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Relacéo entre a telepressdo no trabalho e os estados energéticos relacionados com o
trabalho: O papel moderador do job crafting

Resumo

Este estudo testou a relacdo entre a telepressdo no trabalho e os estados energéticos do
trabalho, i.e., exaustdo emocional, engagement no trabalho e job boredom. Procurou
perceber se o job crafting modera esta relagéo. Foi recolhida uma amostra composta por
305 individuos (78% do sexo feminino) em situacdo laboral ativa. Esta investigacdo
recorreu a um meétodo quantitativo com um design transversal. Os resultados permitiram
perceber que a telepressdo no trabalho se associa positivamente a exaustdo emocional e
ao job boredom. Percebeu-se que o job crafting, nomeadamente a dimenséo recursos
laborais estruturais, se relacionou positivamente com o engagement no trabalho e que
ambas as dimensdes de job crafting se associaram de forma negativa ao job boredom.
Observou-se que o job crafting moderou a relacdo entre a telepressdo no trabalho e a
exaustdo emocional. Estes resultados tém implicacgdes para o design do trabalho, podendo

este funcionar como um promotor do bem-estar ocupacional.

Palavras-chave: Job Crafting, Job Boredom, Telepressdo no Trabalho, Engagement no

Trabalho, Contexto Organizacional.

Vi



Relationship between workplace telepressure and work-related energy states: The
moderating role of job crafting

Abstract

This study tested the relationship between workplace telepressure and work-related
energy states, i.e., emotional exhaustion, work engagement, and job boredom. In addition,
it sought to understand if job crafting moderated this relationship. A sample of 305
individuals (78% females) in active labor situation was collected. This research followed
a quantitative method with a cross-sectional design. Results demonstrated workplace
telepressure is positively associated with emotional exhaustion and job boredom. Job
crafting, namely the dimension of structural job resources, was positively related to work
engagement, and both dimensions of job crafting were negatively associated with job
boredom. Job crafting moderated the relationship between workplace telepressure and
emotional exhaustion. These results have implications for job design, as it can act as an

enabler of occupational well-being.

Keywords: Job Crafting, Job Boredom, Workplace Telepressure, Work Engagement,
Organizational Context.
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1. Introducéo e Enquadramento Teorico

A evolucéo da tecnologia e as posi¢des controversas que esta origina remontam
aos primardios da Revolucdo Industrial, em que a mecanizacdo de inumeras tarefas foi
encarada como uma ameaca para muitas profissdes e foi razdo suficiente para a descida
de muitos salarios (Caldas & Teles, 2019). Por outro lado, a tecnologia era também
encarada como impulsionadora da produtividade, dos salarios e, consequentemente, de
uma maior procura por parte dos trabalhadores (Caldas & Teles, 2019).

Com a globalizacdo a acompanhar a evolucdo tecnoldgica, as organizacdes
passaram a inserir-se em ambientes mais competitivos e que se transformam a alta
velocidade, exigindo que os seus trabalhadores acompanhem este ritmo e obtenham um
maior numero de informacdes rapida e comodamente (Neto, 2013; Silveira, 2003). Deste
modo, atualmente, é essencial que um trabalhador possua um smartphone com acesso a
uma conta de correio eletronico e tenha acesso a outro tipo de tecnologias da informacéo
e comunicacao (TIC), para que as trocas comunicacionais decorram de forma répida e
eficiente (Azevedo & Santos, 2017). Como consequéncia, os limites entre o trabalho e o
contexto ndo laboral tornaram-se quase inexistentes, uma vez que a utilizacdo das TIC
permite que os trabalhadores lidem com tarefas de trabalho quando estdo ausentes do
mesmo e, desta forma, comecem a sentir maior pressao em responder de imediato (Barber
& Santuzzi, 2015; Crossler et al., 2014; Kao et al., 2020). Ou seja, a utilizacdo das TIC
pode contribuir para uma dissolucéo da fronteira entre a vida pessoal e profissional.

Contudo, a flexibilidade atribuida a utilizacdo das TIC permitiu que as
organizacOes desenvolvessem estratégias de trabalho promotoras de um maior bem-estar
ocupacional, dado que a adogdo destas aumenta a percecdo de autonomia e controlo no
desempenho das tarefas, a satisfacdo no trabalho e reduz as taxas de turnover (Barber &
Santuzzi, 2015; Crossler et al., 2014; Gajendran & Harrison, 2007; Mazmanian et al.,
2013). Além disso, defende-se que trabalhar de forma virtual aumenta a produtividade e
permite uma maior percecdo de controlo do tempo (e.g., diminuicdo do tempo passado
em viagens entre casa e trabalho e do conflito trabalho-familia) (Kossek et al., 2006;
Mazmanian et al., 2013). O objetivo da comunicacdo assincrona é proporcionar
flexibilidade e conveniéncia aos trabalhadores, permitindo-lhes trabalhar por longos
periodos sem interrupgdes ou afastarem-se do trabalho para recuperarem (Barber &

Santuzzi, 2015). No entanto, isso nem sempre acontece e surgem entdo os maleficios da



adocdo das TIC, tais como o aumento dos niveis de stresse ocupacional, provocado pelo
desenvolvimento da crenca de que o trabalhador deve estar constantemente ligado ao
trabalho, ou seja, pela constante necessidade do trabalhador estar sempre disponivel para
responder as solicitacGes recebidas, pela preocupacdo em responder eficientemente e em
satisfazer as necessidades das chefias, dos colegas ou dos clientes (Barber & Santuzzi,
2015; Day et al., 2010; Mazmanian et al., 2013; Olson-Buchanan & Boswell, 2006).
Apesar deste trabalho ser assincrono, as organizagdes e as suas chefias tratam-no como
se fosse sincrono, dado que as respostas as solicitacGes se esperam imediatas (Barber &
Santuzzi, 2015). Isto é, a adogdo de uma estratégia de trabalho que se pretende inovadora,
sendo promotora da autonomia e satisfagdo, acaba por ndo se distinguir do trabalho
presencial e das suas exigéncias.

A literatura demonstrou que o surgimento da pandemia COVID-19 e a introducao
do teletrabalho expuseram os trabalhadores a altos niveis de pressdo em contexto de
trabalho e fora dele, dando origem a efeitos negativos na salde fisica e psiquica dos
mesmos (Lopes & Fontes, 2023).

Neste sentido, torna-se essencial estudar a relacdo entre o conceito de telepressédo
no trabalho, sendo este caracterizado pela relagdo entre a preocupacgédo e urgéncia dos
trabalhadores em responderem rapidamente as questdes laborais provenientes das TIC
(Barber & Santuzzi, 2015), e os estados energéticos associados ao trabalho — job
boredom, exaustdo emocional e engagement no trabalho. Assim, compreender estas
relacBes permite dar origem a estratégias que estimulem o bem-estar em contexto de
trabalho através da capacidade criativa e transformadora do ser humano (Lopes & Fontes,
2023). Além disso, € igualmente importante perceber como é que possiveis alteracdes no
design do posto de trabalho, com o objetivo de aumentar os recursos laborais, sociais e
estruturais, i.e., duas das dimensdes mais relevantes de job crafting, podem diminuir os

efeitos nocivos da telepressao no trabalho.

1.1. Telepressdo no Trabalho

A introducdo do correio eletronico, dos smartphones e de outros recursos das TIC
no contexto laboral mudou o mundo do trabalho, a forma de funcionar das organizacoes
e 0s proprios trabalhadores, prevendo-se que com esta evolugdo surgiria um aumento da

produtividade e fossem quebradas barreiras geograficas de acessibilidade (Dabbish &



Kraut, 2006; Gilson et al., 2015; Rice & Blair, 1984). No entanto, a introducdo destes
meios e a sua utilizacdo a longo prazo também trouxe efeitos negativos na salde fisica e
psicoldgica dos trabalhadores (Day et al., 2010; Mazmanian et al., 2013). Deste modo,
surge entdo a necessidade de se estudar o conceito de telepressdo no trabalho de uma
forma mais aprofundada, para que seja possivel compreendé-lo e desenvolver estratégias
para atenuar os seus efeitos nocivos.

A telepressdo no trabalho é definida pela combinacdo entre a preocupacéo e o
desejo de um trabalhador em responder de forma imediata a quaisquer solicitaces
provenientes das TIC (Barber & Santuzzi, 2015). Apesar dos potenciais beneficios deste
conceito, ele pode tornar-se num problema, dado que as vantagens oferecidas pelas TIC
—flexibilidade e percecdo de controlo sob o tempo de resposta — deixam de existir (Barber
& Santuzzi, 2015). Por exemplo, aquando da utilizacdo das TIC, espera-se ter tempo para
responder as solicitacfes, 0 que se opde a comunicagdo sincrona, em que se espera uma
resposta imediata; no caso da telepressdo, experiencia-se a necessidade de dar uma
resposta imediata também na comunicacdo assincrona. Ou seja, 0s potenciais beneficios
ao nivel da produtividade podem ser atenuados devido aos custos, ao nivel da satde fisica
e mental, de utilizar as TIC a longo prazo (Barber & Santuzzi, 2015). De acordo com
Edwards e Rothbard (2000), os trabalhadores possuem recursos limitados — tempo,
atencdo e energia — para dedicar as exigéncias laborais e as nao laborais (e.g., de indole
familiar). Desta forma, quando existem niveis excessivos de engagement no trabalho, 0s
recursos tornam-se insuficientes para o sujeito se envolver em tarefas ndo laborais (Barber
etal., 2019), de modo que muitas vezes os trabalhadores tém de tomar decisdes para gerir
0s recursos que tém disponiveis (Grawitch et al., 2010).

Embora 0 engagement no trabalho seja um fator muito importante e benéfico para
ambas as partes — trabalhador e organizacéo -, 0 excesso deste pode ser um fator que afeta
0 equilibrio da relacdo trabalho-vida pessoal, o que, por sua vez, pode levantar
preocupacdes com a saude e o bem-estar dos trabalhadores, tendo em conta que estes se
sentem constantemente pressionados para responder rapidamente as solicitacGes das TIC
relacionadas com o trabalho (i.e., experimentam altos niveis de telepressao). Por isso,
desviam a sua atencéo das exigéncias da sua vida pessoal (Barber et al., 2019). Dada esta

pressdo e a consequente alocacdo dos recursos, preconiza-se que os trabalhadores



experienciem niveis reduzidos de bem-estar e um desequilibrio entre a vida pessoal e
profissional (Grawitch et al., 2010).

A literatura preconiza que a telepressdo se correlaciona negativamente com a
qualidade de sono e a destreza psiquica (Thommes, 2015), o que, por seu turno, intensifica
0 cansaco e o esforco acumulado para a concretizagdo das tarefas laborais (Bakker &
Demerouti, 2017; Chesley, 2014), dando origem a um sentimento de tensdo constante,
que pode levar a exaustdo emocional (Maslach et al., 2001). Por outro lado, o conceito de
telepressdo relaciona-se positivamente com outros aspetos negativos para a saude do
trabalhador, e.g., presentismo e absentismo, tornando-se numa exigéncia laboral (Barber
& Santuzzi, 2015). As exigéncias laborais s@o aspetos ligados ao trabalho, de origem
fisica, psicoldgica, social e organizacional, que exigem um esforco fisico, psiquico ou
emocional prolongado, o que resulta em custos psicoldgicos para o trabalhador
(Demerouti et al., 2001), e.g., ao nivel da deterioracdo da sua salde psicoldgica e dos
resultados negativos apresentados no desempenho das tarefas. Analisando os efeitos
nocivos da telepressdo no trabalho e a definicdo apresentada de exigéncias laborais, a
presente investigacdo partiu do pressuposto que a telepressdo se deve enguadrar neste
ambito. Ao considerar-se a telepressdo no trabalho como uma exigéncia laboral, pode-se
integrar este conceito na Teoria de Exigéncias-Recursos (Job Demands-Resources
Theory; JD-R) (Bakker & Demerouti, 2014).

1.2. Teoria Exigéncias-Recursos (Job Demands-Resources Theory)

O Modelo Exigéncias-Recursos (Demerouti et al., 2001) tem sido amplamente
estudado para que se possa compreender 0 impacto das caracteristicas do trabalho e das
mudancas que ocorrem nas mesmas no bem-estar ocupacional. Ao longo dos ultimos
anos, este modelo tem recebido extensa corroboracdo teérica e empirica, pelo que na
atualidade evoluiu de um modelo para uma teoria, essencialmente por se ter estabelecido
de forma solida na sua area cientifica. A Teoria JD-R destaca que as caracteristicas do
trabalho podem ter consequéncias positivas ou negativas no bem-estar dos trabalhadores,
ou seja, cada profissdo possui fatores especificos que podem ser agrupados em duas
categorias — exigéncias laborais e recursos laborais —, resultando em dois processos
psicologicos distintos, que, por sua vez, contribuem para a deterioracdo da saude e/ou

para a motivagao para o trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). Esta teoria tem assumido



um papel preponderante ao nivel da psicologia do trabalho, das organizacdes e dos
recursos humanos e da psicologia da saude ocupacional, tendo-se tornado numa
referéncia (Bakker et al., 2023).

A importancia desta teoria relaciona-se com a sua flexibilidade, uma vez que todos
os ambientes de trabalho ou todas as caracteristicas laborais podem ser modeladas de
acordo com duas categorias diferentes — exigéncias laborais e recursos laborais (Bakker
& Demerouti, 2007). Como mencionado anteriormente, as exigéncias laborais sao aspetos
ligados ao trabalho e que exigem esforcos da natureza variada (Demerouti et al., 2001).
Embora estas exigéncias ndo sejam necessariamente negativas, consideram-se como
exigéncias de obstaculo quando exigem um grande esfor¢o ao trabalhador, tornando-se
este incapaz de recuperar 0s seus niveis energéticos (Meijman & Mulder, 1998). Ja os
recursos laborais estdo relacionados com aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho e tém como objetivo reduzir as exigéncias laborais e 0s custos
a elas associados, estimular o crescimento, a aprendizagem, e o desenvolvimento pessoal;
ademais, estes recursos devem ainda ser funcionais para que o individuo consiga atingir
as suas metas laborais (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007). Além disso,
considera-se, ainda, que esta teoria é dindmica, dado que preconiza que 0s processos de
deterioracdo da saude e motivacional podem decorrer simultaneamente (Bakker et al.,
2023). A Teoria JD-R preconiza que a exaustdo emocional e 0 engagement no trabalho
podem ser o produto de varias caracteristicas laborais, apesar da exclusividade de todas
as organizac0Oes e das diferentes caracteristicas que cada emprego possui (Bakker et al.,
2023). Ou seja, contrariamente a modelos teoricos anteriores (e.g., Modelo Exigéncias-
Controlo; Karasek, 1979), a JD-R considera que 0s processos de deterioracdo da saude e
motivacional conduzem, respetivamente, a exaustdo emocional e ao engagement no
trabalho, ocorrendo simultaneamente.

Esta teoria considera, ainda, que os recursos laborais desempenham um papel
essencial na promocao do engagement no trabalho e na prevencéo da exaustdo emocional
(Bakker et al., 2005). Embora se considere que 0s recursos laborais agem como um
potencial apaziguador dos efeitos das exigéncias laborais no bem-estar ocupacional,
reduzindo a experiéncia de exaustdo emocional, diversos estudos (e.g., Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2008; Demerouti et al., 2001; Hakanen et al.,

2005) tém suportado a ideia de que os recursos laborais podem também diminuir o efeito



negativo das exigéncias laborais no engagement. Assim, os recursos laborais fomentam
0 engagement no trabalho, sobretudo quando os trabalhadores estdo sob elevadas
exigéncias, de modo que quando existe auséncia de recursos suficientes, os niveis
engagement tendem a diminuir e os de exaustdo emocional sofrem um incremento
(Hakanen et al., 2006).

No entanto, dado que a telepressao no trabalho é ainda um conceito recente, pouco
se sabe sobre a forma como esta se associa com dois dos principais conceitos da Teoria
JD-R, exaustdo emocional e engagement no trabalho, bem como com o job boredom, que
surge quando um trabalho ou uma tarefa séo percebidos como desinteressantes ou pouco
estimulantes (Harju et al., 2022). A inclusdo da relacdo entre a telepressao no trabalho e

0 job boredom pode ser encarada como um dos contributos da presente investigacao.

1.3. Estados Energéticos Relacionados com o Trabalho
1.3.1. Job Boredom

O job boredom refere-se a um estado de passividade desagradavel em que 0s
trabalhadores ndo possuem interesse nas suas tarefas laborais — dada a auséncia de
recursos e desafios no trabalho — e, por isso, enfrentam algumas dificuldades em
concentrar-se nas mesmas (Reijseger et al., 2013). Inicialmente, considerava-se que este
conceito s estava presente em ambientes de trabalho monétonos e rotineiros (Loukidou
et al., 2009). Atualmente, considera-se que o job boredom pode surgir em diferentes
contextos laborais, resultando de fatores como o contexto social do trabalho, da equipa e
do estilo de lideranca (Harju et al., 2022). Um estado prolongado de aborrecimento no
trabalho pode dar origem a consequéncias negativas, tais como sintomas depressivos,
abuso de drogas e alcool, bem como a diminuicdo da satisfacdo e do desempenho no
trabalho (Harju et al., 2014). Considera-se que este conceito possui uma componente
afetiva, cognitiva e comportamental, uma vez que os trabalhadores que experimentam
este efeito manifestam insatisfacao, revelam ter uma nogéo distorcida do tempo (e.qg. ficar
parados ou moverem-se lentamente) e envolvem-se rapidamente com distragOes
(Reijseger et al., 2013).

Por oposicdo a exaustdo emocional, o job boredom é percebido como resultando
da falta de stressores no trabalho e é encarado como um estado amotivacional no trabalho,

que pode ser prejudicado ou impulsionado por caracteristicas das tarefas laborais ou do



ambiente laboral, o0 que o torna um conceito pouco compreendido no meio organizacional
(Harju et al., 2022). Deste modo, torna-se fundamental estudar os seus antecedentes para
que seja possivel ndo s6 ampliar o conhecimento acerca deste conceito, como planear
intervencdes eficazes. Por exemplo, é importante compreender como € que a telepresséo
no trabalho molda o job boredom, i.e., se estabelece uma relacdo positiva ou negativa
com este constructo, uma vez que ndo existe evidéncia empirica, que tenhamos
conhecimento, neste ambito. No entanto, se se partir da conceptualizacdo de ambos 0s
constructos, pode especular-se que eles estabelecem uma relacdo negativa, uma vez que
a telepresséao no trabalho desencadeia preocupacéo e urgéncia em responder rapidamente
as solicitagdes provenientes das TIC, logo ird quebrar qualquer monotonia no
desempenho das tarefas, obrigando o trabalhador a atuar de forma mais lesta para cumprir
com as solicitacdes. Por outro lado, pode-se pensar que estes constructos se associam de
forma positiva, e.g., a telepressdo no trabalho pode-se tornar tdo frequente que 0s
trabalhadores desempenham as solicitacdes, provenientes das TIC, de forma automatica
e rotineira. Neste caso, a telepressdo torna-se um elemento comum no contexto de
trabalho, sendo tratada de forma trivial.

Como se trata de um conceito relativamente pouco estudado, importa referir que
um estudo de Harju et al. (2014) preconizou que os trabalhadores jovens do sexo
masculino possuem maior probabilidade de experimentar o job boredom do que
trabalhadores mais velhos do sexo feminino. Além disso, percebeu-se que o0s
trabalhadores do setor industrial sentem mais aborrecimento no seu trabalho do que
trabalhadores de outros setores, uma vez que a inddstria envolve empregos pouco
qualificados, pouco desafiantes e mono6tonos (Harju et al., 2016). Por outro lado, também
se percebeu que o job boredom esté positivamente relacionado com a auséncia de tarefas
laborais (Csikszentmihalyi, 1975; Reijseger et al., 2013).

1.3.2. Exaustdo Emocional

No seu estudo, Schwartz e Will (1953) relataram o caso de uma enfermeira que
trabalhava numa ala psiquiatrica e que se sentia desiludida e exausta com o seu trabalho,
0 que levou a que fosse mencionado o conceito de burnout pela primeira vez. Mais tarde,
Graham Greene (1960), em A Burnt Out Case, relatou a histéria de um arquiteto que

abandonou a sua profissdo por esta ndo corresponder as suas expectativas e,



consequentemente, o ter desiludido. O conceito de burnout foi levado para a investigagéo
académica em meados dos anos 70 (século XX), tendo como antecedentes fatores
historicos, economicos e sociais (Farber, 1983). Devido a importancia que lhe foi sendo
atribuida pelos académicos, Freudenberger (1989) tornou-o conhecido mundialmente
através do seu estudo, que consistiu na observacdo de individuos voluntarios, onde era
percetivel a existéncia de um processo gradual de desmotivacdo acompanhado de
sintomas fisicos (Cherniss, 1981).

Deste modo, Freundenberger (1974) afirmou que o burnout € um sentimento de
exaustdo e de fracasso que surge do constante desgaste de recursos que um individuo
possui e que, por sua vez, pode dar origem a doengas fisicas e do foro psiquico, tais como
a fadiga, sensacdo de sobrecarga associada ao trabalho e depressdo. O burnout foi
originalmente caracterizado como uma sindrome psicoldgica multidimensional,
especifica da area do trabalho, que surge como resposta ao stresse crénico e as exigéncias
laborais (Maslach & Jackson, 1981). Além disso, considerou-se ser um estado de
exaustdo no qual o individuo pode desenvolver cinismo — distanciamento afetivo e/ou
indiferenca emocional em relacdo aos outros, nomeadamente aqueles que se relacionam
com a carreira profissional do individuo — sobre o seu trabalho ou sentir-se incapaz de ser
eficaz, apresentando reduzidos niveis de estratégias de coping, de energia e de
identificacdo com o seu posto de trabalho (Maslach, 1986).

No entanto, a literatura também demonstrou que estas dimensbes podem ser
encontradas em qualquer profissdo (Bakker et al., 2002; Demerouti et al., 2001; Leiter &
Schaufeli, 1996). Bakker et al. (2004), partindo de um referencial tedrico distinto,
consideraram que o burnout é uma sindrome que resulta de experiéncias negativas
relacionadas com o trabalho e que envolve apenas duas dimensfes — disengagement e
exaustdo emocional. De acordo com estes autores, 0 burnout ndo implica apenas exaustdo
afetiva, mas também exaustdo fisica e cognitiva (Bakker et al., 2004). A exaustdo
emocional é entdo definida como uma forma extrema de cansaco decorrente de um
prolongado desgaste fisico, afetivo e cognitivo, que, por sua vez, é causado pela exposi¢ao
prolongada a condig6es laborais especificas (e.g., stressores laborais) (Demerouti et al.,
2003). Por outro lado, o disengagement relaciona-se com o distanciamento que o
individuo experimenta dos objetos de trabalho (e.g., computadores) ou do contetido das

tarefas laborais (e.g., programacdo de um software, prestagdo de servigos)



(Freudenberger, 1974). Bakker et al. (2004) excluiram a realizacdo pessoal da sua
definicdo de burnout, dada a existéncia de evidéncias empiricas de que a exaustdo
emocional e o disengagement constituem o burnout, enquanto a realizacdo pessoal possui
relacGes fracas com as outras duas dimensdes (Lee & Ashforth, 1996; Maslach et al.,
2001; Shirom, 2003). Foi demonstrado que a exaustdo emocional leva ao disengagement,
da mesma forma que os sentimentos de reducéo da realizagdo pessoal se desenvolvem de
forma independente (Leiter, 1993), sendo considerada uma reflexdo de diferencas
individuais semelhante a autoeficacia (Cordes & Dougherty, 1993).

Embora o Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach & Jackson, 1981) seja a
escala mais utilizada para medir o burnout, uma vez que engloba os trés componentes do
conceito — exaustdo emocional, despersonalizacdo e realizacdo pessoal (Halbesleben &
Demerouti, 2005), Demerouti et al. (2003) revelaram que existe um enviesamento das
respostas nesta escala, uma vez que as questdes sdo apresentadas de forma negativa nas
dimensdes exaustdo emocional e cinismo, e positivamente na dimensdo de eficacia no
trabalho. Além disso, preconiza-se que a dimensdo exaustdo emocional remete apenas
para aspetos afetivos, excluindo os aspetos fisicos e cognitivos do trabalho (Demerouti et
al., 2003). Deste modo, na presente investigacdo foi seguida a conceptualizagdo de
burnout de Bakker et al. (2004), nomeadamente ao nivel da exaustdo emocional, e
considerou-se como instrumento de recolha de dados o Oldenburg Burnout Inventory
(OLBI), originalmente desenvolvido por Demerouti e Nachreiner (1998), que pode ser
aplicado em qualquer contexto laboral, avaliando a exaustdo emocional e o

disengagement.

1.3.3. Engagement no Trabalho

A definicdo de engagement no trabalho ndo € consensual entre os diferentes
autores desta area (Christian et al, 2011). Inicialmente, considerava-se que este constructo
era conceptualizado como sendo a responsabilidade e o comprometimento dos
trabalhadores no desempenho das suas tarefas laborais (Britt, 2003; Kahn, 1990), facto
que criou algum ruido pela possivel sobreposicdo com outros conceitos da area da
psicologia do trabalho, das organizag6es e dos recursos humanos, como o empenhamento
organizacional. Com o desenvolvimento desta area de investigacao, foi proposto que o

engagement no trabalho se trata de um estado mental positivo e persistente, com origem



em niveis motivacionais altos e numa elevada identificacdo com o trabalho (Bledow et
al., 2011; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002). O engagement no trabalho é
um constructo multidimensional, sendo composto pelas dimensdes vigor — elevados
niveis de energia, compromisso, entusiasmo e determinacdo, independentemente das
circunstancias, durante a realizagéo das tarefas laborais —, a dedicacdo — as fungdes
desempenhadas possuem significado e sdo uma fonte de entusiasmo e inspiragcdo —, e a
absorcéo — sentimento de felicidade e imersao no trabalho, por vezes, € possivel que um
trabalhador perca a nocdo do tempo, assemelhando-se a um estado de espirito que dura
mais tempo (Mazzetti et al., 2018; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002).
Deste modo, a literatura preconiza que o engagement no trabalho se relaciona com niveis
elevados de energia, prazer e compromisso organizacional (Parker & Griffin, 2011).

Assim, é essencial possuir trabalhadores com elevados niveis de engagement no
trabalho, e por isso, devem ser identificados os preditores desta condi¢do, uma vez que
estes fornecem informacdes importantes as chefias (Crawford et al., 2010). Desta forma,
a literatura propde que os principais antecedentes deste conceito sdo as exigéncias
laborais (e.g., inseguranca no trabalho, o conflito de papéis, a ambiguidade de papéis) e
0s recursos laborais (e.g., 0 reconhecimento, as recompensas, 0 controlo, o suporte e a
compatibilidade dos valores pessoais com os requeridos) (Kim & Beehr, 2018; Maslach
& Leiter, 1997). Importa ainda referir que as caracteristicas laborais estdo relacionadas
com a promocdo do engagement no trabalho (Tate et al., 2019), sendo que este é mais
propicio de ser experienciado em ambientes onde existe suporte, autonomia e feedback
(Mauno et al., 2010). De acordo com o processo motivacional da Teoria JD-R, 0s recursos
possuem um duplo papel, dado que sdo considerados intrinsecamente motivacionais, uma
vez que sdo promotores de conhecimento e ddo ao individuo a sensacdo de dominio das
tarefas, o que, por sua vez, satisfaz as necessidades psicoldgicas basicas do ser humano —
autonomia, sentimento de pertenca e competéncia (Bakker & Demerouti, 2017; Christian
et al.,, 2011). Além disso, sdo extrinsecamente motivacionais, 0 que se traduz no
cumprimento dos objetivos laborais com sucesso (Bakker & Demerouti, 2017).

Este constructo é crucial para o sucesso de uma organizagédo (Albrecht & Landells,
2012), dado que quando os trabalhadores se sentem altamente envolvidos, as
consequéncias sdo positivas tanto para 0s proprios, como para a organizacéo em si, e.g.,

reducdo do stresse ocupacional, menor intencao de turnover e maior satisfagdo com a vida
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(Christian et al., 2011; Harter et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004). Além disso,
trabalhadores engaged sdo considerados sensiveis a mudanga, e por isso, mais propicios
a desenvolverem conhecimento, que pode dar origem a novas solucdes e ideias que
possam melhorar o seu trabalho, bem como inovar na propria organizagdo (Heyrup,
2012). Neste sentido, considera-se que os trabalhadores que experienciem este fenémeno,
poderéo contribuir para uma organizagcdo mais produtiva, eficiente e inovadora (Agarwal
et al., 2012). Por exemplo, quando surge algo novo numa organizacdo, exige-se que 0S
trabalhadores se concentrem e gostem daquilo que estdo a fazer (absorcdo) (Agarwal et
al., 2012). Além disso, quando um trabalhador precisa de convencer os colegas acerca de
novas ideias e da sua implementacéo, deve ser consistente com 0s seus esforcos para que
essas ideias sejam bem implementadas (vigor) (Agarwal et al., 2012). Por outro lado, o
investimento cognitivo e emocional que o trabalhador coloca na implementacdo destas
ideias, pode dar origem a sentimentos de significado e orgulho no individuo, bem como
a sentir paix&o pelo trabalho realizado (dedicagédo) (Agarwal et al., 2012).

1.4. Job Crafting

Cada vez mais assistimos a procura, por parte das organizacfes, da criacdo de
condigdes laborais que proporcionem significado e um sentimento de autorrealiza¢éo nos
trabalhadores (Frederick & VanderWeele, 2020), uma vez que, de acordo com as
estatisticas do Eurostat (2021), grande parte dos trabalhadores europeus se encontra mais
de 35 horas por semana em contexto laboral. Ou seja, ha que explorar possiveis estratégias
para motivar os trabalhadores para as suas fun¢des com o intuito de alcangar resultados
organizacionais desejaveis. Essas estratégias podem basear-se, por exemplo, no design
do posto de trabalho. Inicialmente, o job crafting era definido por ser um processo de
personalizacdo do trabalho, pelo trabalhador, constituido por trés dimensdes — task
crafting (e.g., alteracdo do nimero de tarefas e da sua diversidade), relationship crafting
(e.g., alteracé@o do padrao de relagdes interpessoais) e cognitive crafting (e.g., valorizacao
do trabalho como um todo em vez de considerar cada uma das suas partes
individualmente) (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Embora se fale em personalizacéo, é
crucial destacar que esta ndo consiste em alterar todo o design do posto de trabalho, esta
alteracdo é parcial e deve respeitar a especificidade das tarefas (Berg et al., 2007).
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Mais recentemente, a conceptualizacdo de Tims et al. (2012) demonstrou ser a
mais relevante na literatura devido ao modelo teérico em que se baseia — Teoria JD-R —,
que combina contributos de modelos tedricos anteriores e ultrapassa as suas limitacdes, e
devido a medida desenvolvida para medir o job crafting, a Job Crafting Scale (JCS), a
mais utilizada na investigacdo sobre este tema (Bakker et al., 2023; Lazazzara et al.,
2019). Tims et al. (2012), partindo da definicdo inicial de Wrzesniewski e Dutton (2001),
preconizaram quatro tipos de job crafting — aumento dos recursos estruturais do trabalho,
aumento dos recursos sociais do trabalho, aumento das exigéncias laborais desafiantes e
diminuicdo das exigéncias laborais percebidas como obstaculos. O aumento dos recursos
estruturais do trabalho relaciona-se com o préprio trabalho, os individuos procuram
oportunidades para se desenvolverem, e.g., aprendizagem de novas competéncias
profissionais, e executarem as suas tarefas autonomamente, e.g., possibilidade para
decidir o que fazer e quando (Lazazzara et al., 2019; Tims et al., 2012); o aumento dos
recursos sociais do trabalho ocorre quando os trabalhadores se esforgam para melhorar as
suas redes de apoio, e.g., através da interacdo com chefias e pares, e procuram feedback,
e.g., para perceber se as tarefas estdo a ser desempenhadas corretamente (Tims et al.,
2012); o aumento das exigéncias laborais desafiantes remete para o facto de os
trabalhadores procurarem novos projetos em que possam envolver e, assim,
desenvolverem novas competéncias ou entdo pela realizacdo de tarefas adicionais sem
gue haja uma recompensa suplementar para o desempenho das mesmas (Frederick &
VanderWeele, 2020; Tims et al., 2012); e a diminuicao das exigéncias laborais percebidas
como obstaculos tem como objetivo atenuar o impacto das exigéncias laborais sentidas
pelos trabalhadores (e.g., diminuicdo da carga mental e emocional de trabalho), que
podem ter um impacto negativo ao nivel da saide e do bem-estar (Tims et al., 2012; van
Wingerden et al., 2017).

Em estudos anteriores (e.g., Tims et al., 2012), preconizou-se que uma das
dimensGes de job crafting propostas, diminuicdo das exigéncias laborais percebidas como
obstaculos, ndo estava relacionada com o engagement no trabalho, dado que as exigéncias
laborais, que se enquadram no processo de deterioragdo da salde da Teoria JD-R, levam
a exaustdo emocional e ndo a um processo motivacional, que conduz ao engagement no
trabalho (van Wingerden et al., 2017). Considerando a teoria supracitada, o job crafting

insere-se num ciclo de ganhos dada a sua relagdo com os recursos laborais, com 0s
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recursos individuais e com o engagement no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017). Ou
seja, pode-se afirmar que as dimensdes ligadas aos recursos laborais séo aquelas que
podem assumir maior preponderancia no job crafting, quer por este se encontrar inserido
no ciclo de ganhos da Teoria JD-R, que conduz ao engagement no trabalho, quer por este
funcionar como um mecanismo atenuador das exigéncias laborais, e.g., telepressdo no
trabalho, em estados energéticos como a exaustdo emocional e o job boredom. Quando
os trabalhadores se sentem engaged, procuram manter esse estado e, deste modo, adotam
comportamentos de job crafting que permitam aumentar os seus recursos laborais e
reduzir o impacto negativo das exigéncias através da sua otimizacao, o que, por sua vez,
contribui para a diminuicdo dos efeitos negativos das exigéncias laborais e 0 aumento do
engagement no trabalho a longo prazo (Bakker et al., 2023). Ao nivel da literatura tem
sido demonstrado que o job crafting esta positivamente associado com o engagement no
trabalho e negativamente associado com a exaustdo emocional e o job boredom (Bakker
et al., 2023; Harju et al., 2016; Oprea et al., 2019). Ou seja, a modificacdo do design do
posto de trabalho conduz a estados laborais energéticos desejaveis e diminui a frequéncia
dos estados laborais energéticos considerados indesejaveis. Além disso, o job crafting é
considerado como um elo crucial entre a motivagéo para o trabalho e os recursos laborais
e individuais, 0 que, por seu turno, estimula o aumento da adaptacéo dos trabalhadores
aos seus postos de trabalho (Bakker & Demerouti, 2017).

Neste sentido, considera-se que o job crafting pode estar relacionado com uma
maior satisfacdo no trabalho, uma vez que os trabalhadores possuem a oportunidade de
ajustar as suas responsabilidades de acordo com os seus gostos pessoais (Rudolph et al.,
2017). Além disso, foram encontradas evidéncias de que este conceito esté positivamente
associado ao engagement no trabalho, dado que um trabalhador que adapte o seu posto
de trabalho a si mesmo, torna-se mais envolvido nas suas tarefas laborais (Rudolph et al.,
2017). Por outro lado, realga-se, ainda, que o desempenho laboral pode estar associado
ao job crafting, pois, ao modificar as tarefas laborais, os trabalhadores tendencialmente
alinhardo as suas competéncias e 0s seus interesses com 0s objetivos da organizacao, e
consequentemente, aumentardo a sua eficacia (Rudolph et al., 2017; Tornau & Frese,
2012).

Até este ponto foram apresentados os principais constructos que compdem este

estudo, i.e., telepresséo no trabalho, job boredom, exaustdo emocional, engagement no
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trabalho e job crafting. Em seguida, apresentam-se 0s objetivos que se pretendem atingir,
as hipoteses de investigacdo a testar e 0 método a utilizar neste estudo.

1.5. Objetivos e Hipoteses de Investigacao

Com este estudo pretendeu-se explorar 0s mecanismos intervenientes na relagéo
entre a telepressdo no trabalho e os estados energéticos relacionados com o trabalho, isto
é, exaustao emocional, engagement no trabalho e job boredom. De forma mais especifica,
pretendeu-se: (a) testar a relagéo estabelecida entre a telepresséo no trabalho e a exaustao
emocional, (b) examinar a relacdo estabelecida entre a telepressdo no trabalho e o
engagement no trabalho, (c) avaliar a relacéo estabelecida entre a telepressédo no trabalho
e 0 job boredom, e (d) analisar o papel moderador do job crafting na relacdo entre a
telepressdao no trabalho e os estados energéticos relacionados com o trabalho (i.e.,
exaustdo emocional, engagement no trabalho e job boredom).

Para alcancar estes objetivos definiram-se as seguintes hipdteses de investigacéo:
Hipotese 1 (H1): A telepressdo no trabalho associa-se de forma positiva com a exaustao
emocional.

Hipotese 2 (H2): A telepressdo no trabalho associa-se de forma negativa com o
engagement no trabalho.

Hipotese 3 (H3): A telepressdo no trabalho associa-se de forma positiva com o job
boredom.

Hipdtese 4a (H4a): Os recursos laborais estruturais associam-se de forma negativa com
a exaustdo emocional.

Hipotese 4b (H4b): Os recursos laborais sociais associam-se de forma negativa com a
exaustdo emocional.

Hipdtese 5a (H5a): Os recursos laborais estruturais associam-se de forma positiva com
0 engagement no trabalho.

Hipotese 5b (H5b): Os recursos laborais sociais associam-se de forma positiva com o
engagement no trabalho.

Hipotese 6a (H6a): Os recursos laborais estruturais associam-se de forma negativa com
0 job boredom.

Hipotese 6a (H6a): Os recursos laborais sociais associam-se de forma negativa com o

job boredom.
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Hipdtese 7a (H7a): O job crafting modera a relacdo entre a telepressao no trabalho e a
exaustdo emocional.

Hipotese 7b (H7b): O job crafting modera a relagéo entre a telepressdo no trabalho e a o
engagement no trabalho.

Hipdtese 7c¢ (H7c): O job crafting modera a relacdo entre a telepressao no trabalho e a o
job boredom.

Na Figura 1 encontra-se 0 modelo tedrico proposto para esta investigacdo, com a
identificacdo da taxonomia proposta para cada um dos conceitos, i.e., exigéncia laboral
(telepressao no trabalho), design do posto de trabalho (job crafting) e estados energéticos
relacionados com o trabalho (exaustdo emocional, engagement no trabalho e job
boredom). Além disso, nesta figura também se encontra identificado o sinal esperado para
a relacdo entre as variaveis propostas, positivo (cor verde) e negativo (cor vermelha). Na

Figura ainda se encontra identificada a relacdo de moderacdo, através da cor preta.

Figura 1

Modelo Teorico Proposto

P Exaustiao Emocional

Exigéncia Laboral / ’

Telepressdo no Trabalho S — : Engag no Trabalho

N
Estados Energéticos relacionados
com o Trabalho

. /
. / - Job Boredom

Job Crafting

Design do Posto de Trabalho

Cor verde: perspetiva-se a existéncia de uma relagéo positiva
Cor vermelha: perspetiva-se a existéncia de uma relagéo negativa
Cor preta: perspetiva-se a existéncia de uma relacdo moderadora
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2. Método
2.1. Participantes

Consideraram-se como critérios de inclusdo para a realizacdo desta investigacédo
que: (a) todos os respondentes a data da resposta ao protocolo de investigacdo deveriam
estar em situacéo laboral ativa; e (b) os potenciais participantes deveriam ter 18 ou mais
anos de idade. Relativamente ao tamanho da amostra, ndo existe um consenso quanto ao
tamanho minimo para realizar uma andlise de equacdes estruturais (AEE). No entanto,
Segura et al. (2014) sugeriram que para este tipo de analise devem existir, no minimo,
200 observacdes. Além disso, Pais-Ribeiro (2008) indicou que para cada indicador (i.e.,
item) deve haver no minimo cinco observacgdes. Tendo em consideragdo a combinacao
destes aspetos, definiu-se que a amostra minima deste estudo deveria ser de 260
participantes.

A amostra deste estudo era constituida por 305 trabalhadores, sendo 78% do sexo
feminino (238) e os restantes do sexo masculino. As idades dos mesmos variaram entre
18 e 64 anos, sendo que a média de idades era de aproximadamente 34 anos (M=34.49;
DP=11.24; Mdn=31). Relativamente ao estado civil dos participantes, constatou-se que
49.5% eram solteiros(as), 45.2% eram casados(as) ou viviam numa uniéo de facto, 4.3%
afirmaram estar divorciados(as) ou separados(as) e os restantes eram viuvos(as) (1%). No
que toca ao nivel de educacdo mais elevado completo pelos trabalhadores, verificou-se
que 50.5% possuiam um curso superior, 38.7% completaram o Ensino Secundario, 4.9%
completou o Ensino Pds-Secundario/Nao Superior, 4.6% estudou até ao 3.° Ciclo e 0s
restantes estudaram até ao 2.° Ciclo (4.6%).

No que respeita ao tempo de trabalho na organizacdo atual, 42.3% dos
participantes trabalhava na mesma organizacdo ha mais de cinco anos, 29.5% ha mais de
um ano, 14.8% estavam na atual entidade patronal ha pelo menos seis meses, 10.2%
afirmaram estar na organizacédo atual entre seis meses e um ano e os restantes hd um ano
(3.3%). Acerca do vinculo laboral estabelecido com a entidade empregadora, aferiu-se
que 46.6% dos participantes possuia um contrato de trabalho sem termo, 29.5% assinalou
que tinha um contrato de trabalho a termo certo, 10.5% tinha um contrato de trabalho a
termo incerto, 6.9% trabalhava por conta prépria, 3.3% tinha um contrato de prestacao de
servigos, 2% possuia um contrato de trabalho a tempo parcial, 1% referiu que apresentava

um contrato de trabalho de curta duraco e, por Gltimo, um dos participantes afirmou
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possuir um contrato de utilizacao de trabalho temporario (.3%). Por fim, no que concerne
ao tamanho da organizagéo onde se encontravam a trabalhar os respondentes do protocolo
de investigacdo, 37.4% afirmou que trabalhava numa pequena empresa (20 a 99
trabalhadores), 28.5% numa grande empresa (acima de 500 trabalhadores), 20.3% numa
microempresa (até 19 trabalhadores) e os restantes, 13.8%, numa média empresa (100 a
499 trabalhadores).

2.2. Instrumentos

O protocolo de investigacdo era constituido por questdes de caracterizagdo
sociodemogréfica e socioprofissional dos participantes (e.g., sexo, idade dos
participantes, nivel de educacdo mais elevado completo, estado civil, tempo de trabalho
na organizacao atual, tipo de vinculo laboral estabelecido com a entidade empregadora,
setor de atividade econdmica e tamanho da organizacdo) e um conjunto de instrumentos
de autorresposta para medir 0s conceitos propostos, a saber:

Telepressdo no Local de Trabalho. Avaliada com recurso a Workplace
Telepressure Measure (Barber & Santuzzi, 2015; Varela, in press), composta por oito
itens (e.g., Quando recebo uma mensagem, é dificil manter a concentracdo), sendo as
respostas dadas numa escala tipo Likert, de tipo concordancia, de cinco pontos variando
entre 1 (Discordo totalmente) e 5 (Concordo totalmente). Ambas as versoes, i.e., original
e portuguesa, atingiram valores de alfa de Cronbach superiores de .80.

Engagement no Trabalho. Aferido através da Utrecht Work Engagement Scale
(UWES; Schaufeli & Bakker, 2004), que pretende avaliar em que medida os participantes
se encontram engaged no seu trabalho. Nesta investigacédo foi utilizada a verséo curta de
trés itens (UWES-3; e.g., Sinto-me cheio(a) de energia no meu trabalho) (Schaufeli et al.,
2019) com uma escala de resposta de sete pontos, de tipo frequéncia, que variava entre 0
(Nunca) e 6 (Sempre; Todos os dias). Esta versdo considera apenas 0 constructo
engagement no trabalho e néo as suas dimensdes (vigor, dedicacéo e absor¢do). A UWES-
3 foi construida com recurso a versdes anteriores deste instrumento, tendo sido escolhidos
os trés itens que melhor explicam o construto supracitado. Por isso, ndo houve
necessidade de efetuar um processo de adaptacdo e validacéo, tendo a denominacao dos
itens sido realizada a partir do trabalho de Sinval et al. (2018). Este instrumento registou

valores de consisténcia interna superiores a .90 (Schaufeli et al., 2019). A utilizacéo
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UWES-3 também pode ser justificada pela necessidade de se utilizarem versdes curtas de
instrumentos, quando disponiveis, para: (a) reduzir a fadiga associada ao processo de
resposta; (b) diminuir a taxa de desisténcia; e (c) reduzir o surgimento de respostas
enviesadas, e.g., participantes selecionarem a opcao de resposta intermédia (Sandy et al.,
2017).

Exaustdo Emocional. Testada com recurso ao Oldenburg Burnout Inventory
(OLBI; Bakker et al., 2004; Sinval et al., 2019), que possui dezasseis itens (e.g., Ha dias
em que me sinto cansado(a) antes mesmo de chegar ao trabalho) com uma escala de Likert
de cinco pontos, de tipo concordancia, entre 1 (Discordo totalmente) e 5 (Concordo
totalmente). Para este estudo foram utilizados os oito itens da dimensdo exaustéo
emocional, destes quatro devem ser invertidos. Na versao portuguesa do OLBI foram
obtidos valores de consisténcia interna superiores a .80.

Job Boredom. Examinado através da Dutch Boredom Scale (Reijseger et al.,
2013), que pretende compreender como € que os individuos se sentem no seu trabalho.
Esta escala apresentava oito itens (e.g., Sinto-me muito aborrecido(a) no trabalho) com
uma escala de Likert, de tipo frequéncia, de cinco pontos que variava entre 1 (Nunca) e 5
(Sempre). No estudo de desenvolvimento deste instrumento foi obtido um valor de
consisténcia interna superior a .80.

Job Crafting. Medido através da Job Crafting Scale (JCS; Tims et al., 2012; Viseu
et al., 2024). A versdo original desta escala era composta por 21 itens, ja a versao
portuguesa € mais curta, apresentando 18 itens (e.g., Tento desenvolver as minhas
capacidades) com uma escala de Likert, de tipo frequéncia, de cinco pontos variando entre
1 (Nunca) e 5 (Frequentemente). Esta escala tem uma natureza multidimensional, sendo
composta pelas dimensGes aumento dos recursos laborais estruturais (quatro itens),
aumento dos recursos laborais sociais (cinco itens), diminuicdo das exigéncias laborais
obstaculizantes (quatro itens) e aumento das exigéncias laborais desafiantes (cinco itens).
Ambas as versdes da JCS apresentaram valores de consisténcia interna, medidos atraves
do coeficiente alfa de Cronbach, superiores a .70. Neste estudo ndo foram utilizadas as
dimensGes ligadas as exigéncias laborais, dado que o job crafting se situa no ciclo de
ganhos da Teoria JD-R, ciclo que conduz ao engagement no trabalho e que contribui para
atenuar o mal-estar dos trabalhadores (e.g., exaustdo emocional e job boredom) (Bakker

et al., 2023; van Windergen et al., 2017b). Como este conceito integra o ciclo de ganhos
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da Teoria JD-R, o seu objetivo € a promocdo do bem-estar ocupacional e ndo a
identificacdo dos obstaculos que impedem o alcance desta meta ou de aspetos que, apesar
de terem uma natureza negativa, podem fomentar a motivacdo para o trabalho (van
Windergen et al., 2017b).

2.3. Procedimento de Recolha de Dados

Esta investigacdo seguiu um método quantitativo e apresentou um design
transversal, i.e., a recolha dos dados decorreu num Unico momento, entre o dia 12 de
dezembro de 2023 e o dia 28 de fevereiro de 2024, utilizando o mesmo protocolo de
investigagdo (Anexo 1). A recolha de dados decorreu em formato online (a distancia),
através da plataforma LimeSurvey, com recurso a instrumentos de autorresposta e a um
questionario sociodemografico. A opcao por este tipo de formato teve como objetivo a
recolha de um maior nimero de respostas e obter uma amostra mais heterogénea. O
protocolo de investigagéo foi alvo de anélise pela Comisséo de Etica da Universidade de
Evora (GD/43306/2023/P1), a qual Ihe deu um parecer positivo.

Foi seguida uma técnica de amostragem ndo-probabilistica, por conveniéncia da
investigadora e em bola de neve. Os respondentes, antes de preencherem o protocolo de
investigacdo, leram um documento de consentimento informado, onde se garantia o total
respeito pelos padrdes de anonimato e de confidencialidade, quer ao nivel da recolha dos
dados, quer ao nivel da analise e conservacdo dos mesmos. Além da informacdo deste
documento, os participantes também ficaram a saber que: (a) a sua participacdo na
investigacdo era voluntaria; (b) cada respondente era livre de interromper o
preenchimento do protocolo a qualquer momento, ndo havendo prejuizos para nenhuma
das partes; e (c) ndo haveria lugar a quaisquer recompensas destinadas a participacao,
monetarias ou de outro cariz. Por fim, foram definidos dois critérios de inclusdo, ter 18
ou mais anos de idade e encontrar-se, a data da resposta ao protocolo de investigacdo, em
situacdo laboral ativa.

2.4. Procedimento de Analise de Dados
Numa primeira fase, procedeu-se a analise dos valores de missing e foi efetuada a
sua substituicdo pelos valores de média de cada item, seguindo as recomendacdes

propostas por Hill e Hill (2008). Em seguida, foram invertidos os itens do instrumento de
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medida destinado a mensurar a dimensdo exaustdo emocional, para que os resultados
obtidos para todos os itens desta dimens&o de burnout tivessem o0 mesmo significado. Em
seguida, foram calculados os valores de media e desvio-padrao. Efetuou-se, ainda, uma
analise correlacional, através do coeficiente de correlacdo de Pearson (r) e do seu nivel
de significancia estatistica (p<.05). Estes procedimentos estatisticos foram executados
com recurso ao software de analise estatistica Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS).

O modelo teorico proposto foi testado através de uma AEE. Inicialmente, foi
realizada uma analise fatorial confirmatdria (AFC) para avaliar a validade de constructo
das medidas selecionadas para esta investigacdo. Para tal, foram adotados os seguintes
indices de ajustamento: (a) teste qui-quadrado de bondade do ajustamento (y?): é
expectavel obter-se um p-value superior a .05 (p>.05), mas no caso de amostras robustas
esta premissa pode ser violada, registando-se valores inferiores a .05 (p<.05); (b)
Goodness of Fit Index (GFI): valores entre [.90-.95[ sdo considerados bons e iguais ou
superiores a .95 sdo considerados muito bons; (c) Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA): valores entre ].05-.10] sdo definidos como aceitaveis e valores
iguais ou inferiores a .05 sdo considerados como bons; (d) Standardized Root Mean
Square Residual (SRMR): valores iguais ou inferiores a .08 apontam para um bom ajuste;
(e) Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI): valores entre [.90-.95[ sdo
considerados bons e iguais ou maiores do que .95 sdo considerados muito bons; e (f) y%/df:
valores entre ]2-5] apontam para um ajustamento aceitavel, entre ]1-2] traduzem um bom
ajuste e iguais ou inferiores a um indicam um ajustamento muito bom (Byrne, 2010; Hu
& Bentler, 1999; Maroco, 2021). Em seguida, foi efetuada uma avaliagao da distribuicédo
normal multivariada, esperando-se obter valores de assimetria (|sk|) e de curtose (Jkul)
inferiores a dois e sete, respetivamente (Curran et al 1996). Caso esta expectativa fosse
corroborada, a AEE seria conduzida com recurso ao método de maxima verosimilhanca,
0 mais utilizado neste tipo de anélise. O ajustamento global do modelo foi aferido com
recurso aos seguintes indices: (a) x°: € desejavel um p-value superior a .05 (p>.05), sendo
gue em amostras com mais participantes podem-se obter valores inferiores a .05 (p<.05);
(b) GFI: valores entre [.90-.95[ sdo definidos como bons e valores iguais ou maiores do
que .95 sdo classificados muito bons; (c) RMSEA: valores entre ].05-.10] s&o

considerados aceitaveis e valores iguais ou menores do que .05 sdo definidos como bons;
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(d) SRMR: valores iguais ou menores do que .08 indicam bom ajuste; (¢) CFI, Normed
Fit Index (NFI), TLI e Incremental Fit Index (IFI): valores entre [.90-.95[ sdo definidos
como bons e iguais ou superiores a .95 sdo classificados como muito bons; (f) Parsimony
Comparative Fit Index (PCFI) e Parsimony Normed Fit Index (PNFI): valores entre [.60-
.80[ traduzem bom ajustamento e valores iguais superiores a .80 apontam para um ajuste
muito bom; e (g) ¥%/df: valores entre ]2-5] indicam um ajustamento aceitavel, entre ]1-2]
apontam para um bom ajuste e iguais ou menores do que um assinalam um ajustamento
muito bom. Os valores de corte considerados basearam-se nas sugestdes de Byrne (2010),
Mar6co (2021) e Hu e Bentler (1999). Os procedimentos estatisticos supramencionados
foram realizados com recurso ao software Analysis of Moment Structures (AMOS).

Além da anélise do ajustamento do modelo teérico proposto, este foi alvo de uma
avaliacdo das suas propriedades psicométricas, validade e fiabilidade. A validade foi
testada de trés formas (Bagozzi & Yi, 1988; Fornell & Larcker, 1981; Mar6co, 2021;
Sharma, 1996), (a) fatorial: os itens devem possuir uma carga fatorial padronizada
superior a .50; (b) convergente: valor de Average Variance Extracted (AVE) deve ser
superior a .50; e (c) discriminante: comparacao entre os valores de AVE e dos coeficientes
de correlacdo ao quadrado. A fiabilidade foi avaliada com recurso ao coeficiente
Composite Reliability (CR), deveriam atingir-se valores superiores a .70 (Hair et al.,
2014). Optou-se por utilizar unicamente o coeficiente CR, dado que este foi desenvolvido
especificamente para a utilizacdo em AEE.

Uma vez que este estudo seguiu um design transversal, existia um risco acrescido
de variancia do método comum, i.e., dos resultados obtidos se deverem & forma de
medicdo e ndo aos conceitos em si. Para despistar a existéncia deste fendmeno foi
utilizado 0 Harman's single-factor test (Podsakoff et al., 2003), onde foi efetuada uma
analise fatorial exploratoria (AFE) forcada a um fator, esperando-se obter um valor total
de variancia explicada inferior a 50%. O efeito moderador do job crafting na relagéo entre
a telepressao no trabalho e os estados energeéticos (i.e., exaustdo emocional, engagement
no trabalho e job boredom) foi testado de acordo com o método de pares combinados
proposto por Collier (2020). Este método defende que os itens das variaveis independente
e moderadora devem ser utilizados para o célculo do efeito de interacdo, sendo que
nenhum item se pode repetir para formar este efeito (Marsh et al., 2004). Ademais, 0

calculo do efeito de interacdo deve ocorrer somente com 0s itens que apresentam uma
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carga fatorial padronizada mais elevada (Collier, 2020). Previamente a criagdo do efeito
interativo, os itens selecionados devem ser padronizados, i.e., devem ser transformados
em Z-scores (Collier, 2020). Para reportar os dados referentes a moderacdo, devem
utilizar-se as estimativas ndo-padronizadas juntamente com os valores do teste t (Collier,
2020).
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3. Resultados
3.1. Estatistica Descritiva, Correlacional e de Consisténcia Interna
Na Tabela 1 encontra-se uma analise estatistica descritiva, apresentando-se 0s
valores de média (M) e desvio-padréo (DP), correlacional, com recurso ao coeficiente de
correlagdo de Pearson (r), e de consisténcia interna, recorrendo ao coeficiente alfa de
Cronbach (o). Globalmente, a maioria dos constructos latentes e das suas dimensdes
atingiu um valor de consisténcia interna superior a .70, a exce¢do da dimensdo

preocupagdo (a=.68), que integra 0 constructo latente de telepressédo no trabalho.

3.2. Analise Fatorial Confirmatoria

Inicialmente, os constructos latentes selecionados para integrar o modelo de
medida teorico definido para esta investigacdo foram alvo de uma AFC, para avaliar a
sua adequacéo aos dados recolhidos. Na Tabela 2 encontram-se os resultados obtidos para

este procedimento. A qualidade do ajustamento variou entre o aceitavel e 0 muito bom.

3.3. Ajustamento Global do Modelo

Antes de se avaliar a qualidade do modelo de medida tedrico, foi necessario
examinar os valores de |sk| e de |kul|, referentes a distribuicdo normal multivariada. Em
trés casos, observou-se que os valores de [sk| e de |ku| foram superiores ao definido pela
literatura (|sk|<2; |ku|<7) (Curran et al., 1996). No entanto, Mardco (2021) afirmou que a
utilizacdo do método de maxima verosimilhanca € passivel de ocorrer quando os valores
de |sk| e de |ku| sdo ligeiramente superiores, nomeadamente [sk|[<3 e [ku/<10.
Considerando os valores supracitados, pode-se afirmar que a amostra apresentava uma
distribui¢do normal multivariada. O teste x> registou um valor estatisticamente
significativo (p<.001), uma situacdo inesperada de acordo com o definido pela literatura.
Né&o obstante, segundo Anderson e Gerbing (1982), é possivel que se registem valores
estatisticamente significativos para o teste ¥*> quando a amostra de um estudo é
suficientemente robusta. Relativamente aos restantes indices, verificou-se que o seu

ajustamento oscilou entre o aceitavel e o bom (Tabela 3).
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Tabela 1

Estatistica Descritiva, Correlacional e de Consisténcia Interna para as Variaveis Estudadas (N=305)

M DP 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7 8 9.
1.Telepressao no Trabalho 2.73 .99 (.86)
2. Preocupagdao 2.75 .99 880" (.68)
3. Urgéncia 2.70  1.21 922" 628" (91)
4. Exaustdo Emocional 3.05 .77 1927 1837 1657 (.81)
5. Engagement no Trabalho 3.64 131 -003  -032 021 -516" (.77)
6. Job Boredom 1.94 1.05 118 1717 054 459" -6277  (.87)
7. Job Crafting 4 73 .100 .059 1165 -.148™ 2347 _256"  (\74)
8. Recursos Laborais Estruturais  4.73 57 .001 -.010 010 -163"° 279 -284" 5727 (.82)
9. Recursos Laborais Sociais  3.42 1.11 117 .074 1327 -107 160" -1857 9417 2627°  (.74)

Nota. Valor de média: M; Valor de desvio-padrdo: DP; “Correlagéo significativa para p<.05; ““Correlagio significativa para p<.01; () Valores

de alfa de Cronbach.
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Tabela 2

Andlise Fatorial Confirmatdria Para os Constructos Latentes

RMSEA
Constructo ¥ g GFI RMSEA SRMR CFI TLI gl
90%IC

Telepressao -
151557 4 982 09 [048-149]  0I8 988 969 3.789
no trabalho

Job crafting 126621 61 944 059  [045-074] 049 951 938 2076

Engagement
280 I 99 000 [.000-.123] 008 1 1 280
no trabalho

Exaustio
) 627 3 99 000 [.000-.044] 009 1 1 209
emocional

Job boredom 53993 13 954 102 [.075-.131] 036 976 960 4.153

FKkk,

Nota. ““Valor estatisticamente significativo para p<.01; ““Valor estatisticamente
significativo para p<.001; y“=Teste qui-quadrado de bondade do ajustamento; gl=Graus
de liberdade; GFI=Goodness of Fit Index; RMSEA=Root Mean Square Error of
Approximation; RMSEA 90%IC=Intervalo de confianca de 90% para o indice Root Mean
Square Error of Approximation; SRMR=Standardized Root Mean Squared Residual;
CFl=Comparative Fit Index; TLI=Tucker-Lewis Index; y*/gl=Récio entre o resultado do

teste qui-quadrado de bondade do ajustamento e os graus de liberdade.

Tabela 3
indices de Ajustamento do Modelo
Indices de ajustamento Resultado obtido Comentario
v 339.923" NA
Absolutos
GFI 908 Bom
RMSEA .062 Aceitavel
90%IC RMSEA [.053-.071] NA
SRMR .046 Bom
Incrementais

CFI1 941 Bom
NFI .897 Bom
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TLI 930 Bom

IFI 942 Bom
Parcimonia
PCFI 783 Bom
PNFI 746 Bom
v2/df 2.151 Aceitavel

Nota. “"Valor estatisticamente significativo para p<.001; GFI=Goodness of Fit Index;
RMSEA=Root Mean Square Error of Approximation; 90%IC RMSEA=Intervalo de
confianca de 90% para o indice Root Mean Square Error of Approximation;
SRMR=Standardized Root Mean Square Residual; CFI=Comparative Fit Index;
NFI=Normed Fit Index; TLI=Tucker-Lewis Index; IFI=Incremental Fit Index;
PCFI=Parsimony Comparative Fit Index; PNFI=Parsimony Normed Fit Index; gl=Graus

de liberdade; NA=N4o aplicavel.

3.4. Avaliacao do Modelo de Medida

Alguns itens do modelo de medida tedrico tiveram de ser removidos da anélise,
dado que estavam a prejudicar a qualidade do ajustamento. Os itens que integraram a
versdo final do modelo encontram-se na Tabela 4. Todos 0s itens apresentaram cargas
fatoriais padronizadas superiores a .50, o que permitiu concluir pela existéncia de
validade fatorial. Por sua vez, os valores de AVE foram, na globalidade, superiores a .50,
excetuando a dimensdo aumento dos recursos laborais sociais. Por fim, os valores de
fiabilidade foram superiores a .70, com excec¢do da dimensdo aumento dos recursos

laborais sociais.

Tabela 4

Resultados de Validade Fatorial, Validade Convergente e Fiabilidade

Cargas fatoriais

Constructos latente ‘ . CR AVE
padronizadas

Telepressao no trabalho 906 107

Item 3 - Nao consigo parar de pensar numa 738

mensagem até responder.
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Item 4 - Sinto uma grande necessidade de

responder aos outros rapidamente. S

Item 5 - Assim que recebo uma mensagem,

sinto um grande desejo de responder 932

imediatamente.

Item 6 - Para mim ¢ dificil resistir a tentacao

de responder imediatamente a uma mensagem. S

Aumento dos recursos laborais estruturais .842 .640
Item 1 - Tento desenvolver as minhas

capacidades. 819

Item 2 - Tento desenvolver-me

profissionalmente. 77

Item 3 - Tento aprender coisas novas no meu

trabalho. 824

Aumento dos recursos laborais sociais .566 397
Item 15 - Peco aos outros feedback sobre o meu

desempenho. 269

Item 16 - Peco conselhos aos meus colegas. .686

Engagement no trabalho 780 548
Item 1 - Sinto-me cheio(a) de energia no meu

trabalho. 787

Item 2 - Sou uma pessoa entusiasmada com o

meu trabalho. 828

Item 3 - Fico absorvido(a) com o meu trabalho. 581

Job boredom 178 543
Item 2 - Sinto-me aborrecido(a) no trabalho. .870

Item 5 - Sonho acordado(a) durante o horario

de trabalho. 059

Item 7 - Tenho tendéncia a fazer outras coisas

durante o trabalho. 061

Exaustdao emocional .823 538
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Item 1 - Ha dias em que me sinto cansado(a)

antes mesmo de chegar ao trabalho. 763
Item 2 - Depois do trabalho, preciso de mais

tempo para relaxar e sentir-me melhor do que 791
precisava antigamente.

Item 4 - Durante o meu trabalho, muitas vezes

sinto-me emocionalmente esgotado(a). 0%
Item 6 - Depois do trabalho, sinto-me 678

cansado(a) e sem energia.

Nota. “Valor estatisticamente significativo para p<.05; CR=Coeficiente Composite
Reliability; AVE=Average Variance Extracted.

Através do critério de Fornell e Larcker (1981), foi possivel concluir pela
existéncia de validade discriminante, dado que os valores de AVE foram superiores ao

valor dos coeficientes de correlacdo ao quadrado (Tabela 5).

Tabela 5

Resultados da Validade Discriminante

Constructos 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Telepressao no trabalho 707

2. Aumento dos recursos

000 640

laborais estruturais
3. Aumento dos recursos

‘ o 019 063 397
laborais sociais
4. Engagement no trabalho .000 086 013 548
5. Job boredom 006 075 042 329 543
6. Exaustio emocional 043 009 006 212 173 538

Nota. Na diagonal e a negrito encontram-se os valores de AVE.

3.5. Variancia do Método Comum
A AFE forcada a um fator, estratégia designada por Harman'’s single-factor test,

procurou despistar a existéncia de variancia do método comum. Este despiste é essencial
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em estudos que seguem um design transversal, i.e., em que 0s dados sdo recolhidos num
unico momento no tempo. A adogdo deste tipo de design levanta questfes sobre se 0s
resultados se devem as relacdes estabelecidas entre os constructos ou se se devem ao
processo de medicdo (Podsakoff et al., 2003). A percentagem de variancia explicada foi
de 24.606%. Logo, pode-se concluir que os resultados obtidos ndo foram impactados pela

variancia do método comum, ainda que este aspeto esteja presente.

3.6. Analise das Hipdteses de Investigacao

Das 12 hipdteses de investigacdo propostas, que analisaram tanto associagdes
diretas como efeitos de moderacéo, seis foram corroboradas, cinco referentes as relacdes
diretas entre os conceitos de: (a) telepressdo no trabalho e exaustdo emocional (H1); (b)
telepressdo no trabalho e job boredom (H3); (c) aumento dos recursos laborais estruturais
e engagement no trabalho (H5a); (d) aumento dos recursos laborais estruturais e job
boredom (H6a); e (e) aumento dos recursos laborais sociais e job boredom (H6b), e uma
que diz respeito a um efeito de moderacdo: (a) job crafting enquanto moderador da
relacdo entre a telepressdo no trabalho e a exaustdo emocional (Tabela 7). Assim, pode-
se concluir que: (a) a telepressdo no trabalho se relaciona positivamente com a exaustdo
emocional (b=.204; p<.001); (b) a telepresséo se relaciona de forma positiva com o job
boredom (b=.153; p<.05); (c) o aumento dos recursos laborais estruturais se associa de
forma positiva com o engagement no trabalho (b=.322; p<.001); (d) o aumento dos
recursos laborais estruturais se relaciona de forma negativa com a job boredom (b=-.301;
p<.001); (e) o aumento dos recursos laborais sociais se associa de forma negativa com a
job boredom (b=-.336; p<.05); e (f) o0 job crafting modera a relacéo entre a telepresséo no

trabalho e a exaustdo emocional (b=.243; p<.01).

Tabela 6

Resultados das Hipoteses de Investigacédo Propostas

_ . ' Estimativas ndo  Valores do
Hipotese de investigagao . Observagao
padronizadas test ¢

H1: Telepressio no trabalho — o
. 204 3.223 Corroborada
Exaustdo emocional
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H2: Telepressao no trabalho — Nao
.007 114
Engagement no trabalho corroborada
H3: Telepressao no trabalho — Job .
153 1.937 Corroborada
boredom
H4a: Recursos laborais estruturais Niao
' -.044 -.626
— Exaustdo emocional corroborada
H4b: Recursos laborais sociais — Niao
-.161 -1.287
Exaustdo emocional corroborada
H5a: Recursos laborais estruturais s
322 4.270 Corroborada
— Engagement no trabalho
H5b: Recursos laborais sociais — Niao
.028 220
Engagement no trabalho corroborada
Hé6a: Recursos laborais estruturais s
-.301 -3.335 Corroborada
— Job boredom
Héb: Recursos laborais sociais — .
-.336 -2.095 Corroborada
Job boredom
Efeito de moderagao
H7a: Telepressdo no trabalho*Job "
) 243 2.386 Corroborada
crafting — Exaustdo emocional
H7c: Telepressdao no trabalho*Job Nao
-.166 -1.685
crafting — Engagement no trabalho corroborada
H7b: Telepressao no trabalho*Job Nao
157 1.345
crafting — Job boredom corroborada

Nota. “Valor estatisticamente significativo para p<.05; “Valor estatisticamente

significativo para p<.01 "“Valor estatisticamente significativo para p<.001.

4. Discussao
O presente estudo teve como objetivo investigar os mecanismos intervenientes na
relacdo entre a telepressdo no trabalho e os estados energéticos do trabalho, exaustdo
emocional, engagement no trabalho e job boredom. Mais especificamente, procurou-se
analisar as relacOes entre: (a) a telepressédo no trabalho e a exaustdo emocional, (b) a

telepressé@o no trabalho e 0 engagement no trabalho, e (c) a telepresséo no trabalho e o job
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boredom, e perceber de que forma o job crafting pode moderar a relagdo entre a
telepressao no trabalho e os estados energéticos supracitados.

Neste sentido, este estudo abordou um tema emergente e de crescente impacto no
contexto laboral moderno. A telepressao, caracterizada pela exigéncia constante de estar
disponivel e responder rapidamente as comunicages de trabalho através das TIC, tem-se
tornado uma fonte significativa de stresse e desgaste para os trabalhadores, especialmente
com o0 aumento das préaticas de trabalho remoto e o uso intensivo das tecnologias digitais
(Teixeira, 2022). Esta investigacdo foi além dos estudos anteriores, que exploraram 0s
efeitos diretos do stresse ocupacional, ao perceber como a telepresséo se relaciona com
os diferentes estados energéticos relacionados com o trabalho, como a exaustdo
emocional, o engagement no trabalho e o job boredom. A acrescentar a isto, este estudo
destacou ainda o papel do job crafting, uma estratégia que os trabalhadores utilizam para
moldar as suas tarefas e 0 seu ambiente laboral, como moderador entre a telepressao e 0s
estados energéticos, o que pode fornecer novas perspetivas para a gestdo e mitigagdo dos
efeitos negativos da telepressdo (Demerouti, 2014; Zhang & Parker, 2018). Ao analisar
as relacOes supracitadas de uma forma integrada, esta investigacdo pretendeu preencher
uma lacuna na literatura, que até entdo carecia de uma analise detalhada sobre como o job
crafting pode, ou ndo, moderar a dindmica entre a telepressdo no trabalho e os estados
energéticos do trabalho.

O modelo tedrico proposto apresentou, na generalidade, evidéncias de validade
fatorial, validade convergente, validade discriminante e fiabilidade. Deste modo,
considera-se que este modelo € robusto e que os resultados obtidos sdo precisos,
consistentes e replicaveis, e que pode contribuir de forma significativa para a Psicologia
do trabalho, das organizacdes e dos recursos humanos (Brown, 2015; DeVellis, 2017;
Hair et al., 2018; Henseler et al., 2014). Como salientado nos estudos de Hair et al. (2018)
e Henseler et al. (2014), as propriedades psicométricas validade e fiabilidade sao
fundamentais para que um modelo seja relevante tedrica e empiricamente. Apesar de na
maioria das situacBes se poder falar de evidéncias de validade e fiabilidade, ha alguns
aspetos a destacar. A dimensdo aumento dos recursos laborais sociais ndo apresentou
evidéncias de validade convergente e de fiabilidade. No estudo de Viseu et al. (2024), de
adaptacéo e validagéo da JCS, também se verificou um valor de AVE inferior a .50. Sendo

esta uma dimensao de um constructo latente, alguns estudos tém indicado que os valores
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de AVE podem atingir 24% para os fatores de segunda-ordem (Credé & Harms, 2015);
no caso da presente investigacao esse valor de corte foi, inclusive, ultrapassado (39.7%).
Esta situacdo pode ter ocorrido devido ao reduzido nimero de itens existentes nesta
dimensdo e ao facto de as cargas fatoriais padronizadas apresentarem valores
homogéneos (Valentini & Damaésio, 2016).

Relativamente as doze hipdteses de investigagdo propostas, seis foram
corroboradas, cinco referentes a relagdes diretas (H1, H3, H5a, H6a e H6b) e uma
respeitante a um efeito de moderacéo (H7a).

Percebeu-se que a telepressdo no trabalho se relacionou positivamente com a
exaustdo emocional (H1). Considerando as premissas da Teoria JD-R (Bakker &
Demerouti, 2007), quando um individuo exerce um esforco fisico e/ou psicolégico
superior ao nivel normal exigido pelo trabalho, isso pode ter efeitos negativos na sua
salde, o que, por sua vez, pode afetar o seu bem-estar e desempenho laboral (Schaufeli
& Bakker, 2004). Além disso, a constante exposicdo a exigéncias laborais, sem permitir
que o trabalhador recupere os seus recursos, laborais e individuais, e se distancie
psicologicamente do trabalho, pode dar origem a fadiga (Sonnentag & Fritz, 2007,
Meijman & Mulder, 1998). Contextos de trabalho com niveis elevados de exigéncias
laborais, como a telepressdo, podem dar origem a privacdo da recuperagdo necessaria para
uma saude e um desempenho sustentaveis (Yikilmaz et al., 2023). Por outro lado, a
pressdo para responder as comunicacdes provenientes das TIC fora do horéario laboral esta
relacionada com as normas sociais que exigem tempos de resposta rapidos, sendo
considerada um elemento expectavel da cultura organizacional e da aceitacdo social
(Yikilmaz et al., 2023). Deste modo, trabalhadores sob pressdo constante e intensa,
podem sentir-se inadequados para responder a tantas solicitacdes e desenvolver um
quadro exaustdo emocional (Shirom & Melamed, 2006), tal como € indicado pela Teoria
JD-R (Bakker & Demerouti, 2007). A diluicdo de uma barreira entre vida pessoal e
profissional pode causar distracdes, interrupcdes no quotidiano, exaustéo e perturbacoes
do sono (Barber et al., 2019; Cambier et al., 2020; Page et al., 2021; Querstret & Cropley,
2012). Os argumentos supracitados permitem concluir que a telepressdo no trabalho
conduz a um aumento da exaustdo emocional, dado que existe uma diminui¢do do
controlo e dos recursos que o trabalhador possui sobre o seu tempo néo laboral, bem como

uma quebra constante no fluxo da sua vida pessoal devido a horarios e métodos de

32



trabalho que séo imprevisiveis, tais como estar em contacto constante com as TIC (Cheng
& O-Yang, 2018). Estudos anteriores (e.g., Kao et al., 2020; Kotera et al., 2021; Santuzzi
& Barber, 2018) também analisaram o efeito direto entre a telepressdo no trabalho e a
exaustdo emocional, concluindo que esta relagéo € positiva.

Por outro lado, também se verificou que a telepressdo se associa positivamente
com o job boredom (H3), i.e., a telepressdo pode conduzir a um estado de aborrecimento,
e.g., porque podem ser excedidas as horas de trabalho e as tarefas associadas a fungéo de
um individuo (Skowronski, 2012; van der Heijden et al., 2011). Outro aspeto que permite
explicar esta relacdo pode estar relacionado com o tempo de trabalho na organizacéo, o
facto de um individuo estar muitos anos vinculado a mesma organizacgao pode dar origem
a sensacdo de auséncia de desafios no trabalho e a monotonia nas tarefas realizadas
(McNeese-Smith, 2000). No entanto, este resultado deve merecer mais atencao no futuro.
A maioria da amostra recolhida trabalha essencialmente no setor terciario (servicos de
salde, educacdo, banca, transportes, comércio, telecomunicagdes, informatica, seguros,
limpeza, alimentacdo, turismo, bancarios, administrativos), o que sugere que possam
experienciar menos job boredom, uma vez que este esta associado sobretudo aos setores
primario e secundério, tal como salientado em trabalhos anteriores (e.g., Harju et al.,
2014; Santiago et al., 2020).

Com este estudo também se percebeu que o aumento dos recursos laborais
estruturais (i.e., fatores ligados as funcdes laborais e que podem ser modificados) se
associa de forma positiva com o engagement no trabalho (H5a), ou seja, as alteracdes que
os individuos fazem no conteudo das tarefas, e.g., através da procura de oportunidades de
desenvolvimento e da tentativa de desempenhar as tarefas mais autonomamente,
possibilitam o aumento do engagement no trabalho. A Teoria JD-R (Bakker & Demerouti,
2008) pressupde que os recursos laborais permitem ao individuo satisfazer as suas
necessidades psicoldgicas basicas, fomentando o desenvolvimento pessoal e profissional
e possibilitando ao trabalhador alcancar os objetivos propostos. Assim, estes recursos
podem ser considerados preditores do engagement no trabalho (Bakker & Demerouti,
2007), destacando-se 0s seguintes como 0s mais relevantes na literatura, autonomia,
apoio social dos colegas, coaching, feedback e oportunidades de desenvolvimento
profissional (Castro, 2019).
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Foi também possivel observar que o aumento dos recursos laborais estruturais
(H6a), bem como dos recursos laborais sociais (H6b), se relaciona de forma negativa com
0 job boredom, assim pode dizer-se que quando os individuos fazem mudancas na
estrutura das suas tarefas (e.g., procura de maior autonomia nos processos de trabalho) e
na vertente social (e.g., procura de suporte social e de feedback sobre o desempenho)
tornam o trabalho menos monoétono e rotineiro, e mais atrativo. Ou seja, 0S
comportamentos proativos dos trabalhadores no contexto de trabalho podem servir para
enriquecer o trabalho, diminuindo a monotonia e o aborrecimento causado pelas tarefas
e pelo ambiente de trabalho.

Ainda se pbde verificar que na presenca do job crafting como variavel
moderadora, aumentou a magnitude da relacdo entre a telepressdo no trabalho e a
exaustdo emocional (H7a). Isto pode ser explicado pelo facto de as pessoas, por falta de
formagéo, experiéncia e autonomia, ndo estarem habituadas a efetuar modificacoes,
baseadas no job crafting, nas suas tarefas e no seu contexto de trabalho que conduzam ao
bem-estar ocupacional. Por norma, as pessoas, na presenca de exigéncias laborais,
desenvolvem um quadro de stresse. Na presenca desse quadro, comecam a criar
obstaculos a si mesmas, que ndo ajudam na diminuicdo do impacto das exigéncias
laborais, mas, sim, que potenciam esse mesmo impacto. Esses obstaculos sdo designados
por self-undermining (Bakker & Wang, 2020).

No que toca as hipoteses que ndo foram corroboradas, quatro foram relativamente
a efeitos direitos (H2, H4a, H4b e H5b) e duas a efeitos de moderacdo (H7b e H7c).

Por um lado, verificou-se que ndo se estabeleceu uma relacdo negativa e
estatisticamente significativa entre a telepresséo no trabalho e o engagement no trabalho
(H2), o que sugere que a telepressdo sentida pelos trabalhadores pode ndo possuir niveis
elevados o suficiente para causar efeitos negativos no engagement dos trabalhadores, ou
seja, podem estar de tal forma engaged, que ndo se considerem sob telepressdo no
trabalho. Uma explicacdo alternativa € que a telepressao pode estar enraizada de tal forma
na cultura organizacdo, que se tornou numa prética organizacional. Deste modo, as
pessoas ja internalizaram que devem responder rapidamente a quaisquer solicitacbes
provenientes das TIC, ndo afetando isso a sua motivacéo para o trabalho aferida através

do engagement.

34



Por outro lado, também se verificou a auséncia de uma relacdo estatisticamente
significativa entre os recursos laborais estruturais (H4a) e sociais (H4b), e a exaustio
emocional. Isto pode dever-se ao facto do job crafting estar mais orientado para a
promocao da motivacao para o trabalho, i.e., engagement no trabalho (Tims et al., 2014).
Alids, partindo das premissas da Teoria JD-R, pode afirmar-se que o job crafting esta
enquadrado no ciclo de ganhos, que conduz ao engagement, e ndo no ciclo de perdas, que
resulta na exaustdo emocional (Bakker et al., 2023). Além disso, também pode dever-se
ao facto de terem sido utilizadas duas dimensfes ligadas aos recursos laborais —
estruturais e sociais —, que estdo mais orientadas para o engagement no trabalho (Llorens
et al., 2006; Schaufeli & Taris, 2014).

Além disso, também se verificou que o0s recursos laborais sociais nao
estabeleceram uma relacao estatisticamente significativa com o engagement no trabalho
(H5b). Apesar de estudos anteriores (e.g., Sakuraya et al., 2016; Ha et al., 2019; Kim &
Lee, 2016; Moreira et al., 2022) terem demonstrado que o0s recursos laborais sociais se
relacionam positivamente com o engagement no trabalho, este estudo indicou que a
construcdo de relacbes com os outros, e.g., através da procura de feedback, ndo €
suficientemente forte para conduzir ao engagement.

Relativamente as hipdteses de moderagdo, constatou-se que o job crafting ndo
moderou as relacdes entre a telepresséo no trabalho e o job boredom (H7b), e entre a
telepressdo no trabalho e o engagement no trabalho (H7c). No caso da H7b auséncia de
um efeito de moderacdo pode estar relacionada com o facto de os trabalhadores nédo
possuirem 0S recursos necessarios (e.g., energia, conhecimento e autonomia) para
iniciarem atividades de job crafting (Harju et al., 2016), uma vez que tanto a telepressao
no trabalho, como o job boredom, estdo relacionados com a perda de recursos laborais,
sendo pouco provavel gue atividades positivas surjam de estados passivos e de energia
reduzida (To et al., 2015). Por outro lado, e realcando a relagéo direta entre a telepressao
no trabalho e o engagement no trabalho, pode concluir-se que os trabalhadores podem
ndo sentir necessidade de recorrer a estratégias como o job crafting, uma vez que estdo
de tal forma engaged com o seu trabalho, que niveis reduzidos de telepresséo no trabalho

nao sdo sentidos de forma extrema.
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4.1. Implicaces Praticas

Considerando os resultados deste estudo, torna-se pertinente definir estratégias
que, por um lado, diminuam a telepressao no trabalho, e por outro lado, promovam o job
crafting, dado os seus beneficios para os trabalhadores e as organizac6es. Neste sentido,
podem ser adotadas como estratégias de reducdo da telepressdo no trabalho, (a) a
definicdo de limites claros de comunicacdo através da implementacdo de politicas que
definam horarios especificos para a resposta a solicitacdes laborais provenientes das TIC
fora do horario de trabalho, e (b) a utilizacdo de mensagens automaticas real¢cando que o
trabalhador se encontra fora do seu trabalho, o que, por sua vez, permite gerir as
expectativas dos emissores, e.g., chefias ou clientes, indicando quando sera devolvida a
resposta a sua solicitacdo (Hong & Jex, 2022; Sonnentag et al., 2018). Além disso, a
promocdo de uma cultura organizacional de distanciamento psicoldgico do trabalho
também pode servir de estratégia mitigadora da telepressao, através da promogdo de
workshops que consciencializem os trabalhadores e a lideranga sobre os efeitos causados
pela telepressdo no trabalho, incentivando a uma cultura de respeito pela vida pessoal do
individuo fora do seu local de trabalho (Mazmanian et al., 2013). Também ndo se deve
negligenciar o papel das chefias neste processo, dado que elas sdo as responsaveis por
gerar comportamentos saudaveis de distanciamento do trabalho, o que conduz a um
equilibrio entre os dominios de trabalho e familia (Derks & Bakker, 2014; Page et al.,
2021).

Por outro lado, quando ndo é promovida uma cultura organizacional de criacéo de
uma divisdo entre os diferentes dominios de vida, neste caso entre trabalho e familia, os
trabalhadores podem sempre gerir 0 uso das TIC, ou seja, através destas podem dar
prioridade a determinadas tarefas mais urgentes e organizar o tempo de trabalho em prol
das mesmas, 0 que, por seu turno, pode minimizar a urgéncia em responder de forma
imediata, bem como podem recorrer ao blogueio das notificagcdes assim que deixam o seu
local de trabalho (Piszczek, 2017; Richardson, 2017). A acrescentar a isto, a introducéo
da flexibilidade no trabalho, quando € possivel, pode reduzir a telepressdo na medida em
que permite aos trabalhadores adequarem as suas rotinas, reduzindo a necessidade de
respostas imediatas (Allen et al., 2013). Ainda, as organizacGes podem oferecer
programas de apoio a saude mental para mitigar os efeitos da telepressdo através da

promoc¢do da resiliéncia, do autocuidado e da gestdo do stresse (Allen et al., 2013;

36



Crawford et al., 2010; Hu et al., 2019; Santuzzi & Barber, 2018). Por fim, podem ser
realizadas reunides periddicas onde sejam revistas as politicas de comunicacdo da
organizacdo, bem como seja criado um espaco aberto de comunicacdo para que 0S
trabalhadores se sintam a vontade para dar feedback sobre o seu trabalho (Derks &
Bakker, 2014; Rogito & Makabe, 2023).

Relativamente a promog&o de estratégias de job crafting, realca-se que o ambiente
de trabalho deve promover a autonomia, permitindo aos trabalhadores modificarem as
suas tarefas, 0s seus objetivos e as suas responsabilidades consoante as suas competéncias
e 0s seus interesses, dado que um ambiente que d& aos trabalhadores a liberdade de
deciséo e apoio por parte das chefias, encoraja 0s mesmos a reorientarem as suas fungoes
de forma mais proativa (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Além disso, a qualificacdo dos
trabalhadores para identificarem e desenvolverem as suas competéncias também pode
facilitar a adogéo do job crafting (Tims et al., 2016). Por outro lado, a existéncia de uma
cultura organizacional aberta, e.g., que estimule o feedback, esta positivamente associada
a niveis altos de job crafting (Petrou et al., 2012). A acrescentar, o desenvolvimento de
lideres que demonstrem apoio e reconhecimento, e sejam flexiveis no que toca a
personalizagdo do trabalho de cada individuo, também contribui para o aumento do job
crafting (Rudolph et al., 2017). Isto pode passar pela criacdo de oportunidades de
mobilidade interna ou pela participagdo em projetos interdisciplinares, permitindo aos
trabalhadores encontrarem a funcdo que mais se adequa as suas competéncias (Berg et
al., 2013). Por ultimo, a promocao de momentos de reflexdo individual ou em grupo para
que os trabalhadores alinhem os seus interesses e objetivos de carreira com a sua fungéo

também podem contribuir para fomentar o job crafting (Leana et al., 2009).

4.2. Limitacbes

Este estudo apresenta algumas limitagdes, na medida em que seguiu um design
transversal, o que impediu a inferéncia de causalidade. Ou seja, num estudo com este
design néo se pode falar em relagdes de causa-efeito, mas sim sobre a associagao/relagéo
existente entre as variaveis. Além disso, como foi aplicado o mesmo protocolo de
investigacdo a todos os participantes, isto €, as questdes foram apresentadas com a mesma
organizacdo a todos os respondentes, isso contribuiu para a possibilidade de existir

variancia do método comum. Este aspeto foi controlado do ponto de vista estatistico, mas
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poderiam ter sido adotadas outras precaucfes previamente a aplicacdo do protocolo de
investigacdo, i.e., a priori, e.g., aplicacdo aleatoria das questdes do protocolo de
investigacdo (Podsakoff et al., 2003). Por outro lado, a dimensdo aumento dos recursos
laborais sociais ndo atingiu o valor de corte para o coeficiente AVE, indicador utilizado
para testar a validade convergente. Isto pode indicar que os itens definidos para compor
esta dimensdo nédo a explicam suficientemente bem. Apesar disso, alguns autores (e.g.,
Valentini & Damasio, 2016) tém defendido que a ado¢do de um valor de corte estatico
para a AVE pode conduzir a interpretacdes enviesadas dos resultados. Além disso, este
coeficiente tende a discriminar os valores de cargas fatoriais padronizadas homogéneos
(Valentini & Damaésio, 2016). No caso da presente investigacdo, os valores das cargas
fatoriais padronizadas nos itens da dimensdo aumento dos recursos laborais sociais foram
préximos. Ademais, Credé e Harms (2015) indicaram que sdo admissiveis valores de
AVE inferiores a .50 para as dimensdes dos constructos de segunda-ordem, tal como se

verificou neste estudo.

4.3. Estudos Futuros

Para estudos futuros sugere-se a adogdo de um design longitudinal, que por ser
mais robusto permite observar relagdes de causa-efeito. Ademais, este tipo de design
diminui a probabilidade de varidncia do método comum (Schaller et al., 2015). A
acrescentar, podem ser incluidos outros estados energéticos relacionados com o trabalho,
tal como o workaholism, definido por ser um padrdo de comportamento caracterizado por
um envolvimento excessivo e compulsivo no trabalho, acompanhado de uma motivacao
intrinseca intensa para trabalhar de forma continua, mesmo quando isso resulta em
consequéncias negativas para a salde, as relacfes pessoais e o bem-estar em geral (Clark
et al., 2016; Schaufeli et al., 2008). Além disso, pode ser considerado o papel de outros
comportamentos proativos relacionados como o trabalho como possiveis moderadores,
e.g., playful work design, dado que é um conceito que se refere ao ato intencional de
alterar as tarefas laborais de maneira a torna-las mais agradaveis, divertidas e atraentes,
incorporando elementos ludicos (Scharp et al., 2021; Bakker et al., 2020). Ainda, sugere-
se que seja testado o papel de variaveis ligadas a criacao de obstaculos durante o processo
de trabalho, como o self-undermining, definido por ser um processo consequente de niveis

elevados de stresse no trabalho, onde os individuos apresentam comportamentos
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contraproducentes (e.g. erros frequentes, atitude defensiva, problemas de comunicacao),
que prejudicam o seu desempenho no trabalho e geram tensdo. Assim, seria possivel
observar se na presenca deste moderador, a magnitude da relacdo entre a telepressdo no
trabalho e os estados energéticos relacionados com o trabalho iria ou ndo aumentar. Por
fim, também se recomenda a recolha de uma amostra mais robusta para evitar o
surgimento do erro de tipo 11, i.e., incapacidade de detetar um efeito estatisticamente

significativo quando este existe (Barker et al., 2016).
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Anexos

Anexo 1 — Protocolo de Investigacao

Relacao entre a telepressao no trabalho e
os estados energéticos relacionados com o
trabalho: O papel moderador do job crafting
Ola!

Agradeco desde j4 a sua participacio.

A presente investigagio tem como objetive perecher como as comunicagdes que recche
no seu local de trabalho, através das tecnologias da informagdo e comunicagio (TIC),
influenciam os seus niveis de energia.

Existe(m) 15 guestao{deas) neste gquastiondrio,
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Consentimento Informado

A presente investigagio tem como objetive perceber como as comunicagies gque recebe no sew
local de trabalho, através das teenologias da informagio ¢ comunicagio (T1C), influcnciam os

seus niveis de energia.

O protocolo de investigagio tem um fempo de resposta de aproximadamente 10 minutos. Todos os
dados recolkidos sio confidenciais o infeiramente anonimos, obedecendo o sew fratamento ao
Regulamento Geral de Protecdo de Dados. Oz dados obtidos nesta investigagiio servitdo unicamente

para fins académicos/cientificos, sendo destruidos apos a sua andlise

Mo existem respostas certas ou erradas. Solicito=lhe que lela todes as questies atentaments, gque
faculte a sua opiniio honesta ¢ gue procure responder a tedas as questdes. Nio existem guaisquer

recompensas, monctanas ou de ootro cany associadas A participacio. As questdes presentes no
protocole de investigagdo nde constituem qualquer rsco pars a sadde [sica ¢ psicoldgica dos
participantes. A participagio peste estudo pode ser interrompida 3 qualguer momenlo, sem prejuizo
pare nenhuma das parles.

Oz dados fornecidos sfio absolutamente confidenciais e andnimos, sendo exclusivamente

utilizados para os fins desta investigagdn.

Se necessitar de algum esclarecimento adicional em relagio & participagio ou ao preenchimento do
protocelo de investigagio, agradeco o seu contacto para a conta de correio eletronico

m33212{@alunos.nevorapt.

Muilo obrigada pele sua colaboragao!

Beairiz Lagareiro,

Antes de avangar para & proxima paging, pego-lhe que responda & seguinte afirmagdo:

Confirmo que tomel conhecimento ¢ aceito as condigdes geras acima descritas para a participagio
nesta investigagio,
w

Par favor, selecione apenas uma das seguinles opgies:

() sim
(O nae
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Questdes Sociodemograficas

Sexo: *

FPor favor, selecione apenas uma das seguintes opgdes:

O Femining

O Masculing

Idade: *

Par favor, escreva aqui a sua resposta;

Nivel de educagdo mais elevado que concluiu: *

Par favor, seleciona apenas uma das saguintes opgoes:

O 1 Ciclo (1.7 ao 4.7 ano)

() 2 cicle (5.7 & 6. anos)

O 3° Ciclo (7.7 ao 9.7 ana)

O Ensino Secundério

O Ensino Pds Sacundario Nao Superior
O Ensinge Suparior

Estado Civil: *

Par favor, selecione apenas uma das seguinles opgies:
() selteira(a)

O Casado(a) ou a viver em Unido de Facto

) viavaia)
O Divorciadofa) ou Separadofa)

Ha quanto tempo trabalha na sua organizagao atual? *

Par favor, selecione apenas uma das seguintes opgies:

O Menos de & meses
O Entre § meses a 1 ano

O1anu

O MMais de 1 ano
O MMais de 5 anos
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Tipo de vinculo laboral estabelecido com a sua entidade
empregadora: *

Paor favor, selecions apenas uma das seguinies opcdes:

O Trabalho por Conta Propria

C_:I Conliralo de Trabalho sem Termo

f__:] Conlralo de Trabalho a Termo Cerlo

O Confrato de Trabalho a Termo Incerto

C__:l Confrato de Prestacio de Servigos

f_:l Contrato de Utilizagio de Trabalhe Temporario
C:I Confrato de Trabalho de Curta Duracio

O Confrato de Trabalho a Tempo Parcial

Setor de Atividade Econdmica: *

Par favor, selecions apenas uma das seguinles opgies:

O Setor Primario (agricu[iura, pecudrna, silvicultura, indlstrias extrativas, pesca, cacga)

D Sefor Secundario (producac de energia, roupas, maguinas, automdvels, avides,
alimentos indusirializados, materiais elelronicos, construgao civil))

O Setor Terciario {sarvigos de galdde, educacio, banca, transportes, comérco,
telecomunicagtes, informatica, seguros, limpeza, alimentagdo, turismo, bancarios,
administrativos)

Tamanho da organizagdo onde trabalha: *

Par favor, selecona apenas uma das seguintes opgdes:

E:J Microempresa (até 19 trabalhadores)
O Pequena empresa (20 a 99 trabalhadores)
Q Média emprasa {100 a 492 trabalhadores)

C;l Grande empresa (gcima de 500 trabalhacores)
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Seccao A

Para as afirmacdes seguintes, pense na forma como
utiliza a tecnologia para se comunicar com 0s seus
colegas de trabalho. Mais concretamente, pense em
tecnologias baseadas em mensagens e que |he permitem
controlar quando responde (e.g., e-mail, mensagens de voz,
voicemail).

Com base na escala de resposta facultada (1-Discordo
totalmente; 5-Concordo fotalmente), indique o seu nivel de
concordancia ou discordancia com as seguintes
informacoes,

*

Par favor, selecione a posigio apropriada para cada elemento:

1 2 3 4 ]

Quando I"E'IIFEbIJ. urr.m D O O C‘ O
mensagem, é dificil

manter a concentragao
em outras coisas.

Posso concentrar-me O O -O O O

melhor em outras tarefas
depois de responder &s
minhas mensagens,

Mao consigo parar de f_-;' O Q C} O

pansar nuima mensagaim
até responder,

Sinto uma grande {:} Q (;I

necessidade de
responder aos outros
rapidamente,

Assim que recebo uma :’) O -.’:j O r::'

mensagem, sinto um
grande desejo de
responder
imediatamente,

Para mim & dificil resistir O O O O O

a tentacao de responder
imediatamente a uma
mensagem,

O
O
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Seccao B

As afirmacdes que se seguem sao sobre sentimentos
relacionados com o seu trabalho, Leia cada afirmacao
cuidadosamente e escolha o que sente sobre o seu trabalho,
em que 1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.
*

Por favor, selecione a posicdo apropriada para cada elemento;

1 2 3 4 5

Ha dias em que me sinto O O O (_} O

cansado(a) antes mesmao
de chegar ao trabalho,

Depois do trabalho, O O O C} {-)

preciso de mais tempo
para relaxar e sentir-me
melhor do gque precisava
antigamente,

Consigo aguentar bem a O O C___:] f:_} O

pressio do meu trabalho.

Durante o meu trabalha, O O O f_} O

muitas vezes sinto=me
emocionalmente
esgotado(a),

Depois do trabalho, tenho
energia suficiente para as
minhas atividades de
lazer,

O
O
O
O
O

Depois do trabalho sinto=
me cansado(a) e sem
energia,

De uma faerma geral, O (“:J O f_-:' {..)

consigo administrar bem
a quantidade de trabalho
que tenho,

Quando trabalho, i’) (‘) ) O O

geralmente sinto=me com
energia,

O
O

o O 0
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Secgao C

Para as afirmagbes seguintes, pense na forma como se
sente relativamente ao seu trabalho, Com base na escala de
resposta facultada (0 - Nunca; 6 - Sempre), indique o que
sente com as seguintes informacgoes.

Por favor, selecione a posicio apropriada para cada elemento;

Quase As Quase
Munca Nunca Vezes Regularfeefpentiemepte Sempre

Sinte-me cheio(a) de ':_:' O O O O '::_?-‘ D

energia no meu
trabalhio,

30U UMa pessoa O O O O O O ':-I:__:"

entusiasmada com o
meu trabalho,

Fico absorvide{a) com (:_-) L:j 'Cj C} (? 'C' {:)

o meu trabalho,
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Seccao D

As oito afirmacdes seguintes dizem respeito & forma como
se sente no seu trabalho,

Por favor, |eia cada afirmagéo atentamente e decida se ja se
sentiu assim em relagao ao seu trabalho.

Assinale a op¢ao de resposta que melhor se adequa a si,
utilizando a escala de resposta.

*

Par favor, selecione a posicio apropriada para cada elementa:

Quase  Raam As :treentlt:] ;\:I:lbc;
ente Vezes q

Nunca MNunca te ntemen |

te

O tempo passa muito C) (‘_'_) (’J r’:} G O O

devagar no trabalho,

Sinte=me aborrecidola) O O O O O O G

no trabalha,

Passo o tempo no O O O O O O C'

trabalho sem qualquer

Sempr

objetivo,
Sinto=me inguieto(a) Y ™
no trabalho, O 0 O O O O

Sonho acordado(a) O (_) (_j O (j ":} Q

durante o hordrio de
trabalha,

Parece que o meu dia [3, (] (j (:}' ':_-_-3 O O

de trabalho nunca
termina.

Tenheo tendéncia a O O O O O {:} {:-:}

fazer outras coisas
durante o trabalho,

Nao ha muito o que O O O

fazer no meu trabalho.

O
O
@

O
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Secgao E

Tendo em conta o seu contexto de trabalho, indique em que

medida as seguintes afirmacodes se aplicam a si,

Por favor, responda de acordo com a escala disponibilizada.

*

Par favor, selecione a posicio apropriada para cada elemento:

Tento desenvolver as
minhas capacidades,

Tento desenvolver-me
profissionalmente.

Tento aprender coisas
novas no meu trabalho.

Certifico-me de que
uso as minhas
capacidades ao
maximo,

Decido por mim
proprio(a) como fazer
as coisas.

Certifico-me de que o
meu trabalho é menos
intenso mentalmente,

Tento garantir que o
meu trabalho ¢ menos
intenso
emocionalmente,

Fago a gestio do meu
trabalho no sentide de
minimizar o contacto
cOm pessoas cujos
problemas me afetam
emocionalmente,

Organize o meu
trabalho de modo a
minimizar o contacte
com pessoas cujas
expectativas sao
irrealistas,

Tento garantir que nao
tenho de tomar
demasiadas decisbes
dificeis no meu
trabalho.

Nunca

O
@)
@)

O

O

O
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Nunca

Organizo o meau O
trabalho de forma a

garantir gue naoc tenho

de me concentrar

demasiado tempo de

uma s vezx.

FPeco aoc meu superior
hierarquico para me
orientar.

Pergunto ao meu
superior hierdrquicoe se
esta satisfeito com o
meu trabalho.

"

Procuro inspiragdo no
meu supericr
hierarquico.

Pego aos outros
feedback sobre o meu
desempenho,

O O

Pego conselhos aos
meus colegas.

0 0O

Quando surge um
prejeto interessante,
oferego-me
proativamente para
fazer parte da equipa
de trabalho.

Quando surgem
inovagbes, sou umia)
dos primeiros(as) a
querar aprender sobre
elas e a experimenti-
las,

O

Quande ndo ha muito a O
fazer no trabalho, vejo

isso como uma

oporfunidade para

iniciar novos projetos.

Assumo regularmente O
outras tarefas, embora

nao receba gqualquer
remuneragac adicional.

Tento tornar o meu D
trabalho mais

desafiador,

examinando as

relagdes subjacentes

entre os diversos

aspetos do mesma,

O

O

O

O

O

O

O

O
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Secgao F

As afirmacbes sequintes dizem respeito a forma como
encara as suas tarefas |aborais,

Com recurso a escala de resposta facultada, que varia entre
1-Nuncae 7 - Sempre, indique o seu grau de concordancia
com cada uma delas. *

Por favor, selecione a posicdo apropriada para cada elemento;

Nunca Sempre

Procuro humer nas O O O O CJ O O

coisas que preciso de = = -
fazer,

Tenhe uma abordagem O O O ,r:} lfj C. O

ladica ao meu
trabalho.

Procura formas de O O O O O O O

tornar as tarefas mais
divertidas para todos
o5 envelvidos.

Abordo as minhas O O O O O O O

tarefas de forma
criativa para torna-las
mais interessantes,

Procuro formas de O O O O C O C'

tornar o meu trabalho
mais divertido,

Uso a minha O O O O O O G

imaginagao para tornar
o meu trabalhe mais
interessante,

Estabeleco recordes O O O D O C‘ D

de tempo nas minhas
tarefas de trabalhe,

Tento atribuir uma O O O O O O O

pontuagie a todos os
tipos de atividades de
trabalho,
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Munca

Compite comigo O
mesmofa) no trabalho,

nao porque tenho de o

fazer, mas porgue

gosto de o fazer,

Tento fazer do meu O
trabalho uma série de
desafios

emocionantes.

Esforgo-me para fazer O
as coisas melhor,

mesmo quando isso

nao & esperado.

Abordo o meu trabalho O
como uma série de

desafios

emocionantes.

Dbrigada pela sua participacao!

[Eubmeter O seU inguérito ]

Obrigado por ter concluido aste inguérito,
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