial exploratoria (Anexo 2 — dlabl4) que efectuamos, foi
identificado um dnico factor, o qual denominamos“labalho extra’. Este revelou
ainda, ndo s6 uma boa adequacédo (KMO = ,684) cambé&m uma boa fiabilidade (
de Cronbach =,793).

Complementarmente, e de forma a podermos quantifac tempo extra
dispendido a trabalhar, elaboramos duas quest&dmgliindo o local onde este €&
prestado: “Em média, quantas horas trabalha poamsa&npara além do seu horario
normal de trabalho, no local de trabalho?” e “Endiméquantas horas trabalha por
semana, para além do seu horario normal de trgbfaltaodo local de trabalho?”. Dada
a variabilidade das respostas obtidas pela na@agfio de uma escala forcada,
sentimos a necessidade de recodificar estas dui@seia em 3 diferentes categorias:
“Nenhuma” (para quem respondeu que nao fazia fexiag), “Entre 1 a 5 horas” (para
quem referiu que trabalhava entre 1 a 5 horas)exraMais de 5 horas” (para quem
referiu fazer mais de 5 horas extra).

Por fim, efectuamos uma analis®sstabscom as novas variaveis recodificadas
e verificamos que das 156 respostas validadas)diduos ndo fazem horas extra no
local de trabalho (20%), 72 individuos fazem etitee5 horas extra no local de trabalho
(46%), e 53 individuos fazem mais de 5 horas exirbocal de trabalho (34%). Quanto
as horas extra trabalhadas fora do local de trabalpuramos que 58 individuos nao
trabalham qualquer hora extra (37%), 73 trabalhatreel a 5 horas extra (47%), e 25
individuos trabalham mais de 5 horas extra (16%ae Eeferir ainda, que 23 individuos
nao trabalham horas extra nem no local trabalho foeeendele (15%), 39 trabalham
entre 1 a 5 horas semanais simultaneamente nodedehbalho e fora dele (25%), e 11
individuos referiram que trabalham mais de 5 herdisa semanais no local de trabalho
e fora dele (7%).
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8.3.4.Recursos Laborais: Variavel “Autonomia”

Para podermos avaliar o nivel de autonomia quadigiduos tém no trabalho,
utilizdmos uma versao reduzida do questionario gee&er (1995) composto por
apenas 3 afirmacdes (e.g.: “Tenho autonomia suafieipara decidir como desempenhar
a minha funcéo/profissao” ; “Posso decidir por npirdprio(a) a forma como devo fazer
0 meu trabalho”). Este é medido numa escala detLile5 pontos, em que os valores
mais elevados representam maior concordancia corafiamagdes referidas (1 —
Discordo Fortemente; 5 — Concordo Fortemente).

Através da analise factorial exploratoria (Anexe Zabela 15) que efectuamos,
verificamos ndo sé uma boa adequacdo do questiof@dO = ,866), como também
uma boa fiabilidade deste fle Cronbach = ,734). IdentificAmos um unico factak

como proposto pelo autor, denominando-o de “autéabm

8.3.5.Recursos Laborais: Variavel “Suporte Social”

A fim de analisar o suporte social prestado pé¢lefe no local de trabalho,
utilizdmos uma versdo reduzida do questionario deehaus, Parasuraman &
Wormley (1990) composto por 5 afirmacdes (e.g.:m@u chefe da-me feedback util
sobre 0 meu desempenho” ; “O meu chefe da-me dwsélteis para melhorar o meu
desempenho quando € necessario”). Este é medida escala de Likert de 5 pontos,
em que os valores mais elevados representam maigoancia com as afirmacdes
referidas (1 — Discordo Fortemente; 5 — ConcordoeRtente).

O unico factor encontrado através da andlise riattexploratéria (Anexo 2 —
Tabela 16), e coincidente com o proposto pelosresitdoi denominado de “suporte
social”. Evidenciamos ainda a boa adequacdo (KM(316) e consisténcia interna

demonstrada pelo factax le Cronbach =,889).

8.3.6.Recursos Pessoais: Variavel “Inteligéncia Eromnal”

Quanto ao grau de inteligéncia emocional de unviddo, utilizamos um
questionario de Wong, Chi-Sum & Kenneth (2002)lizé@o por 16 afirmacdes. Este
procura avaliar 4 dimensdes da inteligéncia ematjsendo que cada uma destas é
formada por 4 itens, a saber: “auto-avaliagdo dascées”, “regulacdo das emocgdes”,
“uso das emocg0Bes”, e “avaliacdo das emoc¢des dossbuCujo questionario € medido

numa escala de Likert de 5 pontos, em que o0s wtoees elevados representam maior
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concordancia com as afirmacgOes referidas (1 — Naapfica de todo; 5 — Aplica-se
totalmente).

Pela analise factorial exploratéria (Anexo 2 — dlabl7) que efectuamos,
verificAmos uma boa adequacdo (KMO = ,813) e ifledihos quatro factores, em
concordancia com o proposto pelo autor. Cada faforformado por 4 itens e,
consequentemente, traduzidos em “auto-avaliacdo etlascoes” (e.g.: “Consegue
compreender o que sente” ; “Sabe sempre se se @eméo feliz”), “regulacdo das
emocoes” (e.g.: “E perfeitamente capaz de contasasuas proprias emocées” ; “Tem
um bom controlo sobre as suas proprias emocoassy tlas emocgdes” (e.g.: “E uma
pessoa auto-motivada” ; “Encoraja-se sempre aggirig(a) para dar o seu melhor”), e
“avaliacdo das emocbes dos outros” (e.g.: “E sehsis emocdes e sentimentos dos
outros” ; “Consegue compreender as emocdes dasgzesyue o(a) rodeiam?”).
Salientamos o facto de todos os factores terensapi@do uma boa fiabilidade e
Cronbach do factor “auto-avaliagdo das emoc¢6es907;,a de Cronbach do factor
“regulacéo das emocdes” = ,8¢de Cronbach do factor “uso das emocgdes” = ,822;

de Cronbach do factor “avaliacdo das emoc¢des dossd ,791).

8.3.7.Repercussdes ao nivel das Emocgdes: Variavésnocionalidade Positiva” e
“Emocionalidade Negativa”

Para analisar a vertente emocionalsttessvivenciado no trabalho, utilizamos
uma versdo reduzida e adaptada do questionario rdef@d & Henry (2004),
totalizada por 10 afirmacdes, e que procura avaBatdiferentes emocdes e estados de
espirito consoante a sua afectividade (positivaagativa). Este € medido numa escala
de Likert de 5 pontos, em que os valores mais dte/eepresentam maior concordancia
com as afirmacdes referidas (1 — Nunca; 5 — Sempre)

Pela analise factorial exploratoria (Anexo 2 — dlab18) que efectuamos,
verificamos uma boa adequacdo (KMO = ,852) e ifledmos dois factores, a
semelhanca do proposto pelo autor. Cada factomgpasto por 5 itens, traduzindo-se
em “emoc0Oes positivas” (e.g.: “Sinto-me motivado"Sjnto-me feliz”) e “emocdes
negativas” (e.g.: “Sinto-me deprimido” ; “Sinto-mansioso”). Estes factores
apresentaram-se internamente consistentes na medidgue revelaram uma boa
fiabilidade @ de Cronbach das “emoc¢Oes positivas” = ,84& ce Cronbach das

“emocdes negativas” = ,791).
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8.3.8.Repercussbes ao nivel do Vinculo Psicoldgicwariavel “Compromisso
Organizacional”

Para nos possibilitar aferir sobre o nivel de campsso que os individuos tém
para com a organizacao, utilizamos uma versao mawo questionario de Marsden,
Kalleberg & Cook (1993) composto por apenas 6 agdes (e.g.: “Eu sinto-me muito
pouco leal a esta organizacao” ; “Estou orgulhastrabalhar nesta organizacao”). Este
€ medido numa escala de Likert de 5 pontos, em aguevalores mais elevados
representam maior concordancia com as afirmacdesdas (1 — Discordo Fortemente;
5 — Concordo Fortemente).

Através da andlise factorial exploratéria (Anexo—2Tabela 19), ndo soé
verificamos uma boa adequacdo do questionario (KMQ794), como também
identificAmos um Unico factor, tal como propostdopautor, traduzindo-se em
“compromisso organizacional”. Este apresentou aindza boa fiabilidade o de
Cronbach =,821).

8.3.9.Repercussbdes ao nivel do Desempenho: Varig/&esempenho Intra-Papel”
e “Desempenho Extra-Papel”

Quanto ao tipo de desempenho prestado pelos ddisino local de trabalho,
utilizdmos um questionario de Williams & Andersd®91) composto por um total de
21 afirmacdes. Este questionario permite avaliarstéos comportamentos intra e extra
papel, como também identificar (nestes Ultimos)epoais dimensdes que O0s
constituam, tais como o altruismo, a cortesia, $pddivismo, a conscienciosidade e
virtude civica. Como tal, € medido numa escala tert. de 5 pontos, em que 0s
valores mais elevados representam maior concoaéoan as afirmacdes referidas (1 —
Discordo Fortemente; 5 — Concordo Fortemente).

A andlise factorial exploratéria para o desempeaRtva-papel (Anexo 2 —
Tabela 20) evidenciou 3 factores, compostos cadadales por 3 itens, os quais
denomindmos de “conscienciosidade e desportivisif@god.: “Reclamo de coisas
insignificantes/triviais no trabalho” ; “Faco intatos inadequados no trabalho”),
“cortesia” (e.g.: “Partilho informacdo com os mexdegas” ; “Tenho um interesse
pessoal pelos colegas”) e “altruismo” (e.g.: “Ajumooutros que tém grandes cargas de
trabalho” ; “Deixo 0 meu trabalho para ajudar osr@ai). Evidenciamos ainda a boa

adequacao (KMO = ,702) e razoavel consisténcianatelemonstrada por cada um
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destes factoresi.(de Cronbach do factor “conscienciosidade e desrio” = ,636 ;a

de Cronbach do factor “cortesia” = ,652 e Cronbach do factor “altruismo” = ,614).
Quanto a analise factorial exploratoria para eogEnho intra-papel (Anexo 2

— Tabela 21), apenas identificdAmos um unico fa¢émgo-o denominado naturalmente

de “desempenho intra-papel”. Constatamos aindahoasadequacdo (KMO = ,817) e

fiabilidade internad de Cronbach = ,746).

8.3.10.Repercussbes ao nivel dos Comportamentos: ridael “Comportamentos
Contra-Produtivos”

A fim de podermos analisar os comportamentos agumvdutivos no local de
trabalho, utilizamos um questionario de SkarlickF&lger (1997) com um total de 17
afirmacdes. Este avalia variadas dimensdes compemdaste tipo de comportamentos,
nomeadamente, comportamentos de desvio de proddeadesvio de propriedade, de
desvio politico, de agressao, de roubo, entre sulral, € medido numa escala de Likert
de 5 pontos, em que os valores mais elevados egpaes maior concordancia com as
afirmacdes referidas (1 — Nunca; 5 — Sempre).

A analise factorial exploratoria (Anexo 2 — Tab2P) evidenciou 1 factor. Este
foi denominado de “comportamentos contra-produtivesresulta de um conjunto de
13 itens (e.g.: “Lanca boatos sobre o chefe” ; ‘d enaterial para casa sem permissao”).
Evidenciamos ainda a boa adequacao (KMO = ,804hsisténcia interna demonstrada
pelo factor ¢ de Cronbach =,824).

8.3.11.Repercussbes ao nivel dos Comportamentos:ridael “ Cyberloafing”

Para verificarmos a existéncia de comportamengosylerloafingno local de
trabalho, utilizamos um questionario de Blanchartiénle (2008) com 20 afirmacdes,
e que avalia duas dimensfes deste tipo de compartam tyberloafing seriouse
“cyberloafing mingt. Este é medido numa escala de Likert de 5 pordos,que 0s
valores mais elevados representam maior concoraoan as afirmacdes referidas (1 —
Nunca; 5 — Sempre).

Através da analise factorial exploratoria (Anexo—2Tabela 23), foram
evidenciados os tais 2 factores sugeridos pelosresit Assim, denominamo-los
naturalmente decyberloafingmenor” e de €yberloafingsério”. Quanto a formacéo de

cada factor, o factor cyberloafingmenor” resulta de um conjunto de 5 itens (e.g.:
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“Participo emchats ; “Leio blogs), enquanto o factorcyberloafingsério” resulta de
um conjunto de 4 itens (e.g.: “Visititespara adultos” ; “Facdownloadsde musica”).
Evidenciamos ainda a boa adequacao (KMO = ,798hsisténcia interna demonstrada
pelos factoresa( de Cronbach do factocyberloafingmenor” = ,793 ;o de Cronbach

do factor ‘tyberloafingsério” = ,632).

9.Resultados

A tabela 1 apresenta os valores obtidos para asas)édesvios padrbes e
correlacbes entre as variaveis em analise no geesstudo. Na diagonal, encontram-se
oso de Cronbach respeitantes a cada variavel.

Na sua generalidade, verificou-se uma boa assaciagdre as variaveis
dependentes e independentes em estudo.

No que diz respeito as exigéncias do trabalhofieen-se uma forte correlacao
entre as trés variaveis em analise (,30 < r <p&J0Q1), indicando que trabalho extra
(TE), carga de trabalho (CT) e exigéncias emocsfaE) sao condi¢des de trabalho
que estao frequentemente associadas.

Das correlacdes que relacionam exigéncias do tralalrecursos do trabalho,
destacamos trés aspectos. Primeiro, ambos os eoseclaigorais — autonomia (A) e
suporte social (SS) — se correlacionam de formaifgigtiva com o trabalho extra (r =
,18 ; p<,05) e (r =,15 ; p<,05), respectivameBegundo, ndo se verificaram quaisquer
correlagcbes significativas relativas a carga dbalteo. E terceiro, apenas o suporte
social se correlacionou significativamente, e dem#o negativa, com as exigéncias
emocionais (r = -,19 ; p<,05).

Nos recursos pessoais (compostos pelas quatro sfieenda inteligéncia
emocional), verificaram-se correlagbes significagive distintas. Ambas as dimensdes
auto-avaliagdo das emocdes (AAE) e avaliacdo das;@@s dos outros (AEO) se
correlacionaram positivamente com o trabalho €xtra,19 ; p<,01) e (r =,15 < p<,05),
carga de trabalho (r =,28 ; p<01) e (r = ,26 Dft¥, e exigéncias emocionais (r = ,22 ;
p<,01) e (r = 26 ; p<01), respectivamente. A dirdensegulacdo das emocdes (RDE)
correlacionou-se negativamente com as exigénciagienais (r = -,18 ; p<,05) e, em
contrapartida, a dimensao uso das emoc¢oes (UDE)l@oionou-se positivamente com
o trabalho extra (r =,17 ; p<05) e a carga deatrab(r = ,20 ; p<01).
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A trajectoria relacional entre recursos laboraie®irsos pessoais também se
mostrou diversificada. A dimensdo AAE nédo obtevaatacdes significativas. Ambas
as dimensdes RDE e UDE se correlacionaram posiémgcom a autonomia (r = ,31 ;
p<01) e (r = ,47 ; p<,01), respectivamente, e seetaxionaram de forma negativa com
o suporte social (r = -,34 ; p<,01) e (r = -,15<0p). E, a dltima dimens&o, AEO
correlacionou-se positivamente com o suporte s¢crl15 ; p<,05).

Quanto ao tipo de emocionalidade vivida no locatrdbalho, verificou-se que
as trés variaveis designadas de exigéncias labooaisibuiam positivamente para o
aumento das emoc0des negativas (EN) FE=,15 ; p<,05), (CT > r=42; p<,0l) e
(EE — r = ,58 ; p<,01), revelando caracteristicas de Stressorsorganizacionais.
Comparativamente, apenas as exigéncias emocianaix®lacionaram negativamente
com as emocdes positivas (EP) (r = -,22 ; p<,0b)nivel dos recursos laborais, tanto a
autonomia como o suporte social se correlaciongasitivamente com os dois tipos de
emocionalidade no trabalho, no entanto, salientagesos valores correlacionais séo
muito mais fortes (cerca do dobro) em relacdo as¢ées positivas (A> r = ,39 ;
p<01) e (SS— r =43 ; p<,01). A variavel UDE ¢ a dimens&o da inteligéncia emocional
gue mais contribui para a vivéncia de emocdesipasie negativas no trabalho (r =,19
; p<,01) e (r = 23 ; p<,01), respectivamente, secmbdjuvada pela RDE no caso das
emocgoes positivas (r =,14 ; p<,05).

Relativamente ao compromisso organizacional (CQje eorrelacionou-se
positivamente com o trabalho extra (r =,19 ; pk@hegativamente com as exigéncias
emocionais (r = -,15 ; p<,05). Na sua relacdo cemegursos laborais, apurou-se uma
correlagéo positiva com a autonomia (r = ,57 ; px@uma correlagcdo negativa com o
suporte social (r = -,29 ; p<,01). As dimensdes RDBDE da inteligéncia emocional
foram as Unicas a correlacionarem-se positivamaateo compromisso organizacional
(r =,27 ; p<,01) e (r = ,22 ; p<,01), e ambos @og de emocionalidade se
correlacionaram fortemente com esta variavel {EM=,49 ; p<,01) ¢ (EP — r=,39 ;
p<,01).

Das trés dimensbes apuradas que caracterizam ogodamentos que
contribuem para o desempenho extra-papel (DER)amals cinco aspectos. Primeiro, a
dimensao conscienciosidade e desportivismo (C&Dgeséorrelacionou positivamente
com a dimensdo UDE da inteligéncia emocional (r24 ; p<,01). Segundo, as

dimensdes cortesia (C) e altruismo (AL) apresemtacarrelacdes diferentes com as
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exigéncias do trabalho, sendo denominador comumacgearelacdo mais forte tenha
ocorrido com a carga de trabalho (r =,23 ; p<@) = ,19 ; p<,01), respectivamente.
Terceiro, a autonomia foi o Unico recurso laboramcque se correlacionaram
positivamente (r = ,17 ; p<,05) e (r = ,25 ; p<,0Qarto, a dimenséo da inteligéncia
emocional com correlacdes mais fortes com estad@veds foi a AEO (r = ,33 ; p<,01) e
(r=,19; p<,01). E quinto, ambos os tipos de eomadidade estabeleceram correlacdes
positivas significativas com a cortesia (BEPr=,18 ; p<,05) ¢ (EN — r=,18 ; p<,05) e
com o altruismo (EP> r=,14 ; p<,05) ¢ (EN — r =28 ; p<,01).

Comparativamente aos comportamentos anterioresasmdos comportamentos
que contribuem para o desempenho intra-papel (D8P3 semelhanca do que se
verificou com os comportamentos de DEP, a cargaat@lho foi a exigéncia laboral
que apresentou um valor correlacional maior (r 26 ; p<,01), e também so6 se
verificaram correlacdbes com a autonomia ao niva dursos laborais (r = ,25 ;
p<,01). Enfatizamos as significativas correlacfesitivas registadas com todas as
dimensdes da inteligéncia emocional (AAEr = ,36; p<,01), (RDE— r=,18 ; p<,01),
(UDE — r = ,40 ; p<,01) ¢ (AEO — r =,30 ; p<,01). A forte correlagdo com os dois
tipos de emocionalidade (EP r =,22 ; p<,01) e (EN — r =,18 ; p<,05) sugere que
este tipo de comportamentos tém uma carga emo@ssatiada.

Nos comportamentos contra-produtivos (CCP), sai|ns que as exigéncias
emocionais sdo as Unicas exigéncias laborais cansgqucorrelacionaram de forma
significativa (r = ,15 ; p<,05), para além das etatbes estabelecidas com 0s recursos
do trabalho (A>r =-,18 ; p<,05) e (SS> r=,25; p<,01).

No que se refere aos comportamentogydeerloafing verificou-se que ambos
os tipos identificadoscyberloafingmenor ecyberloafingsério) sé se correlacionaram
significativamente com a exigéncia laboral de tiabaxtra (r =,17 ; p<,05) e (r = ,26 ;
p<,01) respectivamente, acrescendo as correlac@sfestadas com os tipos de
emocdes, no caso dyberloafingsério (EP— r = ,18 ; p<,05) e (EN — r = ,19 ;
p<,05).

A titulo de curiosidade, salientamos ainda algumete;0es correlacionais que
se verificaram entre variaveis dependentes, nomeaata, as correlacbes negativas
entre a conscienciosidade e desportivismo e os CGP-,33 ; p<,01),cyberloafing
menor (r = -,27 ; p<,01) eyberloafingsério (r = -,28 ; p<,01); a correlagdo negativa

entre os CCP e o compromisso organizacional (r28 :,p<,01); e as correlagbes
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positivas entre o CO e a cortesia (r = ,28 ; ps,01altruismo (r = ,30 ; p<,01) e 0
cyberloafingsério (r =,18 ; p<,05).

As hipéteses do presente estudo foram testadaserdo a utilizacdo de varios
métodos de andlise estatistica. O método de régrdisear simples foi utilizado para
testar as doze primeiras hipoteses e a décima bedtese, do qual resultaram os
modelos que constam das tabelas 1 a 10, exceptoaniodelos 5, 10, 15, 20, 33, 38,
43 e 48. Estes ultimos foram utilizados para teatahipoteses 13, 14 e 15, onde
adicionalmente se utilizou o0 método de Aiken & WEH91) para apurar efeitos de
moderacdo. As tabelas foram constituidas com véiosos de variaveis, onde para
cada variavel dependente (repercussdesstoessocupacional) foram analisadas as
relacbes com as variaveis independentes (exigéralawais, recursos laborais e
recursos pessoais) e de controlo (sexo, idade afgimacadémica e tipo de controlo).

Para testar a hipotese J1As< exigéncias emocionais estdo positivamente
relacionadas com a vivéncia de emoc¢des negativasabalho», tentdmos verificar se
as emocOes negativas resultavam das exigénciasiagraisc Para isso foi criado o
modelo 7 da tabela 3 das regressodes, através dovepifcamos que as exigéncias
emocionais sao preditivas da vivéncia de emocoegativas no trabalho, com um beta
muito significativo p=,46; p<,01). Como tal, pudemos aceitar esta prarteépotese.

Na hipbtese 2As exigéncias emocionais estdo negativamente ogladas com
0 compromisso organizacional e a vivéncia de enwgdesitivas no trabalhg
tentdmos verificar de que forma o compromisso drgaional e as emocdes positivas
resultavam das exigéncias emocionais. Para tatedemos a criacdo de dois modelos:
0 modelo 2 da tabela 2 para as emocdes positivasnedelo 12 da tabela 4 para o
compromisso organizacional. Atraves destes, carata que as exigéncias emocionais
também s&o preditivas do compromisso organizaciendla vivéncia de emocodes
positivas no trabalho, mas de forma inversa, tergiwesentado betas muito
significativos para ambas as variavei$=-(24; p<,01) e [=-,26; p<,01)
respectivamente. Face ao exposto, pudemos confestahipotese.

De modo a aferir sobre a hipdtese BAs«exigéncias emocionais estao
positivamente relacionadas com o0s comportamentostra&@rodutivos e de
cyberloafing, tentdmos verificar como é que estas duas vasiaesultavam das
exigéncias emocionais. Para o efeito, criamosrtrédelos: o modelo 35 da tabela 9

para 0sS comportamentos contra-produtivos, o modkloda tabela 10 para o
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cyberloafingmenor, e o0 modelo 45 da tabela 11 pacyherloafingsério. Pela analise
destes modelos, verificAmos que as exigéncias emmisi S6 sdo preditivas dos
comportamentos contra-produtivo=(12; p<,10), uma vez que ndo se conseguiu
encontrar valores significativos para as restantesiaveis. Assim, aceitamos
parcialmente esta hipotese, visto que ndo se ctanptiodos 0S requisitos necessarios
para que o fosse totalmente aceite.

Na hipbtese 4 As exigéncias emocionais estdo negativamente cgladas com
0s comportamentos de desempenho extra-papeitamos verificar se, e de que forma,
esta Ultima variavel resultava das exigéncias emnags. Com esse intuito, criamos 3
modelos de analise: 0 modelo 22 da tabela 6 pamp@damentos corteses, o modelo
26 da tabela 7 para comportamentos altruistas, modelo 30 da tabela 8 para
comportamentos conscienciosos e de desportivisrstesEmodelos permitiram-nos
constatar que as exigéncias emocionais sO sadipasdios comportamentos altruistas
(B=-,15; p<,10), uma vez que nao se conseguiu erazovafores significativos para as
restantes variaveis. Perante tais factos, confirmsdparcialmente esta hipotese, visto
que nao se cumpriram todos 0s requisitos necessfdaoa que fosse totalmente
confirmada.

Relativamente a hipdtese B ¢arga de trabalho esta positivamente relacionada
com a vivéncia de emog¢0es negativas no trabaltentamos verificar se as emocdes
negativas resultavam da carga de trabalho. De aamoh o modelo 7 da tabela 3 das
regressoes, verificAmos que a carga de traballibzpsevivéncia de emocgdes negativas
no trabalho, explicando cerca de 16% da sua ocoadf=,16; p<,10). Como tal,
pudemos aceitar esta quinta hipétese.

Na hipdtese 6 A carga de trabalho estd negativamente relacionaden o
compromisso organizacional e a vivéncia de emopodsgivas no trabalhe, tentamos
verificar de que forma o compromisso organizaci@enas emocdes positivas resultavam
da carga de trabalho. Com base no modelo 2 daat@befliado para a analise das
emocodes positivas, e no modelo 12 da tabela 4cpada a analise do compromisso
organizacional, constatdmos que a carga de traba#fwo prediz 0 compromisso
organizacional e a vivéncia de emocdes positivastrabalho, dado que nao se
conseguiram encontrar valores preditivos significgt Face ao exposto, ndo pudemos
aceitar esta hipétese.
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Para aferirmos sobre a hipotese A garga de trabalho esta positivamente
relacionada com os comportamentos contra-produtiecde cyberloafing, tentamos
verificar como é que estas duas variaveis resutial@acarga de trabalho. Analisando o
modelo 35 da tabela 9 criado para os comportameatusa-produtivos, o modelo 40
da tabela 10 criado paracgberloafingmenor, e o modelo 45 da tabela 11 criado para o
cyberloafing sério, verificAmos que a carga de trabalho sé éditira dos
comportamentos deyberloafingmenor $=-,26; p<,01), mas a relagdo encontrada foi
contraria a esperada e a postulada na hipotesat@aa restantes variaveis, ndo se
conseguiu encontrar valores significativos, pele s pudemos confirmar parcialmente
esta hip6tese atendendo ao facto de que néo seriamptodos 0s requisitos
necessarios para que o fosse totalmente confirntaddp sido encontradas relacdes
contrarias as inicialmente esperadas.

Na hipotese 8 A carga de trabalho esta negativamente relacionaden 0s
comportamentos de desempenho extra-papgehtamos verificar se, e de que forma,
esta Ultima variavel resultava da carga de trab#llendendo ao modelo 22 da tabela 6
criado para comportamentos corteses, ao modelo &6tatlela 7 criado para
comportamentos altruistas, e ao modelo 30 da tébeaado para comportamentos
conscienciosos e de desportivismo, foi-nos permitionstatar que a carga de trabalho
s6 € preditiva dos comportamentos altruistas, rea®miha inversa a esperadi25;
p<,05), uma vez que nao se conseguiu encontraregafignificativos para as restantes
variaveis. Perante tais factos, ndo pudemos coaffitatalmente esta hipétese, visto que
a Unica relacdo significativa encontrada ndo cpoedia ao efeito inicialmente
esperado. Comparativamente, o modelo 17 da tabel@ado para os comportamentos
de desempenho intra-papel indica que a carga deallia é preditiva dos
comportamentos de desempenho intra-pdell8; p<,10).

Para testar a hipotese @ «abalho extra esta positivamente relacionado @m
vivéncia de emocdes negativas no traballientdmos verificar se as emocdes negativas
resultavam do trabalho extra. De acordo com o noodedla tabela 3 das regressodes,
verificAmos que o trabalho extra ndo prediz de #rsignificativa a vivéncia de
emocodes negativas no trabalho, dado que ndo seeobie valor significativo para o
beta. Assim, ndo pudemos aceitar esta nona hipotese

Na hipotese 10 @& trabalho extra esta negativamente relacionado com

compromisso organizacional e a vivéncia de emoposgivas no trabalhe, tentamos
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verificar de que forma o compromisso organizacienas emocdes positivas resultavam
do trabalho extra. Segundo o modelo 2 da tabeta@acpara as emocgdes positivas, e 0
modelo 12 da tabela 4 criado para o compromissanizgcional, constatdmos que o
trabalho extra sO é preditor do compromisso orgammnal, mas de forma contraria a
esperada, tendo apresentado um beta muito siginibc3=,27; p<,01). Quanto a
vivéncia de emocgdes positivas no trabalho, ndo esdicaram valores relacionais
significativos. Face ao exposto, ndo pudemos auoafiresta hipotese, visto que a Unica
relacdo significativa encontrada teve um efeitaréoio ao inicialmente esperado.

De modo a aferir sobre a hipotese 11 k@balho extra esta positivamente
relacionado com os comportamentos contra-produti¥ate cyberloafingl, tentdmos
verificar como é que estas duas variaveis resutiad@ trabalho extra. Pela andlise do
modelo 35 da tabela 9 criado para os comportamentusa-produtivos, do modelo 40
da tabela 10 criado paracgberloafingmenor, e do modelo 45 da tabela 11 criado para
o cyberloafingsério, apurdmos que o trabalho extra sé é preddsrcomportamentos
de cyberloafingmenor $=,30; p<,01) e dos comportamentos dderloafing sério
(B=,26; p<,01). No que diz respeito as restantesavais ndo se conseguiu encontrar
valores significativos. Assim, aceitdmos parcialteessta hipotese, visto que nao se
cumpriram todos 0s requisitos necessarios para fpEse na aceite na sua totalidade.

Na hipétese 12 @ trabalho extra est4 negativamente relacionado omsn
comportamentos de desempenho extra-papgehtamos verificar se, e de que forma,
esta Ultima variavel resultava do trabalho ext@sdando-nos no modelo 22 da tabela 6
criado para os comportamentos corteses, no modelda2tabela 7 criado para os
comportamentos altruistas, e no modelo 30 da tabetéado para os comportamentos
conscienciosos e de desportivismo, foi-nos permitiohstatar que o trabalho extra ndo
prediz nenhuma espécie de comportamentos de deskmpgtra-papel, uma vez que
ndo se conseguiu encontrar valores significativer® gualquer variavel. Perante tais
factos, ndo pudemos confirmar esta hipétese, umgwe nao se verificaram quaisquer
relacdes significativas entre estas variaveis.

Quanto a hipotese 13A«autonomia modera negativamente a relacdo entre as
exigéncias laborais e as repercussfes do strespagmnal, tentamos confirmar a
existéncia de efeitos moderadores significativo® qermitissem inferir que a
autonomia atenua o efeitstressanteoriginado pelas exigéncias laborais, tal como

sugeriam as tabelas de regressdo aquando da edwatdavariavel no modelo. De
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acordo com os modelos 5, 10, 15, 20, 33, 38, 43, pdsteriormente complementados
pelos gréficos resultantes da aplicacdo do métedaiken & West (1991), constatamos
que a autonomia nao exercia um efeito moderadarifis@tivo na relacdo entre as

exigéncias laborais e as suas repercussfes. De&xte, mdo pudemos aceitar esta
hipotese.

Para testar a hipotese 140«wuporte social prestado pela chefia directa nade
negativamente a relagcdo entre as exigéncias lakBomias repercussbes do stress
ocupacionab, tentamos confirmar a existéncia de efeitos namttees significativos
que permitissem inferir que o suporte social atemedeitostressanteriginado pelas
exigéncias laborais, tal como sugeriam as tabelasgtessdo aquando da entrada desta
variavel no modelo. De acordo com os modelos 5, 1H), 20, 33, 38, 43 e 48,
posteriormente complementados pelos graficos esgel da aplicacdo do método de
Aiken & West (1991), constatamos que 0 suporteasaiercia um efeito moderador
significativo na relacdo entre as exigéncias labom as suas repercussdes, mas
contrariamente ao inicialmente pensado, o sewedgitositivo. Tal facto também sé se
verificou para a exigéncia laboral “trabalho exteads relacbes que estabelece com os
comportamentos contra-produtivos eytberloafingsério. Pela analise das figuras 2 e 3
que apresentamos de seguida, verificAmos que pemto 0S comportamentos contra-
produtivos como para os comportamentoscdeerloafingsério, perante 0os mesmos
niveis de trabalho extra, quando o suporte soaiaeata, a manifestacao deste tipo de
comportamentos também aumenta. Assim, face a owafdo de alguns efeitos
moderadores do suporte social, ainda que néo tesltansignificativos para todas as
exigéncias laborais, e nem na direccéo espera@dahipdtese so pdde ser parcialmente

confirmada.

Variavel AModerada pela Variavel B

5.6
------ Var B Baixa

=== VarB Média

= Var B Elevada

55

Comportamentos Contra-Produtivos

5,45

Variavel A (Trabalho Extra)

Figura 2 —“Trabalho Extra” Moderado pelo “Suporte Social”
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Variavel AModerada pela Variavel B
59

58

57

56

------ Var B Baixa
55 === VarB Média

= Var B Elevada

Cyberloafing Sério

54

53

5.2

1 2 3
Variavel A (Trabalho Extra)

Figura 3 —“Trabalho Extra” Moderado pelo “Suporte Social”

Na hipdtese 15 A« inteligéncia emocional modera negativamente aqQa&d
entre as exigéncias laborais e as repercussdestrégssocupaciona, a semelhanca
das hipoOteses anteriores, tentamos igualmente rowrfia existéncia de efeitos
moderadores significativos que permitissem infgue a inteligéncia emocional atenua
o efeitostressanteriginado pelas exigéncias laborais, tal como sagers tabelas de
regressao aquando da entrada desta variavel ndan@@eacordo com os modelos 5,
10, 15, 20, 33, 38, 43 e 48, posteriormente comgheados pelos graficos resultantes
da aplicacdo do método de Aiken & West (1991), taaadmos que face ao mesmo nivel
de exigéncias emocionais: uma elevada capacidadce ysar emoc¢des provoca a
diminuic&do da vivéncia de emogdes positivas noathaly os individuos com elevados
niveis de regulacdo emocional vivem menos emocégativas no local de trabalho
(figura 4) e manifestam menos comportamentos egatra-papel (conscienciosidade e
desportivismo); e quem consegue fazer boas avabagés emoc¢des dos outros, ndo so
manifesta mais comportamentos extra-papel conuyllerloafingsério.

Variavel AModerada pela Variavel B
6.4

6,2

P
-
-
pes
-

58

. -
,,,,,
. -
-------- Var B Baixa

- === VarB Média

- e \/ar B Elevada

Emocdes Negativas

48

46
1 2 3

Variavel A (Exigéncias Emocionais)

Figura 4 —“Exigéncias Emocionais” Moderadas pela “RegulacAmeE&ional’
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Perante niveis iguais de carga de trabalho: unvaddecapacidade para avaliar
as emocdes dos outros causa uma diminuicdo daciavéle emocdes negativas no
trabalho; e os individuos com elevados niveis dedas emogfes manifestam mais

comportamentos extra-papel de conscienciosidagsodivismo (figura 5).

Variavel AModerada pela Variavel B

~-

----------- Var B Baixa

=== VarB Média

.... e \/ar B Elevada

Extra-Papel (Conscienciosidade e
Desportivismo)

Variavel A(Carga de Trabalho)

Figura 5 —“Carga de Trabalho” Moderada pelo “Uso das Emoc¢des”

Face a niveis idénticos de trabalho extra: quensempre fazer boas avaliagcdes
das emocdes dos outros, manifesta menos compot@sneantra-produtivos e de
cyberloafing sério. Mediante 0 exposto, verificamos que das dezderacdes
encontradas, sete confirmam que as dimensfes eligémcia emocional moderam
negativamente a relacdo entre as exigéncias |aberais suas repercussdes. Assim,
resolvemos aceitar esta décima quinta hipotesesalvesmdo que podem existir
excepcdes que confirmam a regra.

Finalmente, para testar a hipétese ¥6irteligéncia emocional relaciona-se
positivamente com 0s recursos laborgigentamos apurar qual o impacto que a
inteligéncia emocional exerce nos recursos laboRassa isso, recorremos aos modelos
4, 9, 14, 19, 24, 28, 32, 37, 41 e 46. Através edesterificAmos que as quatro
dimensdes da inteligéncia emocional (AAE, RDE, UBEAEO) nem sempre se
relacionam de forma significativa com os recursms$rabalho. Por exemplo, no modelo
do cyberloafingmenor (modelo 42 da tabela 10) e no modelacyloerloafing sério
(modelo 47 da tabela 11), quando introduzimos agrgudimensfes da IE, ndo se
registaram valores significativos para qualquer udeas. Quando tal ocorre,
constatamos dois efeitos distintos. Ou os recusosrais sdo potenciados, como no
caso do altruismo (quando introduzimos as dimenda@dk o suporte social aumentou

o beta de 0,27 para 0,29 mantendo uma significatei@,01); ou os recursos laborais
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sdo atenuados, como no caso do compromisso orgemmah(quando introduzimos as
dimensdes da IE o suporte social diminuiu o bet®,8€ para 0,36, mantendo uma
significancia de 0,01, e a autonomia ndo s6 dimirmubeta de 0,14 para 0,12, como
também diminuiu a significancia de 0,01 para 0,1A apurarmos efeitos de
moderacdo (modelos 5, 10, 15, 20, 33, 38, 43 gd8eriormente complementados
pelos gréficos resultantes da aplicacdo do métodoAtken & West (1991)),
constatamos que face ao mesmo nivel de suportal:socia elevada capacidade para
usar emocoes provocava a diminuicdo do envolvimeoim a organizacdo e da
vivéncia de emocOes positivas no trabalho; os iddis com elevados niveis de
regulacdo emocional manifestam menos comportametgasyberloafing menor; e
quem consegue fazer boas avaliacdes das emoc¢Oesuttos, manifesta menos

comportamentos contra-produtivos.

Variavel A Moderada pela Variavel B

_ / .............. “eeee VarB Baixa
55

=== VarB Média

Var B Elevada

Compromisso Organizacional

1 2 3

Variavel A (Autonomia)

Figura 6 —“Autonomia” Moderada pelo “Uso das Emoc¢fes”

Por outro lado, perante 0 mesmo nivel de autononmea elevada capacidade
para usar emocdes provocava o aumento do envolioreem a organizacao (figura 6);
os individuos com elevados niveis de regulacdo Emalc manifestam menos
comportamentos intra-papel e dgberloafing sério; e quem consegue fazer boas
avaliagbes das emocgOes dos outros, também manifesias comportamentos intra-
papel (modelos 5, 10, 15, 20, 33, 38, 43 e 48,eposinente complementados pelos
gréficos resultantes da aplicacdo do método denA&eNest (1991)). Deste modo,
aceitamos parcialmente a hipétese 16, dado queas® geterminadas variaveis
dependentes se verificou um efeito positivo da @S mecursos laborais, noutras
variaveis dependentes o efeito encontrado foi sozer
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Em suma, das 16 hipoteses levantadas, pudemosnsantiinco hipéteses (1, 2,
4, 5, e 15), cinco hipéteses s6 se confirmaramigdarente (3, 7, 11, 14 e 16), e cinco

hipéteses ndo puderam ser aceites (6, 8, 9, 16 ,182.
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Tabela 1
Correlacdes

Ne¢ Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1 Trabalho Extra 2,53 1,09 ,79
2 Carga de Trabalho 3,39 ,83 ,55%* ,87
Exigéncias
3 3,02 ,92 ,30%* J61** ,83
Emocionais
4 Autonomia 3,42 1 ,18* ,02 511 ,87
5 Suporte Social 2,93 1,05 ,15% -,07 -,19* ,45%* ,89
Auto-Avaliagdo
6 dasE . 3,84 ,83 ,219%* ,28%* J22%* ,10 ,09 ,91
as Emogdes
Regulagdo das
7 3,50 ,75 ,01 -,05 -,18* ,31%* -,34%* ,30%* ,87
Emocdes
8 Uso das Emogdes 3,99 ,73 ,17* ,20%* ,12 LAT** -,15% ,A3%* ,39%* ,82
Avaliagdo das
9 Emogdes dos 3,78 ,68 ,15% ,26%* ,26%* ,07 ,15% JAT** ,28%* J22%* ,79
Outros
10 Emocdes Positivas 3,70 ,72 ,04 -,08 -,22%* ,39%* ,A3%* ,10 ,14* ,19%* ,05 ,84
Emogdes
11 N . 2,77 ,78 ,15% JA2%* ,58%* ,23%* ,24%% ,08 ,11 ,23%* -,02 JAT** ,79
egativas
Compromisso
12 o acional 3,28 ,81 ,219%* 0 -,15% ,57** -, 29%* ,39%* ,A9** 11 ,27%* ,22%% A1 ,82
rganizaciona
Conscienciosidade
13 b 4,37 ,74 0 -,06 0 ,08 -,09 ,04 ,04 ,04 11 ,28%% ,01 ,03 ,64
e Desportivismo
14 Cortesia 3,59 ,76 13 ,23%* ,21%* ,17* ,07 ,18* ,18* ,20%* ,05 ,16* ,33%* ,20%* -,07 ,65
15 Altruismo 3,65 ,75 ,15% ,219%* ,02 ,25%* ,04 ,14* ,28%* ,15% 13 12 ,19%* ,30%* -,18* ,A3%* ,61
16 Intra-Papel 4,33 ,53 ,10 ,26%* ,20%* ,25%* ,09 ,22%% ,18* ,36%* ,18%* ,40%* ,30%* ,18* ,15% ,29%* ,35%* ,75
Comportamentos
17 c prod 1,30 ,35 ,03 ,10 ,15% -,18* ,25%* -,06 -,05 ,02 -11 -11 -,07 -, 20%% -, 33%* -,09 -,16* -,17* ,82
ontra-Produtivos
Cyberloafing
18 2,02 ,86 ,17* -,09 -,05 -,06 ,04 -,01 ,04 0 -,06 511 ,04 -,01 -, 27*%* -,08 ,05 -,13 J22%* ,79
Menor
19 Cyberloafing Sério 1,25 ,48 ,26%* ,09 ,05 -,04 ,05 ,18% ,19% ,02 -,04 -,03 -,05 ,18% -, 28%* -,05 ,07 ,05 7% ,50%* ,63

Nota:** p < 0,01; * p < 0,05; na diagonal sdo apresdosaos valores dede Cronbach
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Tabela 2
Regressbes Lineares para as Emocdes Positivas
Emocdes Positivas
Variavel Independente
Mod. 1 Mod. 2 Mod. 3 Mod. 4 Mod. 5
Sexo ns ns ns ns | ns
Idade ns ns ns ns ns
Formagcao Académica ns ns ! ns | ns ns
Tipo de Contrato ns ns ns | ns ns
Trabalho Extra ns ns ns ns
Carga de Trabalho 5 ns ns ns ns
Exigéncias Emocionais 260 14R D 1gee ns
Autonomia 25%** RS ki .18**
Suporte Social 20 L 208 L 30%
Auto-Avaliacdo das :
~ ! ns ns
Emocoes : : | .
Regulagcédo das Emocdes : 5 ns ns
Uso das Emocdes .41***§ .38***
- Avaliagdo das Emocdes :
ns | ns
dos Outros :
Exigéncias Emocionais
~ -.09*
x Uso das Emocgdes
Suporte Social x Uso dgs 1w
Emocdes ‘
AR? .03 20 15 .02
F Change ns 9.655 26.500 48.65( 3.59
Adjusted R? .01 .04 24 .39 41
Nota: *** p < 0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Tabela 3

Regressbes Lineares para as Emoc¢des Negativas

Emocdes Negativas

Variavel Independente
Mod. 6 Mod. 7 Mod. 8 Mod. 9 Mod. 1(
Sexo .28%** A3 A1+ ns ns
Idade -.16** -.15** -11* - 12%* - 15
Formagcao Académica ns ns ! ns | ns! ns
Tipo de Contrato ns ns ns ns ns
Trabalho Extra ns ns ns ns
Carga de Trabalho 16% 1 13* 1 A5mi 15w
Exigéncias Emocionais AR A4 L QR L 42w
Autonomia ns ns ns
Suporte Social -.12* =10 =13
Auto-Avaliacdo das
~ ns ns
Emocoes
Regulacéo das Emocoe -.19**;* =21
Uso das Emocdes —.16**§ - 17%*
' Avaliagdo das Emocoes
ns ns
dos Outros
Exigéncias Emocionais
x Regulacéo das -.12%*
__________ Emogbes |
Carga de Trabalho x
Avaliacdo das Emocdes -.18***
dos Outros
AR? 27 .04 .06 00
F Change 3.569 50.526 7.971 11.182 10.71
Adjusted R? .01 .35 .37 43 49

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 4
Regressbes Lineares para 0 Compromisso Organizacion

Compromisso Organizacional
Variavel Independente

Mod. 11 | Mod. 12| Mod. 13| Mod. 14  Mod. 1p

Sexo ns ns | ns ns | ns
Idade ns ns ns ns ns
Formacao Académica ns | ns ! ns | ns ns
Tipo de Contrato 14% L 24w ppwee | ppme | D
Trabalho Extra 27 BM L A3% L 1]
Carga de Trabalho ns ns ns ns
Exigéncias Emocionais L s24m 13w ns | ns
Autonomia 14%* 2% ns
Suporte Social 37 .36+ R Sl
Auto-Avaliacdo das :
~ ns ns
Emocobes i
Regulacéo das Emoc¢degs .17**% 22%*7
Uso das Emocdes ns ns
' Avaliagdo das Emocoes , : e s
dos Outros : : 5 5
Autonomia x Uso das 18+
Emocses '
Suporte Social x Uso dgs 16+
EmocGes '
AR? .03 .20 .04 .03
F Change 9.179 5.972 52.677 13.340 5.05f
Adjusted R? .04 .07 27 31 34

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Tabela 5
Regressbes Lineares para os Comportamentos de pasieointra-Papel

Intra-Papel
Variavel Independente

Mod. 16 | Mod. 17| Mod. 18/ Mod. 19 Mod. 2p

Sexo ns | ns

ns ns ns
____________ I dade ns ns ns ns ns
| FormagioAcadémica|  ns | ms|  nsi sl s
""" TpodeContato | a8 | ns | ns | s | a7
Trabalho Extra ns ns ns ns
""" Carga de Trabalho | IS P RS B
| Exigencias Emocionais sl sl st s
Autonomia A7 15% 21%x*
"""" Suporte Social | s i oms i ons
Auto-Avaliaggo das T L6+
__________ Emogoes | | | | |
Regulacédo das Emocdes ns ns

.26***5 '22***
' Avaliagdo das Emocoes , : : :
. . . ns ns

dos Outros 5 : : :
Exigéncias Emocionais
x Regulacéo das

- 15%*
__________ Emogdes |
Autonomia x Regulagég : 5 5 16%
das Emocdes ! ! ! b
Autonomia x Avaliagcéo : : 5 Sy
das Emoc6es dos Outrgs ; ; ; b
AR? .04 .04 12 10
F Change ns 14.713 10.478 16.607 10.030
Adjusted R? .03 .07 A1 .23 .33

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 6
Regressbes Lineares para os Comportamentos de paskeoExtra-Papel (Cortesia)

Cortesia
Variavel Independente
Mod. 21 | Mod. 22| Mod. 23] Mod. 24
Sexo ns ns ns ns
Idade ns ns ns ns
Formacdo Académica ns | ns | ns | ns
Tipo de Contrato ns ns ns ns
Trabalho Extra ns ns ns
Carga de Trabalho ns ns ns
Exigéncias Emocionaig ns .19**§ .18%xx
Autonomia ns ns
Suporte Social AT 22w
Auto-Avaliacdo das ns
Emocdes
Regulacéo das Emoc¢degs ns
Uso das Emocdes ns
" Avaliagdo das Emocoes o
dos Qutros '
AR? .05 .05 .07
F Change ns 9.163 11.178 17.308
Adjusted R? -.01 .04 .09 16

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 7
Regressbes Lineares para os Comportamentos de paskemExtra-Papel (Altruismo)

Altruismo
Variavel Independente
Mod. 25 | Mod. 26| Mod. 27) Mod. 2¢§
Sexo ns ns ns ns
Idade ns ns ns ns
Formagéo Académica ns ns ns ns
Tipo de Contrato ns ns ns ns
Trabalho Extra ns ns ns
Carga de Trabalho 25% 1 23wkl 15w
Exigéncias Emocionaig ns ns ns
Autonomia ns ns
Suporte Social IV el 29%rx
Auto-Avaliacdo das ns
Emocdes
Regulacédo das Emocdes ns
Uso das Emocdes ns
" Avaliagio das Emogdes -
dos Qutros )
AR? .03 .07 .03
F Change ns 7.105 18.109 5.082
Adjusted R? -.01 .04 11 14

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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Tabela 8
Regressbes Lineares para os Comportamentos de pesieonExtra-Papel (Conscienciosidade e
Desportivismo)

Conscienciosidade e Desportivismo
Variavel Independente

Mod. 29 | Mod. 30| Mod. 31| Mod. 32 Mod. 3B

Sexo .16%* 16** .14 14 15%*
____________ | dade ns ns ns ns ns
| FormagioAcadémical  ns |\ ns|  nsi  nsions
""" TpodeConrato | s | ns i ns| msi ons

Trabalho Extra ns ns ns ns
""" Carga de Trabalho ms i omsionsi s
' Exigéncias Emocionais  nel st onmsl s
Autonomia ns ns ns
"""" Suporte Social  ms i omsi s

Auto-Avaliacdo das

Emocodes ns ns
Regulacéo das Emoc¢degs ns ns
Uso das Emocdes .24***§ .26%**
- Avaliacao das Emocoes I
dos Outros 5
Exigéncias Emocionais , , , ,
x Regulacéo das | | | Poo-19%
__________ Emoges | ' ' '
Exigéncias Emocionais | | | |
x Avaliacdo das i i i b3
Emocdes dos Outros ! ! ! !
Carga de Trabalho x Uso _1g%
das Emocgoes '
AR? -.01 .01 .04 .05
F Change ns ns ns 11.666 4.000
Adjusted R? .02 .01 .02 .06 A1

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 9
Regressbes Lineares para os Comportamentos CaonlatRos

Comportamentos Contra-Produtivos

Variavel Independente
Mod. 34 | Mod. 35| Mod.36/ Mod.37 Mod. 38

Sexo =17 22%%* - 21 -.20%** O el
Idade - 24%* -.20%** i Rl - 18%* -.16**
Formacao Académica ns | ns ! ns | ns ns
Tipo de Contrato ns ns ns ns ns
Trabalho Extra ns ns ns ns
Carga de Trabalho ns ns ns ns
Exigéncias Emocionais 2% | 13* | 15* | 13*
Autonomia ns ns ns
Suporte Social ns ns ns
Auto-Avaliacdo das :
~ ns ns
Emocobes i
Regulacéo das Emoc¢degs ns ns
Uso das Emocdes -.13*§ -.16%%
' Avaliagdo das Emocoes I
dos Outros 5
Trabalho Extra x L
Suporte Social i i i b
Trabalho Extra x | | | |
Avaliacdo das Emocde$ i i i P15
dos Outros | | |
Suporte Social x
Avaliacdo das Emoc¢des | | | 20
dos Qutros ' ' ' '
AR? .01 00 00 .09
F Change 3.547 ns ns 2.955 7.652
Adjusted R? .04 .05 .05 .05 14

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 10
Regressdes Lineares para os ComportamentGylaerloafingMenor

Cyberloafing Menor

Variavel Independente

L26m 27| Lpgee | gee

Mod. 39 | Mod. 40| Mod. 41) Mod. 42 | Mod. 43
Sexo ns ns ns ns ns
 dade g | gme | pgwe | Lqgew | _qges
romagiorcadémica]  ms | msi  msl ms | oms
" rpodeContato | ns | ns i omsi s i s
Trabalho Extra 30+ 30** CH Rk 307+

Exigéncias Emocionais ns ns ! ns ns
Autonomia ' ns | ns ns
Suporte Social ns ns ns
Auto-Avaliacdo das
~ ns ns
Emocodes
Regulacéo das Emocoe ns ns
Uso das Emocdes ns ns
" Avaliagio das Emogdeb
ns ns
dos Outros
Suporte Social x pgee
Regulacédo das Emogse '
AR? .08 -.02 .01 .04
F Change 6.445 7.011 ns ns 10.674
Adjusted R? .03 A1 0.9 .10 14

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p< 0,10
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Tabela 11
Regressbes Lineares para os Comportament@yloerloafingSério
Cyberloafing Sério
Variavel Independente
Mod. 52 | Mod. 53| Mod. 54 Mod. 55 Mod. 56
Sexo ns ns ns ns ns
Idade ns ns | ns ns ns
Formagéao Académica ns ns ns nsi ns
Tipo de Contrato ns | ns | ns | ns | ns
Trabalho Extra .26%** 24%** 25%* 27
Carga de Trabalho ns ! ns ! ns ! ns
Exigéncias Emocionais ns ns ns ns
Autonomia ns | ns ns
Suporte Social 16%* .18** 14
Auto-Avaliacdo das
~ . . . ns ns
Emocobes : : :
Regulacédo das Emocoe ns ns
Uso das Emocdes ns ns
Avaliacdo das Emoc¢des ns ns
dos Outros | | | |
Exigéncias Emocionaig ! ! i i
x Avaliacéo das : : | b330
_.. Emocdes dos Outros : : : :
Trabalho Extra x ! ! ! ! 16+
Suporte Social ‘
~ Trabalho Extrax
Avaliacdo das Emoc¢des -.20%**
_________ dos Outros
Autonomia x Regulagag 7
das Emocoes '
AR? .05 .02 00 14
F Change ns 12.110 4.934 ns 8.503
Adjusted R? -.01 .06 .08 .08 22

Nota: *** p <0,01; ** p<0,05; * p<0,10
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10.Discussdo de Resultados, Principais Conclusoésmitacdes e Oportunidades

para Investigacdo Futura

O estudo detressocupacional e das suas repercussdes ao nivel tlidagieade
vida no trabalho tém sido das tematicas mais abdasdam termos empiricos e tedricos.
As suas manifestacfes psicologicas, emocionais nep@tamentais, que exercem
impacto na saude, na satisfacdo, no desempenhssiwoél, nas relacdes interpessoais
entre colaboradores, e as suas implicagbes directsscustos e produtividade das
organizacdes, tem agucado o interesse e impulsicaantiacdo de inUmeros modelos
conceptuais que o tém tentado explicar e que térmilboido para a sua compreensao.

A actual tendéncia literaria para a investiga¢cé®e mgercussées negativas do
stressocupacional (Allaret al 2007; Bakkeret al, 2009; Byron, 2005), tem aberto
lacunas que promovem o0 crescimento de estudosemiant apurar e provar que a
presenca de algustressocupacional é necessaria e desejavel, pelos paismeitos
benéficos no trabalho e vida profissional dos ifties (Frone, 2003; Carlsat al,
2000; Brummelhuigt al 2010; Bakkeet al, 2010).

Foi com o intuito de explorar este ultimo lado isigacional, e de fugir as
abordagens tipicas, que levamos a cabo este asitmporando num mesmo modelo
variaveis dependentes que sdo consequéncias deossivgl efeito negativo e/ou
positivo dostressocupacional.

Por outro lado, varias transformacfes tém ocommonundo do trabalho. Fruto
das alteracGes na conjuntura politica, econdmisacel, a natureza existente tem-se
modificado e novas formas de organizacao tém sar@tservamos o desaparecimento
de empregos permanentes e, simultaneamente, ccapanto de novas tecnologias e
formas inovadoras de organizacdo do trabalho. Hriquans sofrem pela falta de
emprego, outros sofrem por terem de trabalhar ewk@eente. O fendmeno
paradigmatico do desemprego consistiu no mote igae a realizacdo do presente
estudo, para a escolha do tema e das variaveaaeuma abordagem contemporanea
da actual realidade laboral.

A fim de viabilizarmos a sua concretizacdo, e derimhos no contexto
portugués o ja apurado noutras realidades culiueramos a efeito um estudo que
abrangeu, de forma aleatodria, individuos de divessatores de actividade, de empresas
publicas e privadas, de idades, géneros, formacadéaica e vinculos contratuais

variados. Procurando uma maior e melhor representade, e oferecendo garantias de
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confidencialidade, todas as respostas foram obtmtaspreenchimentan-line de
guestionarios individuais, de modo a sabermos s@egus cada vez mais exigentes sao
uma realidade generalizada nas organizagdes (esguais 0s seus efeitos) ou se esta
ainda é uma realidade restrita.

Relembrando, um dos nossos objectivos consistienticacdo do impacto que
as diferentes exigéncias laborais exerciam nas @&wsagegativas vividas em contexto
de trabalho (hipbteses 1, 5 e 9). P6de apurarsesjindividuos mais sobrecarregados
e que desempenham funcdes mais exigentes do penistd psicoldgico e emocional,
sdo os que vivem com maior frequéncia situacoesrdéb mais desgastantes,
normalmente causadoras de sentimentos negativdglbalho, como a ansiedade, a
exaustdo fisica e emocional, a depressdo e a sEsilUPor outro lado, a nao
confirmacdo de que o trabalho extra estava positvde relacionado com a
emocionalidade negativa, pode dever-se ao factpudes individuos que trabalham de
forma extraordinéria, realizando horas extra, ndazem por obrigacdo mas sim por
gosto e envolvimento com a organizacgéo, ou ent@gue o tempo passado a realizar
horas extra ndo quer dizer que seja passado aeddidbalhar, e por isso, nem se torna
desgastante nem provoca estados emocionais negjativo

Efectuando o contraponto com o objectivo antenmgcuramos igualmente
saber se as diferentes exigéncias laborais sdomda@m com as emogdes positivas
vividas em contexto de trabalho e o compromissardegcional, e qual o tipo e sentido
relacional da sua ligacédo (hipoteses 2, 6 e 103teNeaso, registamos uma tendéncia
clara para que so os individuos que desempenhagbdamais exigentes do ponto de
vista psicologico e emocional vissem diminuir 0 seatimento de compromisso para
com a organizacao, e referissem que se sentiamsmeativados, menos optimistas,
menos uteis, menos felizes e menos bem-dispostasitduo seu trabalho. Por outro
lado, parece que para os individuos que realizaiashextraordinarias e que se sentem
sobrecarregados no trabalho, e apesar de refequentais circunstancias os deixam
mais ansiosos e cansados, ndo deixam de se sanfprametidos com a organizacao,
de estar motivados, optimistas e bem-dispostos.cCtah tudo indica que existem
diferencas entre estes trés tipos de exigénciasdesh e que as exigéncias emocionais
sdo aquelas com que os individuos tém maior difaxié em lidar, causando por isso
maiores niveis dstresscapazes de anular estados psicolégicos e emociposits/os,

e de fazer diminuir o seu envolvimento organizaaion
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Ao analisarmos o tipo de repercussdes comportaiseqtee os individuos
poderiam manifestar por se encontrarem em contéxbagais exigentes e causadores
de stress (hipéteses 3, 7 e 11), chegamos a coesldiferentes.

Neste estudo ndo conseguimos apurar as motivacéegudm trabalha
extraordinariamente, portanto, quem o faz pode pser gosto, por imposicao, por
envolvimento com a organizagcdo ou por necessidagmmos que tudo depende da
percepcéo de quem o faz, e do porqué que o fazendo de ser, necessariamente uma
exigéncia laboral com um efeito negativo. Por oddido, também ndo conseguimos
apurar o porqué dos individuos percepcionarem gt esobrecarregados de trabalho.
O trabalho em excesso ou a sobrecarga de trabalnbém depende muito da
percepcdo que o individuo faz. Pode depender deodlue trabalho, de estados
animicos ou de situacdes temporarias. Tal comoabalino extra, dependendo da
motivacdo e das circunstancias, este também naddeer necessariamente um efeito
negativo. No caso das exigéncias emocionais, napode dizer que exista tanta
subjectividade. O individuo s6 tem a percepcéo we a@jseu trabalho € psicolégica e
emocionalmente exigente quando se da conta que eldsgasta nesse sentido, mas o
seu efeito é potenciado quando o individuo pensa mAD tem recursos internos
suficientes para lidar com essas circunstancia@as#ociacdo a um sentimento de
incapacidade e frustracdo torna-se inevitavel,de per efeitos devastadores. Talvez por
iSso, as exigéncias emocionais parecam ser umdépexigéncia laboral que tem um
forte impacto negativo no bem-estar e qualidadé@dakedos individuos no trabalho.

Como tal, ndo foi com estranheza que verificAma&saunico tipo de exigéncia
laboral a provocar a ocorréncia de comportamentastra-produtivos foram as
exigéncias emocionais (hipotese 3), jA que estes osdipo de comportamentos
normalmente manifestados como forma de retaliagpd®,visam punir a organizacao e
os individuos que a representam perante acontemmemu circunstancias
desagradaveis aos mesmos. Nenhuma das outras @agé@borais revelou qualquer
impacto negativo suficientemente forte para origieste tipo de comportamentos. E
como nem sempre 0S comportamentos revelam aqudosgntimos, tal permite-nos
inferir que quando os individuos comecam a mamifedtterminados comportamentos,
como no caso dos comportamentos contra-produttabgpode significar que a sua
tolerancia acstressesteja a esgotar-se, e que ja apresente nivei® mleitados de

exaustao psicoldgica e emocional.
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Ao longo desta investigacdo, temo-nos referidoraloatho extra como sendo ja
quase um ritual simbdlico das culturas organizai®omlas empresas actuais, tendo
mencionado igualmente que este era visto pelasnigeggdes como um sinal de
compromisso organizacional. Cré-se que quanto nw@mprometido com a
organizacdo, maior a disponibilidade do individaoaprealizar horas extraordinarias; e
gue quem nao segue este ritual, € porque ndo $e sewolvido com a actividade
organizacional. De facto, como ja constatdmos mmbeente, o trabalho extra prediz o
compromisso organizacional (hipétese 9), e por éggsam tem um maior envolvimento
com a organizacdo acaba por ficar a trabalhar deafeextraordinaria com maior
frequéncia. Contudo, recordamos o alerta feitoNmon & Blyton (2002) que referiam
que nem sempre a realizacdo de horas extra emdrsimdle que esse tempo fosse gasto
em prol da organizacdo e, como tal, que fosse gasaarabalhar. Como podemos
constatar, o trabalho extra é preditivo dos conapoentos decyberloafing (hipotese
11), querendo com isto significar que quanto marsas extra os colaboradores fazem,
mais comportamentos de fuga ao trabalho manifesteste caso, com recurso a
utilizacdo dalnternet Portanto, quer-nos parecer que os individuo® japerceberam
da simbologia do trabalho extra dentro duma orgepdia, e de que a natureza do
trabalho estd a mudar. Apesar do trabalho extraseéisinébnimo de produtividade, em
tempos dificeis, trabalhar “mais” € bem visto. Namer horas extra pode colocar o
individuo numa posi¢cao incomoda no que diz respmi® seus colegas de trabalho e
supervisores. Por isso, os individuos passam reaipd no local de trabalho, fingem
um elevado envolvimento organizacional, ndo se comptem perante os colegas e 0s
chefes, e durante esse tempo aproveitam paraaealttividades como ver o e-mail
pessoal, enviar e-mails pessoais, fazer apostas ssbjogos de futebol, espreitar as
redes sociais e, 0s que vao mais além, aproveitaa fazerdownloadsilegais de
filmes e musicas, ou pior, consul&tespornograficos. Curioso é notar que, em contra-
partida, este tipo de comportamentos diminui faceaamento da carga de trabalho
(hipotese 7). Ou seja, se eu de facto estiver salregado de trabalho, entdo € muito
provavel que ndo tenha tempo nem vontade parar geesite tipo de actividade, e que as
minhas manifestacbes comportamentais de fuga laalti@diminuam.

Outra das premissas do nosso estudo referia-sessibflidade de contextos
laborais exigentes influenciarem os comportamenmidziduais relativos ao tipo de

desempenho. Também nesta questédo nos foi perroftetar a conclusdes distintas.
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Primeiro, conseguimos verificar que as exigénciasoaonais afectam
negativamente alguns comportamentos de desempexina-papel (hipotese 4),
nomeadamente, 0s comportamentos altruistas, endomtéssemos que também os
comportamentos de cortesia e de conscienciosidagsportivismo fossem afectados.
Daqui, concluimos que os individuos que tém deesponder a um elevado padréo
emocional e psicolégico no seu trabalho, sententisetal forma absorvidos e
desgastados que limitam-se a cumprir com o0 espeeadeixam de querer/poder fazer
mais do que esta ao seu alcance.

Segundo, verificamos que a carga de trabalho pr@mmov aumento de
comportamentos altruistas e de desempenho intel-flasipotese 8). Tal, permitiu-nos
inferir que quando os individuos se sentem sohregados de trabalho, aumenta a sua
necessidade de inter-ajuda, de ajudar os colegasm@rirem as suas metas, e de
cooperar mais activamente no processo produtivo.s€a, quando estes tém de
trabalhar excessivamente, fazem-no por si, peltesgas e pela propria organizagao,
assegurando ndo s6 os seus niveis de produtividadmprimento de objectivos, como
os dos seus colegas, e consequentemente, da agENiz

Terceiro, ja fizemos algumas alusdes em conclusdsiores sobre algo que ja
vai sendo quase que ugliché na gestdo de recursos humanos e da psicologia
organizacional: trabalho extra ndo é sin6nimo dedytividade nem de melhores
desempenhos. Como constatamos (hipotese 12), @htoabxtra ndo obteve qualquer
relacdo significativa com as varidveis comportaisntreferentes ao tipo de
desempenho individual.

Realizando a ponte entre a revisao de literatus resultados obtidos por meio
deste estudo, de uma forma geral, concluimos queoandicbes de trabalho s&o
extremamente importantes na qualidade de vida alaltio e na forma como o
individuo vive a experiéncia laboral, pois afectaignificativamente as emocdes
vividas no local de trabalho e condicionam o cortggoento humano e as atitudes que
os individuos tomam. Ainda assim, ndo foi com ssarque verificamos que 0 seu
impacto tem maior preponderancia ao nivel emociai@l que comportamental,
enfatizando a ideia de que é muito mais dificivaraelacdes directas enstressorse
comportamentos. Tal, reitera a ideia de que megmscientes da sua importancia, este
tipo de respostas acstressors organizacionais tem sido 0 menos estudado
empiricamente (Briner & Reynolds, 1999; Jex & Bedl®91; Kahn & Byosiere, 1992)
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porque as pesquisas que o contemplam sdo deswitas “limitadas” e ndo captam a
esséncia da relac&ressor-strain(Briner & Reynolds, 1999). Nem sempre 0 nosso
comportamento € congruente com 0 que sentimos,0sonssos ideais e valores. Tal,
leva-nos a acreditar que para alémsttessvivido em contexto de trabalho, existirdo
outras variaveis com papeéis determinantes na atggimdividuos.

Como esperavamos, as exigéncias laborais revelanarduplo efeito. Se por
um lado mostraram claramente que contribuem paantento dastressocupacional,
agindo comostressorsorganizacionais, por outro lado, também se verfigue
contribuem para o aumento do desempenho profidsimaicando que séo estimulos
necessarios que promovem a produtividade e o acdoe objectivos organizacionais.
Esta foi outra das premissas que temos vindo andelser ao longo deste trabalho e
que corrobora um ideal defendido por alguns aut@esiencionados (e.g.: Pereira,
2004). A natureza dstressndo € em si nem boa nem ma. Determinados niveigaks
sdo necessarios para colocar a maquina empresarfaincionar, no entanto, é
imprescindivel que exista equilibrio entre o quexdégido dos colaboradores e as
ferramentas que colocamos a sua disposicdo parapgesam corresponder as
expectativas organizacionais, tal como indicavakBaét al (2006).

E neste sentido que entram no modelo os recurdmsaia e o papel que
desempenham. O equilibrio desejavel entre o0 queigidde e o que é fornecido ao
colaborador para corresponder as expectativas iaegaonais, nao € igual para todos.
Como ja referimos anteriormente, os niveis de dolea acstressocupacional varia de
individuo para individuo. Contudo, do ponto de avidla intervencdo organizacional,
uma das formas de se proteger e de proteger oscefalsoradores dos potenciais
efeitos nocivos que o excessosieesspode provocar, passa pela actuagcédo ao nivel das
condicbes de trabalho que ajudam os individuoszarféace a contextos laborais
exigentes. Garantir determinadas condi¢cbes de Ih@bamplica assegurar a
disponibilizacado de determinados recursos aos eddbres, que mesmo podendo néo
ser suficientes em alguns casos, com certeza gée s®is uma ferramenta que estes
poderdo utilizar para facilitar o processo de gesidistressocupacional. Como ja era
expectavel, também foi sem grande surpresa quetatdm®os que a presenca de
recursos laborais mostrou atenuar o efeito origingelas exigéncias laborais, neste

casostressorrganizacionais.
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Inicialmente, colocamos a questdo dos aspectosig@geminariam a diferenca
entre um desafio laboral e uma exigéncia laborabd&a Bakkeret al (2006) ja tivesse
dado indicios sobre o que poderia diferencia-lesdad inclusivamente obtido alguma
sustentacdo empirica, foi com agrado que conseguiegistar o caracter motivacional
dos recursos laborais. Apesar da autonomia, nexsonestudo, ndo ter moderado
significativamente a relacdo entre as exigéncidmrias e as suas repercussoes
(hipotese 13), tal como sucedeu com o suporte Is@idtese 14), mesmo assim
continuamos a acreditar que tal possa ser possidiel,sé porque ja se realizaram
inUmeros estudos em que tal facto se verificou KBelet al, 2004, 2006, 2008, 2009,
2010), mas também porque sempre que 0s recursomimtforam introduzidos no
nosso modelo diminuiram o efeito das exigéncia®rib. De uma forma geral,
pudemos verificar que o0s recursos laborais melhocmmestados psicologicos e
emocionais dos individuos porque afectam negatiméenas emocdes negativas, e
positivamente as emocgdes positivas vividas em gtmtie trabalho. Isto €, os recursos
de trabalho contribuem para o aumento de sentirmgrasitivos no local de trabalho
como a motivacdo, o optimismo, a felicidade, a dposicdo e o sentimento de
utilidade; e ajudam a diminuir sentimentos negatitais como a ansiedade, a
depressao, a desilusdo, e a exaustao fisica e@mbdPor outro lado, constatamos que
os individuos tém a percepcdo de que conseguenoraek seu desempenho, sempre
gue o nivel de exigéncia aumenta e é acompanhagongionalmente pelo aumento de
recursos laborais. Ou seja, desde que se assegqtalibrio entre exigéncias e recursos
laborais, os individuos sentem-se desafiados, dmages e motivados para
corresponder a determinados padrbes de exigén@&ataDforma, tornam-se mais
cooperantes com a organizacao, adoptam comportasnerdis pré-activos, e laboram
sem poupar esforcos para ajuda-la a alcancar asvsitas e objectivos, promovendo a
eficacia e eficiéncia organizacional.

No geral, os recursos pessoais analisados mami#estam comportamento
idéntico aos recursos laborais, facto que ja espaTés que se viesse a concretizar dado
o efeito benéfico que se acredita que exercem digittuo. Como 0 recurso pessoal
escolhido se baseia nhum conjunto de competénciigidnais, que correspondem as
quatro dimensfBes componentes da inteligéncia emalcicera expectavel que o
desenvolvimento dessas competéncias se transfanemsferramentas adicionais,

desta vez intrinsecas, capazes de fortalecer oidudi e de o ajudar a lidar com
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situacOes desfavoraveis, como € o casstoessocupacional. Pudemos verificar que a
semelhanca dos recursos laborais, também os recpessoais atenuam o efeito
stressantalas exigéncias laborais (hipétese 15), salvo exespcdes, indicando que a
inteligéncia emocional ajuda a explicar as rela@idgge osstressorsorganizacionais e
as suas repercussodes psicologicas, emocionais godamentais nos individuos. Para
além disso, a sua importancia prende-se ainda coatagdo que estabelece com os
recursos laborais, pois ndo so6 se verificou quairaensdes da inteligéncia emocional
moderavam as exigéncias do trabalho, como també&pweu que estas moderavam 0s
recursos laborais (hipétese 16). Ou seja, a ifetiga emocional desempenha um papel
extremamente importante no nosso estudo, pois OWBBDS que 0S recursos pessoais
influenciam a nossa percepcdo sobre a necessidader ddisponivel determinados
recursos laborais. Por outras palavras, o factosdedividuos serem emocionalmente
inteligentes faz com que ndo sintam tanta necessida, no caso do nosso estudo,
serem mais apoiados pelos seus chefes e terem rmatonomia sobre como
desempenhar o seu trabalho. Talvez porque posseistds competéncias intrinsecas
que os ajudam a lidar melhor com a falta de aut@mama falta de suporte social
prestado pelo supervisor directo, conseguem miaimis niveis destressque estas
circunstancias poderiam causar. Muito embora d@emds que do ponto de vista
tedrico e empirico haja fundamentacdo suficiente gqamprova que 0S recursos,
independentemente da sua espécie, geram nNOVOSSGECUTA0 conseguimos obter
resultados que nos permitissem inferir algo ness#id®. Ainda assim, pudemos
demonstrar a importancia e necessidade de sérgmlwariaveis individuais no estudo
do stressocupacional e da qualidade de vida no trabalho.

O presente estudo foi concebido tendo em linhaaea que actualmente se
reclama por um modelo integrador das emocdes rendelyimento de pesquisas sobre
o0 stressocupacional e a qualidade de vida no trabalho, dasku inquestionavel papel
na definicdo de estados psicologicos, processoscapeng e gestdo dostress
ocupacional (Briner, 1995; Coopet al 2001), e acrescentando o facto de que
consideramos que 0S recursos pessoais, como c&stchs de personalidade e
competéncias individuais, também poderiam ter upelpdeterminante no estudo do
stressocupacional, foi nossa decisdao proceder a algudaptacées do Modelo das
Exigéncias do Trabalho vs Recursos do Trabalho K&a&t al, 2004; 2006; 2008;

2009; 2010) para a sua aplicacdo no contexto naicionO modelo em analise
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designou-se de Modelo das Exigéncias Laborais varRes Laborais & Recursos

Pessoais, atendendo as suas semelhancas com mMaddtxigéncias do Trabalho vs
Recursos do Trabalho desenvolvido e testado emsvéstudos efectuados por Bakker
et al(2004; 2006; 2008; 2009; 2010).

Contudo, apesar das conclusdes que 0 nosso esiagermitiu retirar, estamos
conscientes da necessidade de explorar melhosokados obtidos. Este consistiu num
primeiro teste a este modelo, na forma como oifeabs, necessitando de uma maior
exploracdo para que possa, futuramente, adquira on@ior consisténcia empirica. O
facto de apresentar uma grande diversidade deveaianplicou que cada categoria se
fizesse representar por uma Unica varidvel. Coperi@ ndo deve ser tomada pelo todo,
sugeriamos a adi¢cdo de novas variaveis, de fortea mais do que uma variavel em
cada categoria.

Futuramente, gostariamos de ver este modelo aptieado em investigacdes
com amostras de maior dimensdo, noutros conteabmsdis e culturais, ou até mesmo,
aplicado em classes profissionais especificas tintdis a fim de se poder efectuar
alguma comparacéao entre elas.

Ja que este estudo coloca em foco a importan@aaglcondicbes de trabalho
tém no bem-estar e qualidade de vida no traba#i@ mteressante apurar qual o papel
da lideranca neste modelo, e se haveria diferengas estilos de lideranca. A lideranca
€ uma condicdo de trabalho, hoje em dia sabemodequesssencialmente um cariz
motivacional e que, do ponto de vista da organzacandiciona significativamente o
comportamento humano. Entre estilos de liderancs m@entados para as tarefas,
outros para as pessoas, outros focados nos resiltadna funcionalidade, uns que
causam maior dependéncia que outros, que sao iospostadquiridos, seria curioso
perceber se todos os estilos de lideranca se eragizgad na mesma categoria, ou se
teriamos determinados tipos que seriam enquadraoexigéncias laborais e outros
gue funcionariam como recursos do trabalho.

Para nos, testar este modelo tendo como varidegiendentes as estratégias de
copingtambém teria 0 seu interesse. A teoria nesta aaalEm muito diversificada e
rica, e ao invés de estarmos a testar que repéexussio originadas por aquelas
condi¢cdes de trabalho, estariamos a testar quaissistégias que os individuos
utilizariam para lidar com aquelas condi¢des desdie.
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Por ultimo, gostariamos de sublinhar que muit@inda por investigar no que
diz respeito ao papel dos recursos pessoais. Crqm®®s caracteristicas individuais
podem ser extremamente benéficas no processo tho gisstressocupacional, mas
gue nem todas deveréo ser colocadas no mesmo ‘ddeste estudo, verificAmos que a
inteligéncia emocional, de uma forma geral, dimanuimpacto negativo das exigéncias
laborais, tal como acreditamos que possa acontem®r outras variaveis como a
resiliéncia e o optimismo, facto que gostariamoseateprovado futuramente. Mas, nao
acreditamos que personalidades do tipo A, ou daétadas caracteristicas como o
neuroticismo tenham o mesmo impacto.

Em suma, as condi¢cdes de trabalho desempenhammpuortante papel na
gestdo da qualidade de vida dos individuos no llrab&xigéncias laborais como o
trabalho extra, a carga de trabalho e as exigépo@eionais, e que tanto caracterizam
0S actuais contextos de trabalho, agem caostr@ssors organizacionais que se
repercutem no tipo de emocgdes vividas no local ddbatho e no tipo de
comportamentos manifestados pelos individuos. Naném o seu impacto € mais
evidente ao nivel emocional, indicando que os iddies sofrem de uma forma
silenciosa, e que nem sempre 0s seus comportamesttis em conformidade com os
seus sentimentos e estados emocionais. O equilield@ional entre as exigéncias
laborais e as suas repercussdes s6 € passivelalesseado mediante a verificacdo de
duas condi¢des: 1) capacidade individual para gesiressocupacional que resulta da
existéncia de determinados recursos pessoais evidodis (e.g.: inteligéncia
emocional); e 2) promocdo de determinadas condigéesabalho que actuem como
recursos laborais (e.g.: autonomia e suporte Jocadazes de minimizar os efeitos
originados pelas exigéncias laborais. O que diteaeaxigéncias laborais de desafios
profissionais € a capacidade para estabelecer wiagdo equilibrada entre as
exigéncias laborais e as suas repercussfes emigcipsiaoldgicas e comportamentais.
Como se consegue esse equilibrio? Dado o seu earéubtivacional, com o
desenvolvimento de recursos laborais e pessoais.

Para finalizar, recuperamos algo que referimosmaa deste estudo e que
consiste numa das premissas defendidas por Bak@@t): profissionais de exceléncia
e colaboradores motivados sobressaem no seu tpapahlgue conseguem manter o
equilibrio entre a energia que dao e a que recebem.
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ANEXO 1

Questionario as Condi¢cdes de Trabalho causador8satse

seus Efeitos
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Questionario as Condicoes de Trabalho causadoras de

Stress e seus Efeitos

As condigfes de trabalho séo cruciais para um beserdpenho profissonal dos individuos e
das organizacdes. Estas detém o poder de condiodmmacfesperformancesrelacfes de
trabalho, ambientes profissionais, entre muitosoguaspectos relativos ao trabalho. Assim, e
mediante o actual cenario da conjuntura econdmicaoeial, torna-se preponderante
compreender quais as principais alteracdes que aéonrido nos mercados de trabalho
contemporéaneos, e que maior impacto tém exercidovitas profissionais e pessoais dos
individuos, e consequentemente, nas organizac@edeCer as condi¢cbes do presente e saber

o0s seus efeitos, indica-nos o que podemos espefatuto e como actuar.

Desta forma, este trabalho surge no ambito de wea de mestrado, tendo por isso fins
meramente académicos. A sua colaboracdo é pedidapgaeenchimento de um questionério
gue visa apurar a existéncia de determinadas diesligue propiciam a vivéncia de situacdes
de trabalho stressantes, e os seus efeitos. Cdngodarantida a confidencialidade de todos os
dados que nos fornecer, ndo sendo os mesmos resvelaglia organizagdo e servindo somente

para efeitos estatisticos.

Lembramos que ndo existem respostas certas owagréadjuestdes que se seguem, por isso, e
uma vez que 0 que nos interessa mesmo é a sudampiedimos-lhe apenas que seja
sincero(a).

Muito obrigado pela sua colaboracéo! Em caso daldéwnao hesite em contactar-me.

Iris Preto

preto.iris@gmail.com
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Pensando no decorrer de uma seman@rmal de trabalho, indique-nos com que frequéncia

5 3 Mais
Nenhuma | 1 Vez de 3
Vezes | Vezes
vezes

1 — Necessita de fazer horas extra fora do horario
normal de trabalho.

2 — Leva trabalho para casa.

3 — Trabalha a partir de casa.

4 — Pensa que nao tem tempo suficiente para
deixar tudo feito no seu trabalho.

Pensando nos ultimos 12 mesedescreva-nos o seu tipo de trabalh@ssinalando com uma cruz (x)

as situagcfes que apresentamos de seguida, conforomnsidera que se verificam com maior ou

menor frequéncia.

Freque
Rarame Por a
Nunca nte- Sempre
nte vezes
mente

5 — O seu trabalho requer que trabalhe rapido.

6 — E confrontado(a) com coisas que
realmente o incomodam emocionalmente no
seu trabalho.

7 — O seu trabalho requer que trabalhe
intensamente.

8 — O seu trabalho é emocionalmente
exigente.

9 — Na sua fungao ha sempre muito trabalho
para ser feito.

10 — Sente-se pessoalmente ameacado(a) por
colegas ou clientes no seu trabalho.

11 — Nao tem tempo suficiente para fazer
todas as coisas no seu trabalho.

12 — Tem de lidar com clientes ou colegas
dificeis (ou com dificuldades relativas a) ng
seu trabalho.

13 — Tem trabalho em excesso.

14 — O seu trabalho exige que tenha de lidar
com situacdes emocionalmente “pesadas”

15 — N&o tem tempo para terminar todas as
tarefas do seu trabalho.

16 — Sente que as exigéncias do seu trabalho
sao contraditérias.
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Pensando nos _Ultimos 12 mesedescreva-nos as suas condicdes de traballagsinalando com uma

cruz (x) as situacBes que apresentamos de seguidanforme considera que se aplicam melhor ou

pior a si.

N&o
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Fortemente Nem Fortemente
discordo

17 — O meu chefe preocupa-se com 0s
objectivos que alcanco e deixo de
alcancar na minha carreira.

18 — Tenho autonomia suficiente para
decidir como desempenhar a minha
fungéo/profisséo.

19 — O meu chefe certifica-se de que me
€ dado o reconhecimento devido quando
consigo atingir algo de substancial no
trabalho.

20 — O meu chefe da-nfieedbackitil
sobre 0 meu desempenho.

21 — Posso decidir por mim préprio(a)
forma como devo fazer o meu trabalho.

D

22 — O meu chefe da-me conselhos Gteis
para melhorar o meu desempenho
quando é necessario.

23 — O meu chefe atribui-me tarefas que
me d&o a oportunidade de desenvolver e
solidificar novas aptiddes.

24 — Tenho muitas oportunidades para
executar a minha profissdo de forma
livre e independente.

Pensando nos ultimos 12 meses no sentido de perceber qual o nivel dos recuss@essoaigjue

possui, gostariamos que assinalasse com uma crul &s situagGes que apresentamos de seguida,

conforme considera que se aplicam melhor ou pior si.

. . Aplica-se . . .
N&o se aplica FrJnuito Aplica-se Aplica-se Aplica-se
de todo pouco em parte totalmente
pouco

25 — Na maioria das vezes tem
consciéncia do porqué que tem
determinadas emocdes.

26 — Compreende bem as suas proprias
emocoes.

27 — Consegue compreender o que sente.

28 — Sabe sempre se se sente ou ndo
feliz.
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29 — Sabe sempre como € que 0s seu
amigos se sentem através do seu
comportamento.

("2

30 — E um(a) bom(a) observador(a) da
emocdes dos outros.

(7]

31 — E sensivel as emogoes e
sentimentos dos outros.

32 — Consegue compreender as emogdes
das pessoas que o rodeiam.

33 — Estabelece sempre metas para s
préprio(a) e da o seu melhor para
alcanca-las.

34 — Diz sempre para si préprio(a) que é
uma pessoa competente.

35 — E uma pessoa auto-motivada.

36 — Encoraja-se sempre a si proprio(a)
para dar o seu melhor.

37 — E capaz de controlar o seu
temperamento e de lidar racionalmente
com as dificuldades.

38 — E perfeitamente capaz de controlar
as suas proprias emocoes.

39 — Consegue sempre acalmar-se
rapidamente quando esta muito
zangado(a).

40 — Tem um bom controlo sobre as suas
proprias emocoes.

Pensando nos_ultimos 12 meses no sentido de perceber_como lida emocionalmentem o seu

trabalho, gostariamos que assinalasse com uma cruz (x) #sacdes que apresentamos de seguida,

conforme considera que se aplicam melhor ou pior si.

Durante o meu trabalho...

N&o
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Fortemente Nem Fortemente
discordo

41 - Finjo que estou a representar par

lidar de forma apropriada com os outros.

[})

42 — Finjo estar de bom humor quandc
interajo com 0s outros.

43 — Ao interagir com os outros finjo
gue estou a representar ou a dar um
espectéaculo.

44 — Finjo determinadas emocdes que
preciso de mostrar no meu trabalho.
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45 — Ponho uma “mascara” para mostrar
as emocdes que preciso de mostrar ng
meu trabalho.

46 — Mostro sentimentos aos outros que
sdo diferentes dos que na verdade sinto.

47 — Mostro aos outros emocdes fingidas
quando lido com eles.

48 — Tento sentir verdadeiramente as
emocdes que tenho de mostrar aos
outros.

49 — Faco um esforco para sentir
verdadeiramente as emocdes que tenho
de mostrar aos outros.

50 — Trabalho a sério para sentir as
emocdes que preciso de mostrar aos
outros.

51 — Trabalho no desenvolvimento dos
sentimentos dentro de mim e que preciso
de mostrar aos outros.

Pensando nos_ultimos 12 meses no sentido de perceber como é o seu desempenbatrabalho,

gostariamos que assinalasse com uma cruz (x) asiagdes que apresentamos de seguida, conforme

considera que se aplicam melhor ou pior a si.

N&o
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Fortemente Nem Fortemente
discordo

52 — Cumpro adequadamente as tarefas
que me séo atribuidas.

53 — Cumpro com as responsabilidade
especificas do descritivo de fungdes n
trabalho.

)

54 — Desempenho as tarefas que
esperam de mim.

55 — Preencho os requisitos formais de
desempenho da minha fungéo.

56 — Comprometo-me com actividades
que vao afectar a avaliacdo do meu
desempenho.

57* — Negligencio aspectos do trabalho
que sou obrigado(a) a desempenhar.

58* — Falho no cumprimento de
responsabilidades essenciais.

59 — Ajudo os outros quando estes tém
estado ausentes.
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60 — Ajudo os outros que tém grandes
cargas de trabalho.

61 — Coopero com 0 meu chefe no seu
trabalho (mesmo quando ndo me é
pedido).

62 — Reservo algum tempo para ouvir 0s
problemas e preocupacdes dos meus
colegas.

63 — Deixo 0 meu trabalho para ajudar
0S outros.

[2)

64 — Tenho um interesse pessoal pelo
colegas.

65 — Partilho informacdo com os meus
colegas.

66 — Tenho uma assiduidade acima da
média/do normal.

67 — Aviso antecipadamente quando ndo
posso ir trabalhar.

68* — Faco intervalos inadequados no
trabalho.

69* — Perco muito tempo em conversas
telefonicas pessoais.

70* — Reclamo de coisas
insignificantes/triviais no trabalho.

71 — Conservo e protejo tudo o que é
propriedade da empresa.

72 — Aceito as regras informais
constituidas para manter a ordem.

Pensando nos ultimos 12 meses no sentido de perceber como se sente em relagdsua empresa

gostariamos que assinalasse com uma cruz (x) asiagdes que apresentamos de seguida, conforme

considera que se aplicam melhor ou pior a si.

Néao
Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Fortemente Nem Fortemente
discordo

73 — Eu estou disposto(a) a trabalhar mais
do que é suposto para ajudar esta
organizacao a ter sucesso.

74* — Eu sinto-me muito pouco leal a esta
organizacéo.

75 — Para continuar a trabalhar nesta
organizacao, recusaria a maioria de
quaisquer outros trabalhos.

76 — Acho que os meus valores e os desta
organizacdo sdo muito semelhantes.
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77 — Estou orgulhoso(a) de trabalhar para
esta organizacéo.

78 — Para permanecer nesta organizacao| eu
recusaria outro trabalho que me pagasse
mais.

Pensando nos_ultimos 12 meses no sentido de perceber que comportamentos adapho seu

trabalho, gostariamos que assinalasse com uma cruz (x) #sacdes que apresentamos de seguida,

conforme considera que se verificam com maior ou mer frequéncia no seu trabalho.

Frequente

Nunca Raramente | Por vezes
-mente

Sempre

79 — Estraga equipamento ou afecta o
processo de trabalho, de propésito.

80 — Leva material para casa sem permissao.

81 — Desperdica material da empresa.

82 — Falta por doenga quando néo esta
doente.

83 — Fala mal da empresa a outros.

84 — Recusa-se a trabalhar ao fim de semana
ou para além do horario quando lhe é
solicitado.

85 — Deixa 0 seu ambiente de trabalho nurma
confusdo desnecessariamente (néo limpa
arruma).

86 — Desobedece as instrugdes da chefia.

87 — Responde de forma desafiadora ao
chefe.

88 — Lanca boatos sobre o chefe.

89 — Espalha rumores sobre os colegas.

90 — Inflinge a um colega um “tratamento
silencioso”.

91 — Retém dos colegas informacéo
necessaria.

92 — Tenta parecer ocupado(a) enquanto
desperdica tempo.

93 — Demora muito tempo no periodo do café
ou no almoco.

94 — Trabalha devagar de propdsito.

95 — Passa tempo a tratar de assuntos
pessoais enquanto esta no trabalho.
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Pensando nos ultimos 12 meses no sentido de perceber como se tem sentido reudrabalho,

gostariamos que nos indicasse com que frequénciantesentido as emogdes que apresentamos de

seguida, assinalando-as com uma cruz (x).

Por Frequente-

Nunca Raramente
vezes mente

Sempre

96 — Bem-disposto(a).

97 — Fisicamente exausto(a).

98 — Emocionalmente exausto(a).

99 — Feliz.

100 — Ansioso(a).

101- Desiludido(a).

102 — Deprimido(a).

103 — Util.

104 — Optimista.

105 — Motivado(a).

Pensando nos_ultimos 12 meses no sentido de perceber como utiliza as_novasciwlogias no

trabalho, gostariamos que assinalasse com uma cruz (x) aspesta que melhor se adequa a sua

actividade profissional.

Sim Nao

106 — Utiliza o computador regularmente no sealiai?

Se respondeu que nao, passe para a questao nime26.1

Se respondeu que sim, indique quais destas ac¢Oesroem para além do que € uma exigéncia da

sua funcédo profissional conforme considera que se verificam com maior omenor frequéncia no

seu trabalho.

Frequente

Nunca Raramente | Por vezes
-mente

Sempre

107 - Verifico os meusmailspessoais.

108 — Envicemailspessoais.

109 - Consultsitesde noticias.

110 — Faco compramline.

111 - Consultsitesde desporto.
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112 — Participo em leildemnline

113 - Visitositespara adultos.

114 — Participo emhats

115 - Visito comunidades virtuais.

116 — Visitositesde apostas em jogos de
sorte/azar.

117 — Participo em encontros pessadikne

118 — Leioblogs

119 - Facalownloadsde musica.

120 — Consultsitesde redes sociais.

121 - Coloco informacao incorrecta ou
imprecisa no sistema informatico do meu
trabalho.

122 — Uso todas as funcionalidades que o
sistema informatico centralizado me oferece.

123 — Cumpro todos os procedimentos de
seguranca solicitados pela minha empresa.

124 — Introduzo informacédo incompleta no
sistema informatico central para que néao
controlem toda a minha actividade.

125 — Antes de introduzir informacgéo
relativamente a minha actividade no sistema
informatico central verifico-a manualmente
de forma a introduzir a informacdo que me
favorece mais.

Seguidamente, e por ultimo, gostariamos que nos faresse alguns dados pessoais, pelo que |he
pedimos que assinale com uma cruz (x) a opgao queisise adequa a sua situacdo. Nas questdes de
preenchimento livre indicadas por , oure@re que assinale “outro”, queira, por favor,

escrever de forma sintética o que mais se adequa $&u caso.

126 — SexoMasculino |:| Feminino |:|

127 — Ano de Nascimento:
128— Nacionalidade:

129 — Estado Civil:
Solteiro(a) |:| Divorciado(a) / Viuvo(a)l:l Casado(&)nido de Facto I:I

130 — Tem filhos?

Sim |:| Nao |:|
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131 — Qual é o seu grau de formacao académica?

9° ano de escolaridade (ou antiga 52 classe) oosne|:| 10°/11° ano |:|
12° ano |:| Bacharelato ou Licenciatura |:|
Mestrado ou Doutoramento I:I QOutro. Qual?

132 — Quantos empregos teve antes do actual?
Nenhum I:I Entre dois a cinco I:I

Um |:| Mais do que cinco |:|

133 — Ha quantos anos trabalha na actual empresa?
Menos de 1 ano I:I Entre 1 a 3 anos I:I
Entre 4 a 6 anos |:| Mais de 7 anos |:|

134 — Ha quantos anos iniciou a sua vida profissialt?

135 — Qual o sector de actividade da sua actual ensga?

Agricultura, Pesca ou Minas I:I ComérciD

Construcéo Civil e ImobiliériD Educacao ou lstigacao |:|
Saude e outros Servicos de Proteccéo SDI BaBeguros |:|

Hotelaria ou Restauragéd:l IndustrD

Novas Tecnologias (informética, comunicacéo e braiogias) I:I Tempos livres, Artes ou CultuD
Administracdo Publica e outros Servigos Pl]blicij Outra. Qual?

136 — Quantas_horastrabalha por semana em média, de acordo com o seu horario normal de

trabalho?
Menos de 20 Entre 20 a 24 Entre 25 a 29 Entre 30 a 34 Entre 35 a 40 Mais de 40
horas horas horas horas horas horas

137 — Em média, quantas_horadrabalha por semang para além do seu horario normal de

trabalho, no local de trabalho?

138 — Em média, quantas_horadrabalha por semang para além do seu horario normal de

trabalho, fora do local de trabalho?

139 — Quantas pessoas, aproximadamente, trabalhara sua equipa? (considere equipa como o

conjunto de pessoas sob a mesma chefia).

Menos de 4|:| Entre 5 a d:l Entre 9 a 1D Mais de D
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140 - Quantas pessoas, aproximadamente, trabalhara sua empresa?

Menos de 10|:| Entre 10 a Sd:l Entre 51 a 1d:|

Entre 101 a 250|:| Entre 251 a 50|:| Mais de 5|:|

141 — Na sua equipa de trabalho existem mais homems mulheres?
Mais mulheres que homeD Tantas mulheres como hmD Mais homens que mulheres |:|

142 — No seu departamento existem mais homens oulhreres?
Mais mulheres que homevl:l Tantas mulheres como hDrD Mais homens que mulheres |:|

143 — Na sua empresa existem mais homens ou mullete
Mais mulheres que homeD Tantas mulheres como hmD Mais homens que mulheres |:|

144 — Ha quanto tempo ocupa o seu cargo actual?

145 — Qual a area da funcédo que desempenha?

Area Comercial (e.g.: vendas, assisténcia pos vendeketing, puincidadeD
Area Administrativa (e.g.: financas, contabilidagegursos humanos, IogisticaD
Area de Producéo (e.g.: manutencao, projecto, alaasto) |:|

Outra. Qual?

146 — Clarifique a posigéo hierarquica da sua fungi Quantos subordinados tem?

Nenhum |:| Menos de D Entre 5 al:l EntelQ I:I Mais de 12 |:|

147 — Na sua empresa as posicdes de Direccao e @hsfo ocupadas por:
Mais mulheres que homeD Tantas mulheres como hDrD Mais homens que mulheres I:I

148 — O seu chefe (supervisor directo) é do sexo:

Feminino I:I Masculino I:I

149 — Que tipo de contrato o une a empresa?

Contrato sem termo (efectivol:l Prestador de ces\f‘recibos verdes”) |:|
Contrato a prazol:l Outro. Qual?

Vinculo através de uma Agéncia de Trabalho Tem'pmrél:l

Muito Obrigada pela sua Colaboracéo!
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ANEX0 2

Tabelas de Analise Factorial

127



Emocdes & Comportamentos:impacto dos Recursos Laborais e Pessoais na gestdo do Stress Ocupacional

Tabela 12
Andlise factorial exploratoria da escala de Exiggn&mocionais

ltems Factor
1
o de Cronbach ,832

1- Exigéncias Emocionais

E confrontado(a) com coisas que realmente o(a)nodam emocionalmente no seu  ,838
trabalho.

O seu trabalho exige que tenha de lidar com siege@ocionalmente “pesadas”. ,831
O seu trabalho é emocionalmente exigente. ,818
Tem de lidar com clientes ou colegas (ou com difiedes relativas a) no seu trabalho.  ,733
Sente-se pessoalmente ameagado(a) por colegasme£ino seu trabalho. ,635

N=190. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,787. A \artia total é explicada em 60% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @dagarimax.
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Tabela 13
Andlise factorial exploratéria da escala de Camyadhbalho

Items Factor
1

a de Cronbach 874
1- Carga de Trabalho
Tem trabalho em excesso. ,871
N&o tem tempo suficiente para fazer todas as cosasu trabalho. ,813
O seu trabalho requer que trabalhe intensamente. ,808
N&o tem tempo para terminar todas as tarefas neadgaiho. ,804
Na sua fungdo h& sempre muito trabalho para ger fei 797
O seu trabalho requer que trabalhe rapido. ,649
Sente que as exigéncias do seu trabalho sdo civditias! ,550

N=185. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,848. A \artia total é explicada em 58% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @tatrimax.
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Tabela 14
Andlise factorial exploratoria da escala de Trab&Rtra

ltems Factor
1

a de Cronbach ,793
1- Trabalho Extra
Leva trabalho para casa. ,869
Necessidade de fazer horas extra fora do horéarioaiale trabalho. ,789
Pensa que ndo tem tempo suficiente para deixarféitdono seu trabalho. , 743
Trabalha a partir de casa. , 743

N=187. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,684. A tia total & explicada em 62% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @dagarimax.
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Tabela 15
Andlise factorial exploratoria da escala de Autoizom

Items Factor
1
a de Cronbach ,866
1- Autonomia
Posso decidir por mim proprio(a) a forma como dezer o meu trabalho. ,903

Tenho muitas oportunidades para executar a minbfisgio de uma forma livre e ,885
independente.

Tenho autonomia suficiente para decidir como deseimgr a minha funcéo/profissao. 877

N=200. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,734. A tia total &€ explicada em 79% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @dagarimax.
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Tabela 16
Andlise factorial exploratoria da escala de SupBdeial

Items Factor
1
a de Cronbach ,889
1- Suporte Social
O meu chefe da-me feedback util sobre o0 meu desdrope ,885

O meu chefe certifica-se de que me é dado o reconbato devido quando consigo ,862
atingir algo de substancial no trabalho.

O meu chefe d4&-me conselhos Uteis para melhorarew desempenho quando é ,838
necessario.

O meu chefe atribui-me tarefas que me déo a opgdede de desenvolver e solidificar  ,806
novas aptiddes.

O meu chefe preocupa-se com o0s objectivos que@aanleixo de alcangar na minha ,774
carreira.

N=189. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,816. A \artia total é explicada em 70% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @dagarimax.
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Tabela 17
Andlise factorial exploratoria da escala de Ingigia Emocional

Factor Factor Factor Factor

Items
1 2 3 4

a de Cronbach ,907 874 ,822 791
1- Auto-Avaliacdo das Emocdes
Consegue compreender o que sente. ,890 , 154 ,184 ,168
Compreende bem as suas préprias emocoes. ,883 ,141 ,156 ,133
Na maioria das vezes tem consciéncia do porquéeque ,824 ,028 ,165 ,201
determinadas emocoes.
Sabe sempre se se sente ou néo feliz. ,715 ,078 ,189 ,305
2- Regulacéo das Emocbes
Tem um bom controlo sobre as suas préprias emocdes. ,109 ,893 ,054 ,071
E perfeitamente capaz de controlar as suas propriad59 ,838 ,203 ,087
emocdes.
Consegue sempre acalmar-se rapidamente quando est&9 797 ,031 ,026
muito zangado(a).
E capaz de controlar o seu temperamento e de lidar024 Jq72 ,263 ,158
racionalmente com as dificuldades.
3- Uso das Emocdes
E uma pessoa auto-motivada. , 153 ,182 ,870 ,010
Diz sempre para si proprio(a) que € uma pessoal3? ,002 ,788 ,078
competente.
Encoraja-se sempre a si proprio(a) para dar o stom ,215 ,214 779 ,042
Estabelece sempre metas para si proprio(a) e d&uo s,108 ,108 ,699 -,019
melhor para alcanca-las.
4- Avaliacdo das Emocdes dos Outros
Consegue compreender as emogfes das pessoas que0bl 227 -030 ,869
rodeiam.
E um(a) bom(a) observador(a) das emogdes dos outros ,214 ,175 ,066 ,768
E sensivel as emogdes e sentimentos dos outros. 0 ,16 -,072 ,004 ,710
Sabe sempre como € gue 0s seus amigos se seragésatr ,233 ,033 ,058 ,648

do seu comportamento.

N=196; N=192; N=194 e N=192 respectivamente. indieeKaiser-Meyer-Olkin = 0,813. A variancia
total é explicada em 19% pelo factor 1; em 18,5% factor 2; em 17 % pelo factor 3; e em 16% pelo

factor 4. Os pesos factoriais foram obtidos pargatVarimax.
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Tabela 18
Andlise factorial exploratoria da escala de Emocgdes

Items Factor  Factor
1 2

a de Cronbach 842 ,791
1- Emocdes Positivas
Motivado(a). ,884 -,123
Optimista. ,811 -,192
util. ,780 113
Feliz. , 759 -,341
Bem-disposto(a). ,595 -,322
2- Emog0Oes Negativas
Ansioso(a). ,077 , 764
Fisicamente exausto(a). -,072 743
Emocionalmente exausto(a). -,219 741
Deprimido(a). -,339 ,682
Desiludido(a). -,446 ,595

N=190 e N=187 respectivamente. indice de Kaiseravkglkin = 0,852. A variancia total € explicada

em 34% pelo factor 1 e em 28% pelo factor 2. Ospéxctoriais foram obtidos por rotagdarimax.
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Tabela 19
Andlise factorial exploratoria da escala de ComggemOrganizacional

ltems Factor
1
a de Cronbach 821
1- Compromisso Organizacional
Estou orgulhoso(a) de trabalhar para esta organzag ,842
Acho que os meus valores e os desta organizacdolsémsemelhantes. ,807
Para permanecer nesta organizagéo, eu recusawmeti@ltalho que me pagasse mais. ,781

Para continuar a trabalhar nesta organizac¢éo, agaus maioria de quaisquer outros ,737
trabalhos.

Eu estou disposto(a) a trabalhar mais do que éstupara ajudar esta organizacdo a ,656
ter sucesso.

Eu sinto-me muito pouco leal a esta organizacéwe(tido) ,510

N=189. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,794. A \atia total é explicada em 53% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @tatrimax.
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Tabela 20
Andlise factorial exploratdria da escala de Desernpd=xtra-Papel

Iltems Factor Factor Factor
1 2 3
o de Cronbach ,636 ,652 ,614

1- Conscienciosidade e Desportivismo

Perco muito tempo em conversas telefénicas pesgwaisrtido) ,786 -,070 -,044
Faco intervalos inadequados no trabalho. (invertido ,760 ,047 -,074
Reclamo de coisas insignificantes/triviais no ttaba(invertido) , 739 -,052 -,034
2- Cortesia

Partilho informag&o com os meus colegas. ,070 ,809 ,065
Tenho um interesse pessoal pelos colegas. -,164 772 ,082
Reservo algum tempo para ouvir os problemas e ppegdes dos ,024 ,648 371

meus colegas.

3- Altruismo

Coopero com o meu chefe no seu trabalho (mesmalquz@o me é -,064 -,026 ,871
pedido)

Ajudo os outros que tém grandes cargas de trabalho. ,042 211 ,700
Deixo o meu trabalho para ajudar os outros. -,252 317, 577

N=190; N=198 e N=195 respectivamente. indice deséaMeyer-Olkin = 0,702. A variancia total é
explicada em 21% pelo factor 1; em 20% pelo fa2f@ em 19% pelo factor 3. Os pesos factoriaisfiora

obtidos por rotacdwarimax.
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Tabela 21
Andlise factorial exploratoria da escala de Desenpédntra-Papel

ltems Factor
1

a de Cronbach 746
1- Desempenho Intra-Papel
Cumpro com as responsabilidades especificas doitiesde fungdes. ,882
Desempenho as tarefas que esperam de mim. ,878
Preencho os requisitos formais de desempenho dearfuncgéo. ,808
Cumpro adequadamente as tarefas que me séo asbuid ,801
Comprometo-me com actividades que vao afectar ltag&ia do meu desempenho. ,345

N=192. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,817. A \artia total é explicada em 59% pelo factor 1 (facto

Gnico). Os pesos factoriais foram obtidos por @dagarimax.
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Tabela 22
Analise factorial exploratéria da escala de Congoentos Contra-Produtivos

Items Factor
1
o de Cronbach ,824

1- Comportamentos Contra-Produtivos

Estraga equipamento ou afecta o processo de tmluttpropdsito. 724
Espalha rumores sobre os colegas. 723
Desobedece as instrugfes da chefia. 721
Leva material para casa sem permisséo. ,701
Desperdi¢a material da empresa. ,695
Lanca boatos sobre o chefe. ,690
Passa tempo a tratar de assuntos pessoais engasntw trabalho. ,544
Trabalha devagar de propdsito. ,536
Responde de forma desafiadora ao chefe. ,529
Tenta parecer ocupado(a) enquanto desperdica tempo. ,468

Deixa o0 seu ambiente de trabalho numa confusdedessariamente (ndo limpa/ ,461
arruma).

Falta por doenga quando ndo esta doente. 443

Demora muito tempo no periodo do café ou no almogo. ,435

N=178. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,804. A \artia total é explicada em 36% pelo factor 1 (facto

Unico). Os pesos factoriais foram obtidos por @tatrimax.
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Tabela 23
Andlise factorial exploratoria da escalaG@igberloafing

Items Factor  Factor
1 2

a de Cronbach ,793 ,632
1- Cyberloafing Menor
Consultositesde redes sociais. 72 ,155
Leio blogs , 755 ,093
Consultositesde noticias. , 720 ,069
Visito comunidades virtuais. ,697 ,282
Participo enthats ,685 111
2- Cyberloafing Sério
Participo em leildesnline ,058 ,805
Visito sitespara adultos. ,005 , 757
Faco compraenline ,404 ,580
Facodownloadsde muscia. ,406 ,540

N=168 e N=169 respectivamente. indice de Kaiseravklkin = 0,799. A variancia total é explicada

em 33% pelo factor 1 e em 22% pelo factor 2. Ospéxctoriais foram obtidos por rotagdarimax.
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