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RESUMO

Introducdo: O boreout é um fenémeno que afeta muitas pessoas no ambiente de trabalho e ocorre
guando um profissional se sente subestimulado e entediado. A falta de desafios, as tarefas mondétonas,
repetitivas e a sensacdo de ndo estar a utilizar todo o seu potencial, podem causar impacto na
motivacdo e satisfacdo profissional, o que pode ter consequéncias negativas nao so para o individuo,
mas também para as organizacdes, uma vez que trabalhadores entediados sdo menos produtivos,
menos engajados e mais propensos a procurar oportunidades noutros lugares.

Assim, tendo em conta, que as tarefas e as condi¢cbes em que sdo realizadas podem desencadear
sentimentos negativos ou, pelo contrario, conduzir a realizagdo pessoal, o principal objetivo deste
trabalho é compreender a relacdo entre estados afetivos no trabalho e o boreout.

Método: Optou-se por uma abordagem quantitativa, transversal, descritiva e correlacional. Foi
aplicado numa amostra de 663 trabalhadores um questionario composto por: (a) dados
sociodemograficos; (b) dados profissionais; (c) WBOS de Poirier et al. (2021) para avaliar o boreout;
(d) PANAS-VRP de Galinha et al. (2014) para medir os estados afetivos; (e) um conjunto de questfes
de natureza profissional.

Resultados: Os principais resultados obtidos foram: (a) existe uma relacdo moderada e negativa entre
0 boreout e o afeto positivo (AP); (b) existe uma relacdo moderada e positiva entre o boreout e o afeto
negativo (AN); (c) a amostra estudada revela niveis baixos de boreout; (d) a amostra apresenta bons
niveis de AP e niveis baixos de AN; (e) trabalhadores solteiros, divorciados, vilvos e separados
apresentam niveis mais elevados de boreout; (f) trabalhadores sem filhos revelam niveis mais altos de
boreout; (g) trabalhadores com niveis de escolaridade mais elevados apresentam valores mais altos de
boreout; (h) trabalhadores em regime flexivel ou remoto estdo mais suscetiveis ao boreout; (i)
trabalhadores sem contrato de efetividade revelam valores mais altos de boreout; (j) trabalhadores com
rendimento mensal mais baixo estdo mais suscetiveis a desenvolver boreout; (k) as mulheres
apresentam niveis mais elevados de AN; (I) as geracfes mais jovens apresentam niveis mais altos de
boreout; m) os baby boomers apresentam niveis mais baixos de AN, quando comparados com as
geracbes Y e Z.

Discussao: Os resultados obtidos revelaram que a amostra estudada apresenta niveis baixos de boreout
e, portanto, ndo se podem considerar trabalhadores entediados, subestimulados e desinteressados. Os
estados afetivos demonstraram ter um impacto significativo no bem-estar dos trabalhadores.
Concluséo: Sendo o boreout um risco de doenga psicossocial, a intervencdo preventiva deve ser
prioritaria. Quando detetado, € importante que se intervenha rapidamente, de modo a diminuir os
riscos de salide para os trabalhadores, assim como os custos financeiros para as organizacdes. E
importante que existam boas praticas de GRH que permitam intervir nos processos-chave e na
estratégia da organizacdo, de modo a assegurar ambientes de trabalho mais construtivos, saudaveis e
produtivos.

Palavras-chave: Boreout; Tédio no trabalho; Estados afetivos no trabalho; Gestdo de pessoas;
Geragdes
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ABSTRACT

Introduction: Boreout is a phenomenon that affects many people in the workplace and occurs when a
professional feels understimulated and bored. The lack of challenges, monotonous, repetitive tasks and
the feeling that they are not using their full potential can have an impact on motivation and job
satisfaction, which can have negative consequences not only for the individual, but also for
organisations, since bored workers are less productive, less engaged and more likely to seek
opportunities elsewhere.

So, bearing in mind that tasks and the conditions in which they are carried out can trigger negative
feelings or, on the contrary, lead to personal fulfilment, the main aim of this study is to understand the
relationship between affective states at work and boreout.

Method: A quantitative, cross-sectional, descriptive and correlational approach was chosen. A
questionnaire with six sections was administered to a sample of 663 workers: (a) sociodemographic
data; (b) professional data; (c) WBOS by Poirier et al. (2021) to assess boreout; (d) PANAS-VRP by
Galinha et al. (2014) to measure affective states; (e) a set of professional questions; (f) a question
about future professional intentions.

Results: The main results obtained were: (a) there is a moderate and negative relationship between
boreout and positive affect (PA); (b) there is a moderate and positive relationship between boreout and
negative affect (NA); (c) the sample studied shows low levels of boreout; (d) the sample shows good
levels of PA and low levels of NA; (e) single, divorced, widowed and separated workers show higher
levels of boreout; (f) workers without children show higher levels of boreout; (g) workers with higher
levels of education show higher boreout values; (h) flexible or remote workers are more susceptible to
boreout; (i) workers without a permanent contract show higher levels of boreout; (j) workers with a
lower monthly income are more susceptible to developing boreout; (k) women show higher levels of
NA; (I) younger generations show higher levels of boreout; (m) baby boomers show lower levels of
NA when compared to generations Y and Z.

Discussion: The results showed that the sample studied had low levels of boreout and therefore could
not be considered bored, understimulated or disinterested workers. Affective states have been shown
to have a significant impact on workers' well-being.

Conclusion: As boreout is a risk of psychosocial illness, preventive intervention should be a priority.
When it is detected, it is important to intervene quickly in order to reduce the health risks for workers
and the financial costs for organisations. It is important that good HRM practices are in place to
intervene in the organisation's key processes and strategy in order to ensure more constructive, healthy
and productive working environments.

Keywords: Boreout; Boredom; Affective states at work; People management; Generations
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RESUME

Introduction: Le bore-out est un phénomene qui touche de nombreuses personnes sur le lieu de
travail et qui se produit lorsqu'un professionnel se sent sous-stimulé et s'ennuie. Le manque de défis,
les tdches monotones et répétitives et le sentiment de ne pas exploiter pleinement son potentiel
peuvent avoir un impact sur la motivation et la satisfaction au travail, ce qui peut avoir des
conséquences négatives non seulement pour l'individu, mais aussi pour les organisations, car les
travailleurs qui s'ennuient sont moins productifs, moins engagés et plus susceptibles de chercher des
opportunités ailleurs.

Ainsi, en gardant a l'esprit que les taches et les conditions dans lesquelles elles sont effectuées peuvent
déclencher des sentiments négatifs ou, au contraire, conduire a I'épanouissement personnel, I'objectif
principal de cette étude est de comprendre la relation entre les états affectifs au travail et I'ennui.
Méthode: Une approche quantitative, transversale, descriptive et corrélationnelle a été choisie. Un
questionnaire comportant six sections a été administré a un échantillon de 663 travailleurs; (a) données
sociodémographiques; (b) données professionnelles; (c) WBOS de Poirier et al. (2021) pour évaluer le
boreout; (d) PANAS-VRP de Galinha et al. (2014) pour mesurer les états affectifs; (€) une série de
questions professionnelles; (f) une question sur les intentions professionnelles futures.

Résultats: Les principaux résultats obtenus sont les suivants: (a) il existe une relation modérée et
négative entre le boreout et I'affect positif (AP); (b) il existe une relation modérée et positive entre le
boreout et I'affect négatif (AN); (c) I'échantillon étudié présente de faibles niveaux de boreout; (d)
I'échantillon présente de bons niveaux d'AP et de faibles niveaux d'AN; (e) les travailleurs célibataires,
divorcés, veufs et séparés présentent des niveaux plus élevés de boreout; (f) les travailleurs sans
enfants présentent des niveaux plus élevés de boreout; (g) les travailleurs avec des niveaux d'éducation
plus élevés présentent des valeurs plus élevées de boreout; (h) les travailleurs flexibles ou éloignés
sont plus sensibles au boreout; (i) les travailleurs sans contrat permanent présentent des niveaux plus
élevés de boreout; (j) les travailleurs ayant des revenus mensuels plus faibles sont plus susceptibles de
développer un boreout; (k) les femmes présentent des niveaux plus élevés d'AN; (I) les jeunes
générations présentent des niveaux plus élevés de boreout; (m) les baby-boomers présentent des
niveaux plus faibles d’AN par rapport aux générations Y et Z.

Discussion: Les résultats ont montré que I'échantillon étudié présentait de faibles niveaux d'ennui et
ne pouvait donc pas étre considéré comme des travailleurs ennuyés, sous-stimulés ou désintéressés. Il
a été démontré que les états affectifs ont un impact significatif sur le bien-étre des travailleurs.
Conclusion: Le bore-out étant un risque de maladie psychosociale, une intervention préventive devrait
étre une priorité. Lorsqu'il est détecté, il est important d'intervenir rapidement afin de réduire les
risques pour la santé des travailleurs et les codts financiers pour les organisations. Il est important que
de bonnes pratiques de GRH soient mises en place pour intervenir dans les processus clés et la
stratégie de I'organisation afin de garantir des environnements de travail plus constructifs, plus sains et
plus productifs.

Mots clés: Boreout; Ennui; Etats affectifs au travail; Gestion des personnes; Générations
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RESUMEN

Introduccion: EI boreout es un fendmeno que afecta a muchas personas en el lugar de trabajo y se
produce cuando un profesional se siente poco estimulado y aburrido. La falta de retos, las tareas
mondtonas Yy repetitivas y la sensacion de no estar aprovechando todo su potencial pueden repercutir
en la motivacion y la satisfaccion laboral, lo que puede tener consecuencias negativas no solo para el
individuo, sino también para las organizaciones, ya que los trabajadores aburridos son menos
productivos, estdn menos comprometidos y es mas probable que busquen oportunidades en otros
lugares.

Asi, teniendo en cuenta que las tareas y las condiciones en las que se realizan pueden desencadenar
sentimientos negativos o, por el contrario, conducir a la realizacién personal, el objetivo principal de
este estudio es conocer la relacion entre los estados afectivos en el trabajo y el boreout.

Método: Se optd por un enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional. Se administro
un cuestionario con seis secciones a una muestra de 663 trabajadores: (a) datos sociodemograficos; (b)
datos profesionales; (c) WBOS de Poirier et al. (2021) para evaluar el boreout; (d) PANAS-VRP de
Galinha et al. (2014) para medir los estados afectivos; (€) un conjunto de preguntas profesionales; (f)
una pregunta sobre las intenciones profesionales futuras.

Resultados: Los principales resultados obtenidos fueron: (a) existe una relacion moderada y negativa
entre boreout y afecto positivo (AP); (b) existe una relacion moderada y positiva entre boreout y afecto
negativo (AN); (c) la muestra estudiada presenta bajos niveles de boreout; (d) la muestra presenta
buenos niveles de AP y bajos niveles de AN; (e) los trabajadores solteros, divorciados, viudos y
separados presentan mayores niveles de boreout; (f) los trabajadores sin hijos presentan mayores
niveles de boreout; (g) los trabajadores con mayores niveles de educacion presentan mayores valores
de boreout; (h) los trabajadores flexibles o a distancia son mas susceptibles al boreout; (i) los
trabajadores sin contrato indefinido presentan mayores niveles de boreout; (j) los trabajadores con
menores ingresos mensuales son mas susceptibles a desarrollar boreout; (k) las mujeres presentan
mayores niveles de AN; (I) las generaciones mas jovenes presentan mayores niveles de boreout; (m)
los baby boomers presentan menores niveles de AN en comparacion con las generaciones Y y Z.
Discusién: Los resultados muestran que la muestra estudiada presenta bajos niveles de boreout y, por
lo tanto, no pueden considerarse trabajadores aburridos, poco estimulados o desinteresados. Se ha
demostrado que los estados afectivos tienen un impacto significativo en el bienestar de los
trabajadores.

Conclusion: Dado que el boreout es un riesgo de enfermedad psicosocial, la intervencion preventiva
debe ser prioritaria. Cuando se detecta, es importante intervenir rapidamente para reducir los riesgos
para la salud de los trabajadores y los costes financieros para las organizaciones. Es importante que
existan buenas practicas de GRH para intervenir en los procesos clave y la estrategia de la
organizacion con el fin de garantizar entornos de trabajo mas constructivos, saludables y productivos.

Palabras clave: Boreout; Aburrimiento; Estados afectivos en el trabajo; Gestion de personas;
Generaciones
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I. INTRODUCAO

Atualmente, o mercado de trabalho é marcado por um ambiente altamente competitivo,
globalizado e em constante mudancga, o que obriga as organizacGes a uma maior adaptabilidade e

a terem a capacidade de responder de forma eficaz aos muitos desafios que véo surgindo.

Para além das tecnologias emergentes e das novas formas de trabalho, a possibilidade de
ter varias geracOes, com valores e interesses diferentes, a compartilhar o mesmo ambiente, traz
desafios sem precedentes a gestores e as organizacles, que tém de ter a capacidade de criar e

manter uma forca de trabalho favoravel e satisfeita (Formenton & Stefano, 2017).

Esta nova realidade do trabalho, aliada ao aumento do desemprego e da instabilidade
laboral e a inseguranca causada pela imprevisibilidade das mudancas dentro das organizacgdes,
veio evidenciar uma dimensdo psicossocial, da qual emergiram riscos ocupacionais, novos e

crescentes.

Se, por um lado, os riscos para a saude fisica associados as méas condi¢des de trabalho
estdo cada vez mais controlados, por outro lado, tém aumentado as perturbacGes de saude
mental. De acordo com a Ordem dos Psicdlogos Portugueses (2020), atualmente, em Portugal, os
riscos psicossociais assumem-se como uma ameacga a saude fisica e mental dos trabalhadores e
ao sucesso global das organizagfes, uma vez que afetam o seu bom funcionamento e a

produtividade.

Os riscos psicossociais englobam fatores relacionados com o trabalho, o ambiente fora do
trabalho e as caracteristicas individuais do trabalhador (Chagas, 2016). Alguns exemplos
incluem: inseguranca no emprego, trabalho noturno ou por turnos, carga mental e ritmo de
trabalho (infracarga e sobrecarga), contetdo do trabalho, organizacdo do trabalho, assédio moral,
nivel baixo de autonomia, exigéncias emocionais elevadas, dificuldades na conciliacdo
trabalho/familia, formas atipicas de contratacdo, conflitos nas relacBes interpessoais,
ambiguidade de papeis/tarefas, envelhecimento da populacdo ativa, trabalho mono6tono/repetitivo
e dificuldades na progresséo da carreira (Areosa, 2023).

Tendo isso em conta, o departamento de recursos humanos, agora mais liberto de fungdes
administrativas e burocraticas, como o processamento salarial ou a contabilizacdo das horas de
trabalho, passou a focar-se mais na satisfacdo e bem-estar das suas pessoas. Em Portugal,
algumas organizagOes ja comegam a implementar programas que promovem o bem-estar e a
felicidade no local de trabalho. De referir que, em 2023, foi aprovada a norma portuguesa de

Gestdo do Bem-Estar e Felicidade Organizacional, com o objetivo de oferecer as organizagoes
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um referencial para a implementacdo de medidas que promovam a saude fisica e mental dos

trabalhadores.

Praticas como mindfulness, gratiddo, meditacdo, exercicios, ioga, visualizacdo e coaching
sdo cada vez mais estudadas na literatura & medida que sdo adotadas pelas organizagdes para
promover melhor salde e bem-estar entre os colaboradores. Contudo, ambientes de trabalho
pouco saudaveis e geradores de stress continuam a ser uma realidade persistente nas

organizagoes.

Neste contexto, os afetos podem servir como indicadores de tensdo e bem-estar sendo,
portanto, importantes para explicar e compreender a satisfacdo e o bem-estar subjetivo dos
trabalhadores. Apesar de ser um tema ainda com alguma escassez em termos de investigacao
aplicada ao contexto organizacional, os afetos tém ganho relevancia para a gestdo de pessoas nas
organizagOes, que comegcam a perceber que quando se gere ativos humanos € importante estar-se
consciente da necessidade de gerir e trabalhar as emogdes de cada trabalhador sejam elas
positivas ou negativas, uma vez que estas podem ter impacto nas relacdo laborais e nos
resultados organizacionais que, por sua vez, podem gerar desmotivacdo, stress e outros

distarbios psicossociais, como o workaholism, o burnout, o mobbing e o boreout.

Uma vez que o trabalho ocupa um lugar central na vida das pessoas considerou-se
pertinente refletir relativamente a salude mental dos trabalhadores portugueses, mais
precisamente em relacdo aos sentimentos negativos associados ao boreout e as consequéncias

que dai advém.

Contrariamente ao burnout, que estd associado a uma atividade profissional intensa, o
boreout ocorre quando o trabalhador ndo se sente desafiado, quando as tarefas séo monoétonas e
repetitivas ou, até mesmo, quando ndo se sente reconhecido e apoiado, levando a um estado de
desanimo, o que acaba por resultar numa quebra na quantidade e qualidade do trabalho
executado.

Apds uma intensa pesquisa, verificou-se que esta é uma &rea pouco investigada no
contexto nacional, incidindo a maior parte da literatura consultada na realidade de outros paises.
Nesta perspetiva, este estudo procura contribuir para o enriquecimento do conhecimento da
realidade portuguesa, permitindo que pesquisadores e profissionais entendam melhor como o
boreout pode surgir nos locais de trabalho e as implicagfes que isso pode ter nos trabalhadores.
Compreender melhor essas questdes € crucial para criar ambientes de trabalho mais saudaveis e

produtivos.
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A utilizacdo do termo boreout como designante do tema central deste trabalho de
investigacdo foi alvo de algumas dividas, no entanto optou-se por essa designacdo por se

considerar mais atual.

No seguimento do enquadramento apresentado, o presente trabalho procura responder a
pergunta de partida: Qual a relacdo entre niveis de boreout e estados afetivos no trabalho em
trabalhadores portugueses? e tem como objetivo principal compreender a relacdo entre os
estados afetivos dos trabalhadores e a presenca de boreout. Especificamente, pretende-se
traduzir, adaptar e validar a Work Bore-Out Scale (WBOS) de Poirier et al. (2021) para a
populacdo portuguesa; avaliar os niveis de boreout e os estados afetivos nos trabalhadores
portugueses; explorar relagbes entre os niveis de boreout e varidveis sociodemograficas e
profissionais e entre os estados afetivos no trabalho e estas mesmas varidveis; e, por fim,

explorar diferengas geracionais no boreout e nos estados afetivos no trabalho.

O trabalho aqui apresentado divide-se em quatro partes principais. A primeira parte
pretende enquadrar teoricamente 0s conceitos de boreout e estados afetivos. Optou-se por
abordar também os conceitos de trabalho e emprego humano e o conceito de gestdo de pessoas
por se considerar relevante para a tematica em estudo compreender os desafios e alteracdes que
tém ocorrido no mundo laboral. A segunda parte debruga-se sobre a metodologia adotada na
investigacdo empirica. Aqui é apresentada a pergunta de partida e os objetivos (geral e
especificos), bem como a caracterizacdo dos participantes do estudo e dos instrumentos
utilizados para a recolha de dados. Apresentam-se também os procedimentos adotados para o
recrutamento dos participantes e para a recolha e analise dos dados. Na terceira parte, relatam-se
os resultados obtidos e, por fim, na quarta parte, apresenta-se a discussdo dos resultados, assim
como uma conclusdo reflexiva sobre os mesmos. Sdo também discutidas as limitacGes

subjacentes ao estudo e sugestdes para futuras investigacoes.
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Il. REVISAO DA LITERATURA

2.1  Trabalho e emprego humano: dos primordios aos tempos atuais

O conceito trabalho, tal como o conhecemos hoje, € relativamente recente (Aradjo et al.,
2014). Embora o ser humano, desde sempre, tenha tido ocupacdes, a nogéo de trabalho assumiu
0 seu significado atual apenas quando a produgdo e o consumo mercantis adquiriram valor de

uso para 0s outros e ndo apenas para os membros da comunidade familiar (Gorz, 1994).

Se recuarmos até a pré-historia verificamos que os povos, para sobreviverem, tinham néo
sO de se preocupar com a sua defesa pessoal, como também fazer a recolha de alimentos, cacar e
pescar para se poderem alimentar (Fontana, 2021). Contudo, segundo Méda (2010), nessas
sociedades ndo existia um termo com um significado idéntico ao do trabalho moderno e a ideia
de acumular ou produzir aléem das necessidades diarias, com o intuito de, por exemplo, alcancar

algum tipo de beneficio, era uma conduta inimaginavel.

Na antiguidade classica existiam oficios, atividades e tarefas, mas ndo existia o termo
trabalho (Méda, 2007). As atividades de subsisténcia eram realizadas pelos escravos. Os
cidaddos (homens livres) estavam isentos dessas tarefas consideradas indignas e penosas, e
dedicavam-se as atividades de foro moral e politico (Méda, 2007, 2010). A liberdade e o status
eram medidos pela quantidade de dcio de que dispunham. Ter Ocio era ter liberdade para se
dedicarem a atividades enobrecedoras e espiritualmente elevadas e, como tal, os homens de

negocios eram, literalmente, “negadores do 6cio” (Bendassolli, 2007, p.49).

Ja nessa altura havia a percecdo de que a simples ociosidade ndo significava auséncia de
tédio (que na altura era chamado de acédia) e que era preciso usar bem o tempo livre, fosse para
a contemplacdo, fosse para a vida ativa (Bendassolli, 2007). Os momentos de 6cio deveriam,
portanto, estimular a criatividade, a reflexdo e o autoconhecimento, além de proporcionar a

oportunidade de aproveitar atividades prazerosas.

A Reforma Protestante, veio implantar a ideia de que o 6cio era a fonte de todos os males
e, como tal, precisava de ser contido (Bendassolli, 2007). A atividade produtiva passa entao a ser
vista como uma peniténcia e como um antidoto face aos maleficios da ociosidade, isto &, torna-se
um instrumento privilegiado contra o 6cio e a preguica, no entanto, continuava a ser vista com
algo desdenhavel (Méda, 2007, 2010).

Nos séculos VIII e IX as atividades agricolas comecam a ser valorizadas e forma-se uma

classe composta por camponeses, aos quais, mais tarde, se juntam os artesaos (Méda, 2010).
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Esta epoca foi marcada pelo feudalismo, onde os senhores feudais davam protecédo e
cediam terras aos camponeses e estes, em troca, tinham de prestar servigo nessas terras e entregar
parte da producéo rural aos seus senhores (Martins, 2000). Existiam, portanto, lagos de servidao
entre a nobreza e os camponeses, fundados em normas culturais interiorizadas e concretas
(Bischoff, 1995). Ou seja, os bens eram produzidos e intercambiados baseados em relacbes
hierarquicas de dependéncia pessoal, 0 que ndo se verifica no trabalho moderno (Bischoff,
1995).

E no decurso da ldade Média que se operam, lentamente, as transformagbes que
conduzirdo a invencgdo do conceito trabalho, que pouco a pouco comeca a ser entendido como

atividade, fonte de rendimentos e, portanto, como uma atividade produtiva (Méda, 2007).

Numa primeira fase, o termo trabalho ainda evocava sofrimento e humilhacdo (Latouche,
2005). Importa aqui referir que, etimologicamente, a palavra trabalho deriva de tripaliare que
remete para a tortura com recurso ao tripalium, um instrumento formado por trés estacas de
madeira (Latouche, 2005).

O século XVIII € marcado por alteracdes profundas. As atividades comerciais, toleradas no
final da Idade Média, comecam a ser vistas como atividades virtuosas (Méda, 2010). Os bens
passam a ser produzidos com vista a sua venda no mercado e a obtencdo de lucro (Machado,
2017). As pessoas, que anteriormente desenvolviam as atividades humanas de forma fluida e
consoante as necessidades, comecam a estabelecer relacBes entre si, mas sem dependéncia e sem
contratos (Aradjo et al., 2014). Alias, os contratos s6 surgem com a industrializacdo, altura que
nasce também o conceito de emprego, que segundo Fryer e Payne (1986, p. 236) é a “troca
contratual, institucionalmente regulamentada, entre duas partes, em que uma vende e a outra

compra trabalho, normalmente por dinheiro, mas também podera ser por bens ou servigos”.

A primeira Revolucdo Industrial da-se com a invencdo e aplicacdo a produ¢do da maquina
a vapor por James Watt, o que leva a uma nova concecdo do trabalho, que resulta numa mudanga

na estrutura social e comercial da época (Sarfraz et al., 2021).

A oficina é substituida pela fabrica e o trabalho manual passa a ser feito pela maquina que
é controlada pelo homem, que j& ndo é artesdo, mas sim operario. Nesta altura, os trabalhadores
eram recrutados sem qualquer tipo de formacgdo e em condigdes precarias (Melgar, 1995). Os
riscos a que os trabalhadores estavam sujeitos aumentavam a medida que a industria se
desenvolvia. Comecam a registar-se doencas e deformacdes fisicas associadas a determinadas

industrias, assim como um aumento de acidentes de trabalho (Henderson, 1969).

11
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Para alterar este panorama, 0S operarios comegam a associar-se para exigirem melhores
condicdes de trabalho e assim nascem as primeiras associa¢fes que dao origem aos sindicatos.
Estes movimentos sociais acabam por dar fruto e surgem as primeiras normas voltadas para a

protecdo dos trabalhadores (Franco, 2011).

Com a mecanizacdo surge a necessidade de novos métodos de planeamento e controlo do
trabalho, nomeadamente a diviséo e especializacao de tarefas. O trabalho deixa, portanto, de ser
individual (o artesdo € responsavel por todo o processo de producdo) e passa a ser coletivo (o
trabalho passa a ser distribuido deixando de ser iniciado e terminado pela mesma pessoa) (Méda,
1999; Ramos, 2001).

O resultado foi uma verdadeira alienacdo do trabalhador em relagdo ao seu trabalho. O
trabalhador perde totalmente a visdo do processo de produgdo como um todo, passando a ter
conhecimento apenas do seu servico individualizado, o que o leva a experimentar sentimentos de

frustracdo e alheamento (Lessa & Tonet, 2008).

A Revolucdo Industrial também da origem a uma espécie de ‘robotizacédo do trabalhador’,
uma vez que as tarefas desempenhadas por este passam a ser repetitivas e monétonas. Ja nesta

altura Nietzsche (1878) adverte que uma cultura mecanizada causaria tédio aos trabalhadores.

No final do século XIX, com a introdu¢do da energia elétrica, da-se a segunda Revolucao
Industrial. A criacdo das lampadas incandescentes torna possivel o trabalho noturno e é
implementada, por Henry Ford, a primeira linha de montagem automatizada, o que traz
alteracfes nos processos realizados nas fabricas, como a producdo em massa € a otimizacdo de
tempo (Belo & Leal, 2023; Franco, 2011).

Os problemas de saude gerados com essa forma de trabalhar foram inimeros e frequentes,
incluindo acidentes de trabalho com mutilacdes e traumatismos e doencas provocadas pela
intensificacdo do trabalho e mecanizagcdo, nomeadamente transtornos mentais, o que leva ao
inicio das pesquisas com foco na organizacdo do trabalho e na saide mental (Franco, 2011).
Kornhauser (1965), por exemplo, documentou a relacdo entre tipos de trabalho e saide mental e
com base numa amostra de trabalhadores administrativos e operarios qualificados e nao
qualificados em fabricas industriais, constatou que os trabalhadores com empregos rotineiros
geralmente apresentavam uma salde mental menos satisfatoria, enquanto aqueles que tinham

empregos mais qualificados e variados tinham melhor satide mental.

A terceira Revolugdo Industrial, também chamada de Revolugdo Digital, comega em 1970
e € marcada por inovagdes no campo da informatica, das telecomunicagdes, dos transportes, da

robotica, da biotecnologia, da quimica fina e da nanotecnologia (Pasquini, 2014).

12
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Em 2011, € apresentando na Alemanha, o termo ‘Industria 4.0’ referindo-se ao que seria a
quarta Revolucdo Industrial (Drath & Horch, 2014). Esta é caracterizada pela intensificacdo da
automacao e robotizacédo e, sobretudo, pela integragdo de sistemas e ciéncia de dados (Belo &
Leal, 2023).

Atualmente, ja se fala de uma quinta Revolugdo Industrial ou ‘Induastria 5.0°, que € 0
resultado de uma evolucdo continua no campo da tecnologia e da automacéo, onde se destaque a
robética e a inteligéncia artificial (Sarfraz et al.,, 2021). Esta nova era é marcada pela
sincronizagdo entre a mente humana e as tecnologias de automatizacdo, com o objetivo de
alcancar maior eficiéncia, flexibilidade e personalizacdo na producdo (Bitencourt & Okumura,
2020). A tecnologia vem substituir os trabalhos mais mondtonos e repetitivos, enquanto o ser

humano passa a ter fungdes mais ligadas a inteligéncia emocional.

Na Figura 1 estdo representadas as cinco revolugdes industriais e as inovacgbes que as
impulsionaram.
Figura 1
As cinco revolugdes industriais

Impulsionada pelas
maquinas a vapor

Impulsionada pela
chegada da energia elétrica

Impulsionada pela
disseminagdo dos computadores

Impulsionada pela
Big Data, Cloud Computing, Internet
das Coisas e Inteligéncia Artificial

Fonte: VC-X Solutions (2023)

Pode assim dizer-se gque a evolucdo da humanidade tem sido acompanhada por revolugcbes
industriais, que tém em comum grandes avancos ao nivel tecnoldgico, enquadrados com o seu
tempo (Morrar et al., 2017). A medida que o uso da robdtica na indUstria cresce, certas
atividades exercidas pelo ser humano tendem a desaparecer (World Economic Forum, 2023), no
entanto outras operagdes relacionadas ao trabalho com maquinas (robés) ainda exigirdo agédo
humana, o que sugere a necessidade de reconverséo de empregos e a cria¢cdo de novos postos de
trabalho com méo de obra especializada (Santana & Jankowitsch, 2021). Estima-se que cerca de
23% dos empregos mudem em 2027, com 69 milhdes de novos empregos criados e 83 milhdes

eliminados (World Economic Forum, 2023).
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2.2 A Gestdo de Recursos Humanos e a Gestao de Pessoas

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) diz respeito as politicas, praticas e sistemas que
influenciam o comportamento, as atitudes e o desempenho dos individuos dentro de uma

organizacéo (Pina et al., 2014).

Os primeiros sinais das praticas de GRH surgiram no século XVIII com a Revolucao
Industrial (Cunha et al., 2010). As mudancas tecnologicas que marcaram este periodo tiveram
um profundo impacto nos processos produtivos, pois as pequenas unidades de producéo artesanal
foram transformadas em grandes instalagcdes fabris onde se aglomerava um elevado nimero de
trabalhadores (Cunha et al., 2010).

Nos seus primérdios, o departamento do pessoal, chamado de ‘Administracdo do Pessoal’,
focava-se unicamente em aspetos técnicos, realizando tarefas de cariz administrativo e
burocratico, como a elaboracdo de vinculos contratuais, contratacdo de trabalhadores e
processamento salarial (Caetano & Vala, 2002). Nesta altura os trabalhadores eram entendidos
COmo Sseres mecanicistas, ou seja, como um meio para se obter lucro e, portanto, as suas
necessidades eram preteridas em favor do que se considerava melhor para 0s objetivos

organizacionais (Ruéo, 1999).

A complexidade do fator humano sé viria a ser apreendida na sequéncia do movimento das
relacdes humanas, do qual Elton Mayo é pioneiro. Este movimento veio reagir a visao restritiva e
mecanica da teoria classica e afirmar a importancia do individuo e das relacdes sociais na vida

organizacional (Ruéo, 1999).

A Escola das Rela¢6es Humanas defendia que sem trabalhadores ndo existia organizacéo e
que quanto mais satisfeitos estes estivessem, maior seria a produtividade (Rudo, 1999). Neste
sentido, o capital humano deixa de ser visto apenas como um meio para a obtencdo de lucro, e
passa a ser interpretado como um fator critico de sucesso organizacional (Caetano & Vala,
2002).

O sucesso da empresa dependia, portanto, do bem-estar do trabalhador e, como tal, era
necessario manter boas relacfes com o pessoal e isso implicava ndo s6 conhecer as necessidades
e objetivos dos trabalhadores, como tambem dar a conhecer as necessidades e objetivos da
empresa, OU Seja, era necessario proporcionar uma comunicacdo em todos os sentidos (Ruéo,
1999).
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E nesta altura que a ‘Administracio do Pessoal’ da lugar & expressdo ‘Gestdo de Pessoal’ e
as organizacfes comegam a preocupar-se com o desenvolvimento das suas pessoas e a promover

a sua formacao e motivacdo, com vista a aumentar a produtividade da empresa (Neves, 2007).

Na década de 80 a GRH ¢ objeto de uma especial atencdo (Martins, 2008). E nesta altura
que a ‘Gestdo de Pessoal’ passa a designar-se ‘Gestdo de Recursos Humanos’. Comecam entédo a
enraizar-se conceitos como o trabalho de equipa e, simultaneamente, desenvolvem-se areas como
0 recrutamento, a selecdo e a formagé&o. Inicia-se um novo relacionamento com os trabalhadores
e muitas empresas criam, pela primeira vez, os seus 6rgdos de Recursos Humanos (Martins,
2008).

O cenario socioeconomico dos anos 90 traz novos desafios as praticas da GRH. A
globalizacdo traz grandes mudangas ao meio organizacional e as empresas enfrentam multiplos
desafios de natureza tecnoldgica, econdmica, social e politico-legal, os quais contribuiram para a
renovacao e evolucdo das praticas de GRH (Des-Horts, 1987). Os trabalhadores passam a ter
uma funcdo mais colaborativa e o gestor de recursos humanos comeca a ter um papel mais
estratégico dentro das organizagBes. E nesta altura que surge a designacdo ‘Gestdo de Pessoas’
(GP) que vem substituir o termo ‘Recursos Humanos’, considerado redutor uma vez que delega

as pessoas a percecdo de que elas sdo apenas mais um recurso (Chiavenato, 2008; Gil, 2008).

As pessoas passam a estar no centro do processo (Aradjo, 2023) e as organizagdes
comecam a focar-se mais no proposito, nos valores, na employer brand, na cultura e na employee
experience, com o objetivo de atrair e reter talentos, promover um ambiente de trabalho saudavel

e impulsionar o sucesso num mercado de trabalho em constante evolucéo (Sezdes, 2020).

Pode assim afirmar-se que a GRH tem sofrido uma evolucdo ao longo dos tempos,
acompanhando e adaptando-se a varias mudancas a nivel social, econémico e tecnoldgico. A
globalizagdo, os avancgos tecnoldgicos, a flexibilizacdo das relages de trabalho e o aumento da
competitividade vieram impor novos desafios e exigéncias que tiveram impacto nas organizacoes
(Huettermann & Bruch, 2019).

A pandemia da COVID-19, declarada em margo de 2020, foi também responsavel por
profundas mudancas laborais, nomeadamente no que se refere aos moldes de trabalho
tradicionais, as estruturas das organizacOes, alem das proprias relacdes de trabalho dos seus
colaboradores. Apesar da pandemia ter alterado drasticamente as rotinas de trabalho, esta
também originou um aceleramento de certas tendéncias que estavam em stand by, sobretudo
relacionadas com a transformacdo digital das organizacOes, que ja estava em curso, mas de
forma bastante lenta (Kniffin et al., 2021).
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A transformacéo digital trouxe enormes mudancas organizacionais ao nivel das préaticas de
GRH. Atualmente, varias empresas ja trabalham com ferramentas digitais, nomeadamente
softwares de recrutamento e selecdo e plataformas para formacdo. No entanto, é possivel
identificar tendéncias e inovagOes para o futuro, como a Inteligéncia Artificial, o Processamento
de Linguagem Natural (PLN) e a Realidade Virtual, que podem vir a contribuir para uma Gestao

de Pessoas mais eficaz (Aguinas et al., 2001).

Uma das tendéncias que se ttm vindo a verificar, como consequéncia da transformacao
digital, é a popularizacdo do trabalho remoto/hibrido, o que possibilita oportunidades novas e
Unicas, nomeadamente a angariacdo de talento a nivel mundial, sem limites geogréaficos,
beneficiando os trabalhadores que passam a poder trabalhar a partir de qualquer local, sem que a
sua vida pessoal seja afetada (Balabanova & Balabanov, 2020; Park & Cho, 2022). E de referir
também, que cada vez mais irdo surgir profissionais liberais, disponiveis para colaborar ao

mesmo tempo com Varias organizacdes.

Com os avangos tecnoldgicos, surgem também novas profissdes, muito mais complexas a
nivel de tarefas, exigindo, por isso, pessoas mais qualificadas (Santana & Jankowitsch, 2021).
Nesse sentido cabe as organizagdes dotar os seus trabalhadores de competéncias complementares

que lhes permitam manter-se relevantes num cenério cada vez mais tecnoldgico.

A chegada de novas geracGes ao mercado de trabalho é também um desafio para a GP.
Pela primeira vez, quatro geracdes (baby boomers, geracdo X, geracdo y e geracdo z), com
caracteristicas, formas de encarar o trabalho e perspetivas de vida completamente distintas,
convivem nas organizacfes e dentro de uma década ira também entrar no mercado uma nova
geracdo totalmente digital, a Geracdo Alpha (Branco, 2021). Torna-se, portanto, crucial a criacao
de uma cultura inclusiva que atenda as diferentes necessidades de cada faixa etaria (Ozcelik,
2015).

De maneira geral, uma geracdo refere-se a um grupo de pessoas que nasceu num
determinado periodo e cujas condic¢des politicas, econdmicas e sociais particulares da altura terdo

influenciado o seu comportamento e atitudes (Strauss & Howe, 1997).

Atualmente observam-se cinco geragdes em mutua convivéncia na sociedade: Veteranos,
Baby Boomers, Geracdo X, Geragdo Y e Geracdo Z. Uma vez que existem na literatura diferentes
propostas de delimitacdo cronoldgica, optou-se por agregar na Tabela 1 os resultados
encontrados. Para o presente estudo, optou-se pela categorizagdo proposta por Polat et al.
(2019).
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Categorias Geracionais e Limites Etarios

Geracao Denominagdes Alternativas Anos de Nascimento
1925-1942 (Strauss & Howe, 1991)
- . o iy . 1925-1945 (Cogin, 2012)
Veteranos Tradicionalistas, Geracdo Silenciosa, Pré-Boomers, 1930-1949 (Jonck et al., 2017)

Greatest Generations

Nascidos antes de 1946 (Sousa & Ramos, 2017)
1928-1945 (Polat et al., 2019)

Baby Boomers

Boomers, “Me” Generations

1943-1960 (Strauss & Howe, 1991)
1946-1964 (Cogin, 2012)
1946-1964 (Jonck et al., 2017)
1946-1964 (Sousa & Ramos, 2017)
1946-1964 (Polat et al., 2019)
1946-1960 (Gomes et al., 2022)

1961-1981 (Strauss & Howe, 1991)
1965-1981 (Jonck et al., 2017)

Geragdo X GenXers, Sandwich Generation, Lost Generation 1965-1983 (Sousa & Ramos, 2017)
1965-1980 (Polat et al., 2019)
1961-1979 (Gomes et al., 2022)
. . 1982-2000 (Jonck et al., 2017)
. Millennials, Gen Y, Nexters, Gen We, Dot.Com Nascidos ap6s 1983 (Sousa & Ramos, 2017)
Geragéo Y Generation, NetGeneration, Generation Next,
Generation Why 1981-1999 (Polat et al., 2019)
1980-1989 (Gomes et al., 2022)
Nascidos apds 2000 (Twenge et al., 2010)
Geragio Z Pds-millennial, Centenials, Gen Z, Plurals, iGen, Nascidos apds 1995 (Priporas et al., 2017)

iGeneration, Geragdo Zapping

1990- 2009 (Gomes et al., 2022)

Nascidos apés 2000 (Polat et al., 2019)

Torna-se relevante para a GP identificar o perfil de cada geracdo, as divergéncias e 0s
pontos em comum, de forma a tornar as relacbes menos conflituantes e mais eficazes
(Nascimento et al., 2016).

Os Veteranos defendem valores como lealdade, respeito e disciplina e como tal gostam de
seguir regras e procedimentos (Eatough, 2023). Séo individuos que se dedicaram a uma Unica
empresa durante todo o seu percurso profissionais e se sacrificaram para alcancar 0s Sseus
objetivos (Ribeiro et al., 2023).

Os Baby Boomers sdo otimistas, ambiciosos e workaholics (Gibson et al., 2009).
Geralmente sdo trabalhadores leais a organizacdo e que costumam permanecer muito tempo no
mesmo emprego. Demonstram alguma dificuldade em se adaptar as novas tecnologias (Ribeiro
etal., 2023).

As pessoas da Geracdo X, por sua vez, gostam de se sentir desafiadas, de variedade e
oportunidades de evolugdo (Comazzetto et al., 2016). S&o dedicados ao trabalho, competentes
tecnologicamente, valorizam a estabilidade financeira, a flexibilidade e o equilibrio entre vida
pessoal e profissional (Lemos et al., 2017). Os membros deste grupo sdo considerados
independentes e menos comprometidos com a entidade empregadora do que as anteriores

geracOes (Twenge et al., 2010).
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A Geracao Y e composta por individuos que cresceram com a tecnologia e contam com ela
para se desenvolverem profissionalmente (Ribeiro et al., 2023). Vivenciam o trabalho como uma
fonte de satisfacdo e aprendizagem e estdo sempre a procura de novos desafios e oportunidades
(Ribeiro et al., 2023). Necessitam de feedback constante e tendem a aborrecer-se no trabalho
com maior facilidade que as pessoas pertencentes as geracOes anteriores (Gibson et al., 2009).
Tal como a Geracdo X, os membros desta geracdo valorizam o equilibro entre vida pessoa e

profissional (Twenge et al., 2010).

Os representantes da Geragdo Z consideram importante trabalhar numa atividade que esteja
alinhada com os seus valores e objetivos. Valorizam a diversidade, a equidade, a inclusao e a
justica (McCullough & Wright, 2023). Tém como prioridade a flexibilidade e estéo
familiarizados com a tecnologia e, como tal, priorizam empregos que incorporam tecnologia de
ponta (Ribeiro et al., 2023). Estdo habituados a rapidez, a uma comunicac¢do aberta e ndo se
focam numa formacdo Unica e restrita (Nascimento et al., 2016). Sdo pessoas mais inquietas e
ansiosas (Ceribeli et al., 2023) e com maior tendéncia para trocar de emprego do que as geracoes
anteriores, uma vez que para elas ndo existe o conceito de trabalho para a vida (Hendriana et al.,
2023).

Como se pode verificar, cada geracdo tem caracteristicas proprias e todas elas tém o seu
valor e importancia. Para que as empresas alcancem 0 sucesso € importante que gestores e
lideres conhecam as especificidades de cada geracdo, saibam como se comportam e como se

relacionam com o mercado laboral.

Esta diversidade, inevitavelmente, apresenta muitos desafios, no entanto traz também
beneficios para as organizacGes. O lider/gestor deve saber identificar e apreciar o que cada
geracdo tem de melhor de modo a valorizar o talento individual e o trabalho em equipa (Ribeiro
etal., 2023).

De acordo com Njoroge e Yazdanifard (2014) uma organizacdo multigeracional bem-
sucedida compreende a dindmica e os desafios das diferencas geracionais. A diversidade é uma
oportunidade de aprendizagem e conhecimento. Deste modo, reconhecer e aproveitar a historia,
experiéncia e sabedoria que os Baby Boomers tém para oferecer € um excelente mecanismo para
transferéncia de conhecimento e construcao de equipas, assim como aproveitar 0os conhecimentos
que as geragcOes mais novas tém das tecnologias, ¢ uma 6tima forma de estimular uma cultura de

aprendizagem no ambiente organizacional (Formenton & Stefano, 2017).

Tem-se também assistido a uma maior preocupacdo com 0 bem-estar psicologico no

contexto laboral (Queirds, 2021). Vérios disturbios tém surgido gradualmente no mundo do
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trabalho, nomeadamente stress profissional, workaholism e burnout (Chapelle, 2016). Estes
distdrbios correspondem a processos psicologicos que ocorrem em resposta a deficiéncias na
concecgédo, organizagdo e gestdo do trabalho, bem como de um contexto social de trabalho
problemaético, podendo ter efeitos negativos a nivel psicolégico, fisico e social (Eurofound and
EU-OSHA, 2014).

Os riscos psicossociais e os efeitos na saude que lhes estdo associados acarretam pesados
encargos para as organizagOes e como tal constituem uma preocupacdo para a maioria das
empresas. Segundo dados da Eurofound and EU-OSHA (2014) cerca de 80% dos gestores de
empresas da Europa manifestam preocupacdo com o stress no trabalho e um em cada cinco

considera a violéncia e 0 assédio como um motivo de grande preocupacao.

Verifica-se, portanto, que no que se refere aos riscos psicossociais no trabalho, o stress
adquire preponderancia devido ao seu teor cronico na sociedade moderna e ao comprovado
impacto negativo na salde fisica e mental dos trabalhadores, assim como na produtividade e

imagem da organizacao (Queiros, 2021).

De acordo com Selye (1965) o stress é uma resposta do organismo a acdo de estimulos
adversos e nocivos, aos quais da o nome de stressores. Tendo em conta que qualquer tipo de
stressor pode produzir efeitos prejudiciais, pode-se admitir que tal como as demandas excessivas
de trabalho, também a subestimulacdo pode afetar o bem-estar do individuo (Kerce, 1985). Com
base nesta linha de raciocinio, o tédio pode ser considerado um risco psicossocial e, como tal,

merece a atencdo das organizacGes no que diz respeito a sua prevencao no meio laboral.

2.3 Do tédio ao tédio no trabalho/boreout

Na literatura, o termo tédio € usado para referir um vasto leque de experiéncias e, embora
tenha vindo a ser analisado ao longo dos anos, ainda é visto como um constructo complexo e
dificil de definir (Goldberg et al., 2011).

Para Zuckerman (1979) o tédio constitui uma aversdo a uma experiéncia repetitiva de
qualquer tipo, quer seja a pessoas aborrecidas, trabalhos rotineiros ou situagfes das quais ndo se
consegue sair e que provocam um sentimento de inquietacdo. Por sua vez, O’Hanlon (1981)
define tédio como um estado psicofisico Unico que é produzido pela exposicao prolongada a uma
situacdo monotona. Ja Fisher (1993) refere-se ao tédio como um estado afetivo desagradavel e
temporario em que o individuo sente falta de interesse e dificuldade de concentragdo em uma

atividade.
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O tédio e concetualizado como um estado de excitacdo relativamente baixo e de
insatisfacdo que se atribui a um ambiente inadequadamente estimulante (Mikulas & Vodanovich,
1993). Para Pekrun et al. (2010) o tédio é um estado afetivo composto por sentimentos
insatisfatorios, falta de estimulacéo e baixa ativagdo psicoldgica.

O tédio aparece também definido como um estado mental, que se caracteriza pela falta de
concentragdo e motivacdo para enfrentar as tarefas diarias, que geralmente se associa a
depressédo, ansiedade, e relacionamento interpessoal inadequado (Farhadi et al., 2011). Struk et
al. (2017) descrevem o tédio como uma experiéncia negativa que, geralmente, surge em

situacBes consideradas deficientes em significado, interesse e desafio.

Relativamente ao tédio no trabalho, as primeiras referéncias encontradas datam de 1926 e
foram publicadas no British Medical Journal. Este artigo, com nota de abertura de Hudson
Davies, discute os efeitos fisicos e mentais da monotonia em ambiente industrial, o que
demonstra que as questdes relacionadas com a salude e bem-estar dos trabalhadores comegavam a

despertar a aten¢do dos investigadores.

De acordo com Gemmill e Oakley (1992), o tédio ocorre quando os trabalhadores sdo
incapazes de atribuir um significado pessoal a tarefa que estdo a realizar. Loukidou et al. (2009)
defendem que o tédio laboral é uma resposta a um trabalho passivo, pouco desafiador e
desagradavel. Na visdo de Fahlman et al. (2011) o tédio laboral é uma experiéncia aversiva
relacionada ao desejo de querer estar envolvido e comprometido numa atividade satisfatdria, mas
ser incapaz de o fazer. Ja van Hooff e van Hooft (2014) veem o tédio como um estado emocional
negativo que surge ao realizar atividades laborais desagradaveis. Por fim, Schaufeli e Salanova
(2014) descrevem o tédio como um estado emocional de baixa excitacdo e insatisfacdo, atribuido

a uma situacdo de trabalho pouco estimulante.

Em suma, o tédio no trabalho refere-se a um estado no qual o individuo experimenta uma
baixa ativagdo psicoldgica e uma desvinculagdo da tarefa que realiza, que se manifesta através de
desinteresse e sobre o qual incidem variaveis tanto relacionadas com o individuo (ex., tracos de
personalidade), como com o contexto (caracteristicas do trabalho) (Harris, 2000; McDonald,
2019).

Csikszentmihalyi, em 1990, apresentou um modelo que pode ajudar a perceber melhor o

conceito de tédio no trabalho, o qual é representado na Figura 2.
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Figura 2
Estado de Flow
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Fonte: Alfredo (2021)

De acordo com o autor, o envolvimento de um individuo de forma intensa numa
determinada atividade pode gerar a experiéncia de fluxo, que corresponde a um momento em que
o individuo se sente altamente produtivo, a tal ponto de ndo sentir o tempo passar. Para que isso
aconteca, tanto o nivel de competéncia, como o nivel de desafio precisam ser elevados, ou seja,
0s objetivos tém de ser desafiadores, mas claros e atingiveis, alinhando-se com as competéncias
e habilidades do individuo. No entanto, quando as tarefas delegadas ao individuo estdo,
recorrentemente, abaixo das suas competéncias, tanto em termos de volume como de
complexidade, ele vai perdendo a vontade de trabalhar porque se comeca a sentir subutilizado. O
trabalho demasiado rotineiro e facil, impede que o trabalhador utilize as suas competéncias e
potencial e isso torna-se um fator de desmotivacdo que leva a perda de interesse nas atividades
executadas. A falta de tarefas envolventes e exigentes faz com que o individuo deixe de se
identificar com o trabalho e com a propria empresa e os dias de trabalho comecam a parecer
interminaveis, torna-se em longas horas dificeis de passar e suportar (Brihimann, 2015). Mais do
que um sentimento de tédio e fadiga, o trabalhador sente-se desconectado com a funcéo para o
qual foi selecionado, pois a mesma ndo o faz sentir realizado nem pessoal, nem
profissionalmente, e, por isso, acaba por se envolver em atividades néo relacionadas ao trabalho
(Garza & Garza, 2021; Pezet-Langevin, 2017).

Momento de descanso, de poucos desafios no trabalho, s&o também essenciais para manter

0 bem-estar geral. Permitem que a mente e o corpo relaxem, reduzindo a ansiedade e o stress,
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assim como possibilitam que se crie espaco para a criatividade e para cultivar os contactos

sociais dentro da empresa (Rothlin & Werder, 2009). Também um desinteresse limitado pode ser

benéfico, pois pode levar o trabalhador a refletir sobre que tipo de trabalho poderia interessar-lhe

realmente, ou seja, pode ser uma oportunidade para considerar 0s seus objetivos e valores e

perceber se estd a evoluir ou se, pelo contrario, estd na altura de fazer mudancas a nivel
profissional (Rothlin & Werder, 2007).

A Tabela 2 retine alguns aspetos positivos do tédio no local de trabalho.

Tabela 2

Efeitos Positivos do Tédio — Estado da Literatura

Autor, Ano

Efeito Positivo do Tédio

Bem-estar individual

Driver (2022a, 2022b)

O tédio oferece a oportunidade de discurso e (re)construgdo de identidades, com potencial de
empoderamento.

Westgate (2020)

O tédio sinaliza déficits de atencdo e significado. Pode causar resultados positivos dependendo da
resposta ao tédio.

S. W. Bench & Lench (2019)

O tédio motiva os individuos a explorar novas experiéncias.

Elpidorou (2018a)

O tédio é uma emogdo funcional, que informa e regula o comportamento e motiva a encontrar algo
mais significativo ou satisfatorio.

Elpidorou (2018b)

O tédio deve ser entendido como um estado psicolégico regulador que tem a capacidade de
promover o bem-estar, contribuindo para o crescimento pessoal e para a construgdo (ou
reconstrucdo) de uma vida significativa.

Cummings et al. (2016)

As estratégias de coping podem ter um resultado positivo.

Elpidorou (2014)

O tédio motiva a busca de novos objetivos. Um estado regulador para alertar e promover
experiéncias emocional, cognitiva e socialmente gratificantes.

S. Bench & Lench (2013)

O tédio motiva a busca de novos objetivos, o desejo de mudanca do estado atual.

Lim & Chen, 2012)

O cyberloafing, resultado do tédio no trabalho, pode ter efeitos positivos no bem-estar emocional.

Criatividade e inovacao

Mikkelsen (2022)

A forma como os trabalhadores lidam com o tédio assume formas criativas, levando a uma
organizacao positiva.

Danckert et al. (2018)

A criatividade ajuda a superar o tédio.

Mael & Jex (2015)

Alguns individuos procuram trabalhos novos e criativos como forma de aliviar o tédio.

Gasper & Middlewood (2014)

O tédio leva o individuo a envolver-se em pensamentos mais associativos e, portanto, leva a
criatividade.

Mann & Cadman (2014)

O tédio pode levar ao aumento da criatividade em termos de quantidade, ndo necessariamente em
termos de qualidade. Sonhar acordado medeia a relacdo entre o tédio e a criatividade.

Envolvimento no trabalho

Harju et al. (2016)

Job Crafting (especialmente a procura de desafios) como mecanismo de resposta para aliviar o
tédio, pode levar a um maior envolvimento no trabalho.

van Hooff & van Hooft (2014)

Job Crafting alivia os efeitos adversos do tédio relacionado com o trabalho, de tal forma que o
aumento das exigéncias desafiadoras e dos recursos estruturais do trabalho enfraquece a medida
em que os sentimentos de tédio se traduzem em comportamento entediado, resultando em menos
angUstia e comportamento de trabalho contraproducente.

Skowronski (2012)

O tédio pode levar o individuo a procurar formas de aumentar a estimulacdo, o que pode ter
impacto positivo na motivacéo e produtividade.

Game (2007)

Como reagao ao tédio, os individuos prolongam uma tarefa procurando melhorias, implementando
mudangas ou realizando trabalho adicional. Como consequéncia, aumenta o desempenho e
conhecimento individual, bem como a inovagéo nas organizagdes.

Relagdes sociais

van Tilburg & Igou (2011)

O tédio promove o comportamento social dentro dos grupos, valorizando a pertenca ao grupo.

Loukidou et al. (2009)

Lidar com o tédio leva a busca de estimulos adicionais, como conversar com colegas de trabalho
proximos, ter mais interesse nos clientes, pedir mais trabalho ou formagdo, encontrar tarefas
adicionais para fazer ou ajudar outros funcionarios.

Nota: Adaptado de Schott e Fischer (2023)
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2.3.1 A designacdo boreout
O tédio é um conceito que tem vindo a ser enriquecido e, em 2007, Rothlin e Werder

propdem a designacao boreout, que deriva da palavra boredom (tédio em inglés), para descrever

o sofrimento especifico decorrente da falta de estimulo e do tédio no trabalho.

Se por um lado o burnout esta relacionado com excesso: muito stress, muito trabalho,
muitas responsabilidades (Briihlmann, 2015), o boreout esté relacionado com niveis baixos de
exigéncia laboral (Rothlin & Werder, 2007). Neste ponto é importante ter presente que o boreout
estd relacionado com a vontade do trabalhador desenvolver o seu desempenho, p6r a prova as
suas capacidades, crescer profissionalmente e, no entanto, vé-se impedido de o fazer, o que

resulta em frustracdo (Garza & Garza, 2021).

Bourion e Trébucq (2011) consideram que o boreout é a consequéncia ndo intencional de
um fendmeno pelo qual os postos de trabalho sdo esvaziados de toda a atividade fisica e mental,

ficando o trabalhador sem ter o que fazer, o que provoca sofrimento.

Noriega (2014), por sua vez, refere-se ao boreout como um aborrecimento cronico laboral
que tem como consequéncias a depressdo e a falta de autoestima. Um individuo afetado sente-se
mal consigo mesmo ao perceber que o seu esforco ndo serve de muito nem a nivel econémico
nem a nivel de reconhecimento, além de se sentir frustrado devido as tarefas mondtonas e sem

sentido que tem de executar durante a jornada laboral.

Stock (2015), defende que o boreout surge como resultado de os colaboradores ndo terem
trabalho para fazer ou estarem ocupados com tarefas abaixo das suas capacidades e define-o
como um estado psicologico negativo de baixa excitacdo relacionada ao trabalho, que se
manifesta em trés formas: uma crise de significado no trabalho, tédio no trabalho e crise de

crescimento.

Por sua vez, Bataille (2016) caracteriza o boreout como um sofrimento psicolégico
duradouro, atribuido a falta de estimulos durante a atividade laboral e cujas consequéncias vao

desde a fadiga a descompensacéo psicoldgica.

Segundo Abubakar (2019), o boreout € um estado psicoldgico de intenso tédio e apatia,
resultante da caréncia de estimulos mentais essenciais para manter os trabalhadores envolvidos

no seu ambiente de trabalho, resultando numa constante diminui¢do desses estimulos.

Na visdo de Ozsungur (2020), o boreout é consequéncia das experiéncias e interacdes do
trabalhador, bem como da percegédo que este tem do trabalho.
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De acordo com Rothlin e Werder (2009), as principais causas que estdo na origem do
boreout sdo as seguintes: (a) realizacdo de tarefas mondtonas, repetitivas e aborrecidas; (b)
auséncia de desafio; (c) escolha profissional errada; (d) o superior ndo delega tarefas; (e)
expectativas erradas no momento da contratacdo; (f) falta de autonomia; (g) falta de precisao
relativamente as tarefas proprias do posto de trabalho; (h) realizacdo de fungdes abaixo das
competéncias; (i) a estrutura hierarquica/estilo de lideranca impede o trabalhador de participar
nas decisdes; (j) inviabilidade para subir de posi¢do ou aumentar o salério; (k) ndo visualizar um
futuro na empresa; (I) falta de reconhecimento por parte dos superiores; (m) as crencgas e valores
do trabalhador chocam com a missdo da empresa; (n) falta de seguranca em relacdo a situacao

laboral; (0) o trabalhador ndo se sente preparado para determinada posi¢éo/funcéo.

O boreout comeca de forma silenciosa e, muitas vezes, €, erroneamente, associado a
preguica ou falta de vontade de trabalhar. Importa aqui referir que os trabalhadores afetados pelo
boreout séo, geralmente, trabalhadores dindmicos, que, com o tempo, comecam a sentir falta de
um ambiente de trabalho que potencie as suas competéncias, seja devido a uma escolha
profissional inadequada ou pelas tarefas pouco ambiciosas que Ihe sdo atribuidas. No entanto,
muitas vezes por medo de perder o emprego deixam-se ficar nessa situacéo (Bruhlmann, 2015),
ou até mesmo por receio do julgamento social, isto é receio de serem rotulados como
preguicosos ou sem ambicdo (Bataille, 2016). Além do medo de se expressarem, estes individuos

sentem-se envergonhados com a sua situacao, o que provoca sentimentos de culpa.

Existem alguns sinais que podem servir de alerta, nomeadamente (Rothlin & Werder,
2009): (a) tendéncia ao isolamento; (b) atraso na realizagdo de pequenas tarefas; (c) auséncia de
perspetivas profissionais; (d) baixa produtividade; (e) falta de iniciativa em projetos da
organizacdo; (f) ansiedade constante em assuntos relacionados com o trabalho; (g) falta de
envolvimento em atividades da empresa; (h) indiferenga relativamente aos resultados

corporativos.

Noriega (2014) refere algumas estratégias que os trabalhadores recorrem para ocultar a
situacdo, nomeadamente: (a) estratégia dos documentos (colocar documentos na mesa, dando a
sensacdo ao superior e colegas de estar ocupado); (b) estratégia do ecra (colocar algum
documento ou ficheiro no ecrd do computador, causando a sensacdo de estar ocupado); (c)
estratégia da pseudo-entrega (exemplo, em ser o primeiro a chegar e o ultimo a sair do
escritdrio); (d) estratégia da compressao (executar a tarefa rapidamente e ndo se manifestar para
ter tempo livre para tarefas pessoais); (e) estratégia da prorrogacao (solicitar mais tempo do que

0 necessario para executar uma determinada tarefa e assim conseguir tempo livre para suas
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tarefas pessoais); estratégia do obstaculo (atrasar ao maximo a intervencdo de terceiros (colegas
ou clientes) numa determinada tarefa para que a mesma demore mais tempo a ficar concluida);
(f) estratégia da “Pasta Fantasma” ou Home-Office-Link (levar documentos, relatérios ou pastas
para casa para dar a sensacdo de compromisso e entrega com a empresa); (g) estratégia do
Pseudo-Burnout (queixar-se continuamente de qudo sobrecarregado ele se encontra com a
quantidade de trabalho que lhe é atribuido); (h) estratégia do ruido (mover documentos, imprimir
documentos, solicitar suprimentos e implementos de escritorio, a fim de dar a impresséo de que

esta a trabalhar intensamente).

Estas estratégias, de forma alguma solucionam o problema. Apesar de enganarem colegas e
chefias, acabam por consolidar o estado de insatisfacdo. Torna-se esgotante para o individuo
passar o periodo laboral a fingir estar muito ocupado, quando na verdade se sente indtil e
insatisfeito.

Quando existe o desgaste em relacdo ao trabalho, expresso pelos trabalhadores através de
desanimo e descontentamento, surge o sofrimento que é o limite entre a salde e a doenca
(Direcdo Geral de Saude, 2021).

O boreout pode causar sintomas clinicos semelhantes aos do burnout, uma vez que
resultam de uma situacdo laboral insatisfatoria (Rothlin & Werder, 2009). Ambos tém
repercussdes a nivel emocional, cognitivo, fisiolégico e comportamental e consequéncias na
produtividade, qualidade de vida, saude fisica e mental, gerando problemas pessoais, familiares e

laborais e riscos de alcoolismo, tabagismo e outras adi¢des (Juarez & Gonzélez, 2021).

Todas as dimensdes biopsicossociais séo afetadas: a pessoa sente-se cansada, angustiada e
frustrada, sem motivacdo e interesse, irritada, apatica e sem vontade de socializar, o que pode
originar mal-estar fisico, nomeadamente dor de cabeca, dor de estomago, dores musculares e
vomitos, bem como doengas secundarias clinicamente significativas, como depressdo e

perturbagdes somatoformes (Briihimann, 2015; Copkova, 2021).

Entre os efeitos observados nos trabalhadores com boreout os mais referidos sdo 0s
apresentados na Tabela 3 (Matute & Sanchez, 2023; Noriega, 2014; Rothlin & Werder, 2009).

Tabela 3
Sintomatologia do Boreout
Sintoma Descricéo
O trabalhador esta constantemente cansado, apesar de ndo ter trabalhado praticamente nada. Sente-se
Cansago . X ; -
sem energia e sem forca, ndo s6 durante o trabalho, mas também depois.
Introversédo Apesar de estar consciente do que esta a acontecer, a pessoa nao o exterioriza nem pede ajuda.
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O trabalhador esta frequentemente irritado e de mau humor por se sentir insatisfeito com o seu trabalho.

Irritabilidade Reage exageradamente diante de qualquer incidente sem importancia.
Apatia O trabalhador ndo tem vontade de fazer coisa alguma. Poucas tarefas lhe déo entusiasmo.
. O trabalhador pode apresentar nauseas, nao s6 durante o periodo de trabalho, como antes de ir trabalhar.
Nauseas - -
O simples facto de pensar que tem de ir trabalhar causa-lhe mal-estar.
~ O trabalhador sente-se injusticado, uma vez que acredita ter capacidade superior as tarefas que lhe séo
Frustracdo -
atribuidas.
Depressio A insatisfacdo que a situago laboral cria no trabalhador afeta todos os campos da sua vida, o que pode

levar a depressao, que se caracteriza por uma profunda tristeza.

Baixa autoestima O trabalhador deixa de ter confianca nas tarefas que realiza.

O individuo afetado pelo boreout ndo so sente desinteresse pelo trabalho, como também
deixa de se interessar com as questdes dos clientes, o que resulta num mau servico (Stock, 2016).
Por outro lado, o trabalho que fica por realizar recai sobre outras pessoas, 0 que pode originar um
clima laboral desfavoravel (Rothlin & Werder, 2009).

As empresas também sofrem consequéncias, uma vez que o rendimento do trabalhador €
afetado, o que resulta em menor produtividade. Além disso aumenta o absentismo e o
presentismo laboral, bem como rotatividade e os acidentes de trabalho (Bruursema et al., 2011,
Cummings et al., 2016; Eastwood et al., 2012; Fila et al., 2017; Martin et al., 2012; Pekrun et al.,
2014). Afeta também o clima organizacional e o bem-estar laboral (Zambrano, 2022). Segundo
Gil-Monte (2014), os efeitos negativos sdo evidentes: o capital humano é desperdicado, 0s
funcionarios sdo transformados em talentos inutilizados e a organizacdo perde eficacia e

competitividade.

Tudo isto representa custos elevados para as empresas. De acordo com um relatério
publicada pela Organizacdo Internacional do Trabalho em 2016, a depressao relacionada com o

trabalho tem um custo anual para as empresas na Europa de 616 mil milhGes de euros.

Podemos assim dizer que o boreout € uma condi¢do relacionada ao tédio, desinteresse e
falta de valorizacdo e gera transtornos na populacgéo ativa, bem como perdas substanciais para as
empresas, uma vez que a produtividade diminui, o que resulta numa série de custos associados
(Garza & Garza, 2021; Noriega, 2014).

2.3.2 Estado da investigacao sobre boreout
Os primeiros estudos encontrados sobre o tédio no trabalho, estdo relacionados com
operarios fabris, que executavam tarefas monotonas e repetitivas. Wyatt, em 1926, realizou um
levantamento sobre o papel do tédio na execucdo de tarefas profissionais repetitivas, no qual
apresentou um conjunto de solucdes para a sua dissipagdo. Anos depois, em 1937, o British
Medical Journal publicou um artigo sobre um estudo realizado por Wyatt e Langdon, com 355

trabalhadores de quatro fabricas que realizavam tarefas repetitivas. Os resultados indicaram que
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23% desses trabalhadores sofriam de tédio severo. Na época, 0s autores chegaram a conclusédo de
que a forma mais eficaz de combater o tédio era com mdsica, uma vez que ocupava a mente dos
trabalhadores, atenuando ou anulando as emocBes negativas, e por isso as fabricas foram
equipadas com gramofones, amplificadores e alto-falantes. ApGs seis meses, verificou-se que a
produtividade tinha aumentado entre 3 e 6%, assim como também tinha aumentado a satisfacdo
dos trabalhadores (“The Boredom of Repetition Work,” 1937).

Na mesma linha, Locke e Bryan, em 1967, publicaram um estudo no qual referiam que
objetivos de trabalho demasiado faceis tendiam a provocar tédio. Anos mais tarde, Hill (1975),
analisou a correlacdo do tédio com diferentes variaveis num grupo de 63 mulheres trabalhadoras,
que desempenhavam tarefas simples e repetitivas. As variaveis estudadas foram extroverséo,
neuroticismo, inteligéncia, idade, tempo de servico e variedade de tarefas. Verificaram que o

tédio se correlaciona negativamente com a idade e com o neuroticismo.

Em 1985, Kerce publicou um estudo sobre o tédio direcionado para o pessoal de segurancga
de armas nucleares. A autora refere que, apesar de empregos de vigilancia serem caracterizados,
na maior parte do tempo, por estimulos reduzidos, isolamento social, extrema repetitividade e
baixa exigéncia de habilidades, em condigdes de emergéncia exigem a capacidade de responder
rapida e eficazmente e, como tal, a excitacdo cognitiva e a motivacdo devem ser mantidas num
nivel suficiente para garantir respostas rapidas e apropriadas quando necessarias. Tendo em
conta que o tédio afeta a capacidade de resposta, é importante encontrar formas de minimizar os
efeitos negativos de uma situacdo aborrecida e isso inclui o desenvolvimento de estratégias de
coping mais eficazes, o fornecimento de maiores estimulos e a manutencdo da motivacao (Kerce,
1985).

Ainda na década de 80, Fisher voltou a chamar a aten¢do para o tema ao realizar um estudo
com elementos da Marinha instalados numa base militar (num periodo de paz). Os militares
encontravam-se num ambiente calmo, realizando tarefas rotineiras e, por vezes, ndo tendo o que
fazer e com opcdes de entretenimento muito limitadas. A partir de uma série de entrevistas, a
autora verificou que, apesar de todos os entrevistados estarem num ambiente idéntico, havia um
grupo que dizia sentir-se extremamente aborrecido, enquanto outro grupo afirmava nao ter
qualquer problema em manter-se ativo e preservar o interesse nas suas tarefas. Havia ainda um

grupo de militares que dizia sentir-se aborrecido, mas sé de vez em quando (Fisher, 1987).

Parasuraman e Purohit (2000) realizaram um estudo com 63 musicos profissionais de uma
orquestra sinfénica do leste dos Estados Unidos, tendo verificado que o facto de serem obrigados

a tocar sob o comando e supervisdo estrita de um maestro provocava tédio, uma vez que impedia
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a criatividade. O tédio também foi observado entre musicos de blues, jazz e musica classica que,
para responder a demanda do publico, eram obrigados a apresentar inUmeras vezes um reportorio

limitado e repetitivo (Grazian, 2003; Ryan, 2011).

Stock (2015) descobriu que a crise de significado e a crise de crescimento no trabalho
estavam associadas negativamente ao comportamento inovador dos trabalhadores e
positivamente ao tédio no trabalho. A mesma autora, em 2016, estudou os efeitos do boreout
relativamente aos comportamentos orientados para o cliente e em que medida a autonomia podia
ter um efeito moderador nesses comportamentos. Para isso, foram realizadas 37 entrevistas a
trabalhadores de varios setores. Os resultados indicaram que as trés dimensdes do boreout
propostas por Stock (2015) afetavam negativamente o comportamento orientado para o cliente e
que a autonomia no trabalho, quer fosse induzida pela empresa ou pelos clientes, moderava esses

comportamentos, uma vez que enfraquecia os efeitos prejudiciais de uma perda de recursos.

Karatepe e Kim (2020), num estudo que analisa especificamente a tripulacdo de cabine,
mostraram que o boreout afeta negativamente a capacidade do individuo de identificar as
necessidades dos passageiros, assim como também afeta de forma negativa o engajamento no

trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional orientados para o Sservico.

Em 2017, Daza Ramirez et al. realizaram uma investigagdo com trabalhadores
administrativos do setor da salde cujo objetivo principal era determinar se os fatores de risco
associados ao clima organizacional influenciavam o aparecimento do boreout. Concluiram que:
(a) idade, género e estado civil ndo tém influéncia no desenvolvimento de boreout; (b) lideranca,
relacbes sociais no trabalho, feedback, clareza de papéis, formacdo, gestdo da mudanca,
desenvolvimento do conhecimento, autonomia, recompensas e reconhecimento ndo tém efeito
sobre a prevaléncia de boreout; (c) remuneracdo tem efeito significativo sobre a probabilidade de
ocorréncia de boreout, o que pode estar relacionado com o facto da remuneragéo ser vista como

um simbolo de valoriza¢do do trabalho.

Em 2018, Vilotta et al. realizaram um estudo onde analisaram a relacdo entre género e
idade e os niveis de boreout em trabalhadores italianos. Constataram que os homens
apresentavam niveis mais altos que as mulheres e a diferenga mais significativa estava entre 0s
sujeitos jovens (18 a 29 anos). Estes resultados estdo em linha com o que a literatura sugere, isto

é, trabalhadores mais jovens sdo mais propensos a sofrer de boreout (Stagner, 1975).

Em 2010, Britton e Shipley publicaram um estudo intitulado “Bored to death?” no qual
participaram 7500 trabalhadores do setor publico de Inglaterra. De acordo com este estudo existe

uma associagéo entre doencas cardiovasculares e trabalhos monotonos, isto €, individuos que se
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sentem entediados no trabalho estdo mais expostos ao risco de morte por doengas
cardiovasculares. Existem também estudos que relacionam o tédio com o0 aumento de
comportamentos nocivos para a saude, nomeadamente o consumo excessivo de &lcool e tabaco
ou problemas de dependéncia quimica (Iso-Ahola & Crowley, 1991; Krotava & Todman, 2014;
LePera, 2011).

Garcia-Gonzalez et al. (2018) realizaram um estudo com o objetivo de comparar 0s niveis
de boreout entre trabalhadores mexicanos de diferentes geracdes. Participaram no estudo 268
individuos com idades entre 19 e 70 anos, isto é, pertencentes a geragdo dos baby boomers,
Geracdo X e millennial. Os autores esperavam que o0 boreout se manifestasse mais entre 0s
millennials, em niveis moderados na Geragdo X e menos entre 0s baby boomers, no entanto o0s
resultados obtidos mostraram nivel de boreout baixos e sem diferencas significativas entre

geracoes.

Abubakar (2019), usando como estrutura tedrica a teoria da conservagdo de recursos
(COR), desenvolveu um estudo sobre os efeitos potenciais do boreout na satisfacao no trabalho,
satisfacdo com a carreira e satisfacdo com a vida e analisou em que medida a geracdo condiciona
os resultados. Concluiu que: (a) o boreout influéncia negativamente o desempenho e satisfacdo
dos trabalhadores; (b) a auséncia de desafio reduz a sensagédo de significado no trabalho; (c) a
percecdo de ndo aprenderem nada de novo diminui a percecdo de conquistas. Tudo isto absorve
recursos valiosos, 0 que, segundo a teoria COR, torna os trabalhadores menos produtivos e
menos satisfeitos (Hobfoll, 2001).

Relativamente as diferencas geracionais no local de trabalho, o autor concluiu que: (a) os
efeitos do boreout na satisfacdo com a carreira ndo sdo moderados pela geracdo, ou seja, a
geracdo X e a geracdo Y apresentam um nivel semelhante de satisfacdo profissional quando
sofrem de boreout; (b) os membros da geracdo X apresentam menor satisfacdo com a vida do
que a geracdo Y quando existem niveis altos de boreout, o que, segundo o autor, pode estar
relacionado com o facto da geracdo X valorizar mais o equilibrio entre vida profissional e
pessoal do que a geragdo Y, que valoriza a vida profissional e o lazer. Além disso a geragdo Y
esta ligada ao alto uso de internet e redes sociais, e, de acordo com a teoria COR, as atividades
online ajudam a proteger a perda de recursos, amortecendo assim os efeitos negativos do boreout
na satisfacdo com a vida; (c) a geracdo X experimenta menor satisfacdo no trabalho quando sofre
de boreout do que a geragédo Y, o que segundo 0 autor pode estar relacionado com o facto destes

ualtimos serem altos usuarios da internet e, como tal, é possivel que se envolvam em algum tipo
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de atividade online durante o trabalho, amortecendo assim o efeito do tedio na satisfacdo no

trabalho.

Amarat e Oztiirk, em 2023, publicaram um estudo sobre o boreout e as geragdes X, Y e Z.
Participaram na investigagdo 220 profissionais do setor da saude das provincias de Ordu e
Giresun, na Turquia. A analise dos dados recolhidos mostrou que a geracdo Z sente mais tédio
no trabalho do que as geragdes Y e X. Resultado que, segundo os autores, se pode dever ao facto
da geracdo Z possuir recursos como internet e tecnologia de alta velocidade, que permite
executar tarefas rapidamente, sobrando mais tempo livre. A geragdo Z vivéncia também mais
crises de crescimento, o que de acordo com 0s autores se deve as caracteristicas dessa geracao,

que gosta de ter oportunidades de desenvolvimento.

Fieldler e Nauta (2020) realizaram uma pesquisa sobre os efeitos do boreout em pessoas
superdotadas. Os dados foram recolhidos através da técnica da observacdo e veem comprovar
que pessoas superdotadas sdo mais vulneraveis ao tédio no local de trabalho, uma vez que tém a
necessidade de se sentirem constantemente desafiadas. Os autores verificaram que existem
diferentes padrdes. Enquanto algumas pessoas percebem rapidamente gque se sentem entediadas
no local de trabalho, outras s6 se apercebem quando ficam realmente doentes. Nos casos em que
o individuo esta consciente de estar entediado, existem aqueles que conseguem falar abertamente
com o superior e solicitar trabalho mais desafiador e 0s que ndo conseguem comunicar; ha
também os que comecam a realizar tarefas pessoais; outros optam por uma abordagem positiva e
comecam, por exemplo, a realizar trabalho extra e, por fim, alguns vdo em dire¢des mais
negativas e comegam a mostrar comportamentos contraproducentes ou a entrar em conflito com

colegas.

Soto e Quintanilla (2022) realizaram uma investigacdo que consistiu em estabelecer uma
relacdo entre boreout e rotatividade. Os dados foram recolhidos numa empresa de transportes em
Lima, no Per(, e participaram no estudo 264 trabalhadores. Os resultados mostraram que existe

uma relacdo significativa entre o boreout e a rotatividade de pessoal.

Na literatura pesquisada também se encontraram correlacbes positivas entre o tédio e
estados afetivos negativos, como raiva e agressividade (Mercer-Lynn et al., 2011, 2013; van
Tilburg et al., 2019), depressédo (Farmer & Sundberg, 1986; Goldberg et al., 2011), ansiedade
(Fahlman et al., 2013), hostilidade (Dahlen et al., 2004), solid&do (Farmer & Sundberg, 1986),
desesperanca (Farmer & Sundberg, 1986), alienacdo e relagdes interpessoais e sociais deficientes
(Watt & Vodanovich, 1999), insatisfacdo no trabalho e na vida (Farmer & Sundberg, 1986; Kass
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et al., 2001), stress (Merrifield & Danckert, 2014), apatia (Bargdill, 2014; Goldberg et al., 2011),
fadiga (Loukidou et al., 2009) e frustracdo (Baker et al., 2010; Perkins & Hill, 1985).

Van Hooff e Van Hooft (2016) descobriram que o tédio e as consequéncias afetivas

negativas espalham-se para fora do trabalho e afetam negativamente outros dominios da vida.

Em 2020, Ozsungur realizou um estudo com o objetivo de determinar os efeitos do boreout
nos niveis de depressdo, ansiedade e stress dos trabalhadores. Participaram no estudo, com
métodos mistos, 186 individuos que trabalhavam em Cémaras de Comércio da Turquia e
concluiu-se que: (a) o boreout estd positivamente associado a depressdo, & ansiedade e ao stress;
(b) existe uma correlac@o positiva entre stress e boreout; (c) a falta de sentido do trabalho e o

tédio afetam significativamente os trabalhadores.

O mesmo autor, realizou outros dois estudos que exploram o papel mediador do boreout
nos efeitos do mobbing no desempenho da inovacio de servigos (Ozsungur, 2020b, 2020c). Os
resultados revelaram que: (a) o boreout e o mobbing estdo negativamente associados ao
desempenho da inovacdo; (b) o mobbing esta positivamente associado ao boreout; (c) o boreout
medeia parcialmente o efeito do mobbing no desempenho da inovacgdo, o que se explica pelo
facto de um trabalhador que é vitima de maus-tratos no local de trabalho poder apresentar um
estado psicoldgico negativo, e, por isso, sentir-se aborrecido e incapaz de se concentrar, 0 que 0

impede de realizar as tarefas de maneira satisfatoria.

Moris e Nedosugova (2019) realizaram uma pesquisa com 20 gerentes e 50 funcionarios de
empresas internacionais, nomeadamente IKEA, Red Bull Company e Cisco Systems, com o
intuito de analisaram de que maneira o coaching pode ser usado para combater o boreout. Os
resultados mostram que o coaching pode ser uma boa ferramenta para ajudar o individuo afetado
a perceber a situacdo em que se encontra e a procurar solucfes para sair dela. Nesse sentido, as
autoras recomendam trés métodos que podem ser usados, sendo eles a Piramide Neuroldgica, o
Circulo de Covey e 0 Modelo PERMA.

A nivel nacional, foi encontrado apenas um estudo sobre o boreout direcionado para
trabalhadores da administracdo publica (Faria & Tavares, 2013), que concluiu que 0s

trabalhadores deste setor se encontram entediados, desinteressados e subdesafiados.
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2.3.3
O tédio no trabalho constitui um construto complexo e, nesse sentido, varios autores tém

Modelos e medidas de tédio no trabalho

tentado avalia-lo com recurso a variados métodos.

Fisher (1987) refere que inicialmente o tédio no trabalho era avaliado medindo a
quantidade ou o padréo da producdo, no entanto constatou-se que este método nédo era confiavel
e que ndo podia ser considerado uma forma valida para avaliar o tédio. Outro método que era
usado consistia em medir a frequéncia de comportamentos subsidiarios, isto €, condutas que 0s
trabalhadores adotavam com o intuito de introduzir variedade no ambiente de trabalho
monotono, como conversar, cantar, sonhar acordado, entre outros (Fisher, 1987). Contudo, de
acordo com Fisher (1987),este método, tal como o anterior, ndo pode ser considerado confiavel,
uma vez que estes comportamentos podem ser observados em trabalhadores que ndo se sentem
entediados quando incitados por outros que estdo entediados, ou até mesmos trabalhadores
entediados podem ndo desenvolver este tipo de comportamentos. A mesma autora refere que a

abordagem mais fiavel é o autorrelato, ou seja, com recurso a instrumentos de medida compostos

por itens que permitem avaliar diretamente o nivel de tédio do trabalhador (Fisher, 1987).

A Tabela 4 relne os varios modelos e medidas de tédio no trabalho que foram encontrados

ao longo da investigacao.

Tabela 4

Modelos e Medidas do Tédio (enumerados por ordem cronoldgica)

Autor(es), Ano
Designacdo do
Construto/Instrumento

Dimensdes

Particularidades

Primeiro instrumento encontrada na literatura para medir
o tédio; nenhuma psicometria foi relatada; questdes

Smith, 1955 relativas a monotonia adaptadas de Wyatt et al. (1937);
aplicado a 72 mulheres operadoras de maquinas de costura
numa fabrica de malhas no norte da Pensilvania.

Arrastamento do tempo; Flutuagbes no  Composto por 11 itens; escala de Likert de 5 pontos; 2

Grubb, 1975 gosto pelo trabalho;  Monotonia; subescalas: cognitiva (3 itens) e afetiva (8 itens); aplicado

Job Boredom Scale (JBS) Comportamentos subsididrios; a3 grupos aleatérios de 100 trabalhadores de 4 fabricas de

Inquietacéo no trabalho

automoveis.

Zuckerman, 1979
Boredom Susceptibility Scale
(ZBS)

Subescala da Escala de Busca de Sensagfes; ha uma
versdao com 18 e outra com 10 itens; resposta em formato
de escolha forcada; mede, principalmente, o tédio
resultante da repeticdo e falta de variedade; possui baixa
confiabilidade de consisténcia interna.

Drory, 1982
Boredom in Driving

Monotonia e falta de estimulo; Restrigdes
ao comportamento; Arrastamento do
tempo

Composto por 6 itens; escala de resposta de 5 pontos que
indicam o intervalo de % de tempo de condugéo durante o
qual a sensacgéo descrita é vivenciada; especifico para o
trabalho de motorista de veiculos pesados de mercadoria;
aplicado a um grupo de 80 camionistas.

Hamilton et al., 1984
Boredom Coping Scale
(BCS)

Composto por 10 itens de escolha forgada; itens adaptados
da ZBS (Singer & Antrobus, 1970); avalia a capacidade
dos individuos para lidarem com a monotonia e
manterem-se atentos mesmo quando executam tarefas
potencialmente magadoras.

Kerce, 1985
A Preliminary Model of Job-
related Boredom

Varidveis Objetivas da tarefa; Varidveis
Subjetivas da tarefa; Caracteristicas
pessoais; Tédio relacionado ao trabalho;
Estratégias de Coping; Consequéncias

Através da consolidagdo de diversas abordagens, foram
retiradas algumas conclusoes relativamente ao que ocorre
quando um individuo estd entediado, ou seja, as
componentes e dimensdes do fenémeno.
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Lee, 1986
Lee’s Job Boredom Scale
(LIBS)

Composto por 17 itens; avalia as percecles e reacdes
afetivas relativamente ao trabalho; escala de Likert de 5
pontos; provou ser um instrumento confiavel para avaliar
0 tédio no trabalho.

Farmer & Sundberg, 1986
Boredom Proneness Scale
(BPS)

Mede a propensdo para o tédio independentemente do
contexto ou situacdo; composto por 28 itens; resposta
verdadeiro/falso; foi adaptada para o formato de 7 pontos;
¢ 0 instrumento mais usado para medir o tédio.

Rothlin & Werder, 2009

Tédio; Desinteresse; Subdesafio

Composto por 10 itens; resposta fechada sim/ndo; 4
respostas positivas, significa que o inquirido sofre, ou esta
em risco de sofrer, boreout.

Fahlman et al., 2011
Multidimensional State
Boredom Scale (MSBS)

Desengajamento; Alta excitacdo; Falta de
atencdo; Baixa excitacdo; Percecdo do
tempo

Constituido por 29 itens; formato de resposta de 7 pontos.

Reijseger et al., 2013
Dutch Boredom Scale
(DUBS)

Composto por 8 itens; escala de likert de 5 pontos; mede
as reagOes dos individuos a um ambiente de trabalho
insuficientemente estimulante.

Faria & Tavares, 2013

Tédio; Desinteresse; Subdesafio

Baseado no modelo teérico de Rothlin e Werder (2009);
tem 2 partes: dados sociodemograficos e 17 itens para
avaliar o boreout; escala de Likert de 5 pontos; todos o0s
itens foram invertidos; aplicado a 200 trabalhadores
portugueses do setor publico do distrito de Lisboa.

Cabrera Noriega, 2014

Tédio; Desinteresse; Subdesafio

Baseado no modelo tedrico de Rothlin e Werder (2009);
tem 3 partes: dados sociodemograficos, 18 itens
destinados a avaliar o boreout (6 itens para cada
dimensdo), 10 itens, um para cada estratégia Pro-Boreout,
para avaliar que tipo de estratégia e com que frequéncia é
usada pelo trabalhador; escala de Likert com 5 pontos;
aplicado a 150 trabalhadores de escritorio de uma empresa
privada do setor da comunicacdo de Valencia (Carabobo,
Venezuela).

Stock, 2015

Crise de sentido no trabalho; Tédio no
trabalho; Crise de crescimento

Composto por 11 itens; juncdo de 3 escalas: escala
reduzida e adaptada de Schell (2010) para medir a crise de
sentido, 3 itens retirados da escala de Fisher (1993) para
medir o Tédio, verséo invertida da escala de Bakker et al.
(2010) para medir a crise de crescimento; escala de Likert
com 7 pontos; aplicado a 142 trabalhadores de varios
sectores de servicos.

Azabache Alvarado, 2016 Tédio; Desinteresse; Subdesafio;  Composto por 53 itens; 6 opcOes de resposta; aplicado a

Escala del Sindrome de Afastamento do trabalho; Conseguir 480 trabalhadores administrativos de 16 empresas
Boreout (ESB tempo livre privadas de Trujillo (Pert).

- Ferramenta gamificada desenvolvida para diagnosticar o

Garcnag;rt;:ee_r'\a/llg\t/::., 2016 Tedio; Desinteresse; Subdesafio boreout; baseada no modelo tedrico de Rothlin e Werder

(2009).

Barrios Carrillo & Velasco
Suarez, 2016

Tédio; Desinteresse; Subdesafio;
Sobrecarga de Trabalho Imaginério

Adaptagdo do instrumento de boreout de Cabrera Noriega,
(2014) para a populagdo mexicana; acrescentada a
dimenséo sobrecarga de trabalho imagindrio, baseada nas
estratégias pro-Boreout; escala de Likert de 4 opgdes de
resposta; aplicado a 100 trabalhadores escolhidos
aleatoriamente da cidade do México.

Struk et al., 2017
Short Boredom Proneness
Scale (SBPS)

Versdo reduzida da BPS composta por 8 itens; escala do
tipo Likertde 1 a 7.

Poirier et al., 2021
Work Bore-Out Scale
(WBOS)

Carga de  trabalho insuficiente;
Subestimulagdo; Culpa relacionada com o
trabalho; Incompatibilidade com valores
pessoais no trabalho

Composto por 15 itens; escala de Likert de 5 pontos;
aplicado a 507 trabalhadores franceses.

Inche Soto & Quispe
Quintanilla, 2022

Tédio; Desinteresse; Subdesafio

Composto por 20 itens; escala de Likert de 5 pontos;
aplicado a 264 trabalhadores das &reas operativa e
administrativa de uma empresa de Lima (Pert).

Silvaetal., 2023

Tédio; Carga de trabalho; RelagGes
interpessoais no trabalho; Sub-
estimulagdo no trabalho; Desinteresse no
trabalho; Culpa e vergonha do trabalho;
Crise de sentido no trabalho; Estagnacédo
no trabalho; Adoecimento no trabalho;
Estratégias pré-Boreout no trabalho

Este instrumento ainda se encontra em desenvolvimento;
foi realizado um Focus Group com o objetivo de discutir
a tematica e retirar dados pertinentes para a elaboracédo
dos itens da escala.
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2.4 Estados Afetivos no Trabalho

A componente afetiva € uma das componentes do bem-estar subjetivo e € entendida como
a capacidade de o individuo experienciar emogdes em reacdo as condi¢Ges do seu ambiente, que
podem ser positivas ou negativas (Watson et al., 1988).

Embora ndo seja o propdsito deste estudo, importa aqui referir as diferencas entre
emoc0Oes, sentimentos, estados de humor e afetos. De acordo com Bonfim e Gondim (2010),
emocdes sao respostas a eventos especificos que tém significado, seja positivo ou negativo, para
o individuo. Geralmente sdo mais focadas, ttm uma duracdo curta e sdo mais intensas que
sentimentos e humores (Bonfim & Gondim, 2010). Por sua vez, os sentimentos dizem respeito a
interpretacdo subjetiva de uma situacdo que, pela persisténcia do objeto na memoria, faz perdurar
o afeto em relacdo a ele (Gouveia et al., 2010). J& 0 humor €, de acordo com 0s mesmos autores,
um estado afetivo mais duradouro, ndo dirigido a um objeto especifico e que influencia a forma
como o individuo age em varios contextos de interacdo durante o periodo da sua permanéncia.
Por fim, os afetos podem ser entendidos como uma categoria mais ampla que integra as

emoc0es, 0s sentimentos e os estados de humor (Gouveia et al., 2010).

Os primeiros trabalhos acerca desta tematica foram realizados por Wundt (1897), que
propds um sistema afetivo tridimensional para mapear a estrutura dos afetos (excitacéo - calma;
prazer - dor; tensdo - alivio). Outros modelos foram surgindo ao longo dos anos, nomeadamente
0 modelo circumplex de Russell (1980), a estrutura de AP e AN de Watson e Tellegen (1985) e
as oito combinagdes de afabilidade e ativagdo de Larsen e Diener (1992)

O modelo proposto por Watson e Tellegen (1985) é 0 que reline maior consenso entre 0s
tedricos e, nesse sentido, a maioria dos estudos encontrados sobre o tema concordam que a

experiéncia afetiva tem duas dimensGes dominantes: AP e AN.

O AP pode ser entendido como o nivel de prazer e entrosamento estabelecido entre o
sujeito e o objeto/estimulo percebido (Pressman & Cohen, 2005). Por sua vez, o AN é concebido
como o nivel de desajuste e incapacidade de obtencéo de prazer na relagdo do individuo com o

objeto/estimulo percebido (Kiecolt-Glaser et al., 2002; Lazarus, 1993).

Pode assim dizer-se que o AP reflete 0 quanto uma pessoa se sente entusiasmada, ativa e
alerta, enquanto o AN diz respeito a angustia, insatisfacdo, estados de humor aversivos como

raiva, culpa, desgosto e medo (Watson et al., 1988).
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Se por um lado o AN compromete a adaptacdo, produzindo condicGes de incapacidade
como a depressao, por outro o AP parece fornecer meios eficazes para facilitar o ajustamento do

individuo frente a situagdes stressantes (Salovey et al., 2000).

As emocgdes positivas, contribuem para o interesse, vontade de explorar, assimilar novas
experiéncias e ser criativo, o que é benéfico tanto para o individuo, uma vez que contribui para o
seu desenvolvimento pessoal, como para a organizacdo, pois facilita as relacGes interpessoais, 0
que potencia as ligagOes sociais e 0s comportamentos de construgdo de equipa (Gerhardt &
Brown, 2006).

Normalmente, o AP e AN coexistem no trabalho, uma vez que o ambiente organizacional é
rico e dindmico, oferecendo oportunidades e experiéncias variadas. Algumas experiéncias fazem-
nos sentir bem, outras ndo. A questdo na avaliacdo do afeto ndo é identificar apenas a existéncia
de AP, mas sim que este se encontra mais presente e é mais frequente do que o AN, que, por sua
vez, apresenta-se moderado e sob controle (Ferreira et al., 2021).

Algumas investigacdes ja foram realizadas sobre estados afetivos em contexto laboral, por
exemplo Hersey (1932) estudou a relacdo das emocGes diarias no desempenho e verificou que a
producdo aumenta durante estados emocionais positivos e uma tendéncia inversa € encontrada

com condig¢Bes emocionais negativas.

Nos Estados Unidos da América, Agho et al. (1992) realizaram um estudo com 550
trabalhadores de um centro médico local e obtiveram resultados interessantes no que se refere a
relacdo entre satisfagdo no trabalho e as duas dimensdes do afeto. De acordo com este estudo, o
AP relaciona-se positivamente com a satisfagdo no trabalho, isto €, individuos com elevado AP
tendem a ser mais satisfeitos. Por sua vez, a satisfacdo no trabalho relaciona-se negativamente

com o0 AN, ou seja, a medida que aumenta a satisfacdo, diminui o AN.

Na mesma linha de pensamento, Duffy et al. (1998) desenvolveram um estudo, também
nos Estados Unidos, com 181 trabalhadores pertencentes aos departamentos locais de bombeiros
e da policia, cujo objetivo era apurar a natureza da relacdo existente entre AP e satisfacdo no
trabalho. Os resultados obtidos revelaram uma correlagdo positiva entre as duas varidveis em
estudo. O estudo demostrou também que individuos com elevado AP tendem a evidenciar
sentimentos contraproducentes e de frustracdo perante trabalhos que ndo os satisfagam. No
entanto, tém a capacidade de demonstrar condutas positivas e proativas, com o intuito de
melhorar ou redefinir os aspetos que consideram negativos no seu trabalho, contrariamente aos
individuos com baixos niveis de AP, que quando insatisfeitos com o trabalho, revelam-se menos

predispostos a alterar ou melhorar a situacao.
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Também Johnson e Johnson, num estudo publicado em 2000, propuseram-se averiguar o
efeito moderador do AP e do AN na satisfacdo no trabalho, numa amostra de 288 trabalhadores
de uma reparticdo local da American Postal, e, tal como nos estudos anteriores, os resultados
obtidos revelaram a existéncia de uma correlagao positiva entre o AP e a satisfacdo no trabalho, e

uma correlacdo negativa entre o0 AN e a satisfacdo no trabalho.

Em 2003, Van Yperen realizou um estudo com 42 trabalhadores de um departamento
local de servicos sociais na Holanda, cujos resultados vieram reforcar a existéncia de uma
relacdo entre as duas dimensdes do afeto com aspetos inerentes ao comportamento
organizacional e ao desempenho no trabalho. O autor concluiu que o desempenho no trabalho

estd negativamente relacionado com o AN e positivamente relacionado com o AP.

Em Taiwan, em 2003, Chu et al. realizaram um estudo com 308 enfermeiras com o
intuito de analisar um modelo explicativo da satisfacdo no trabalho, e concluiram que esta
variavel se relaciona positivamente com o AP e negativamente com o AN. Por sua vez, na
Coreia, Seo et al. (2004), num estudo realizado com 353 enfermeiras, obtiveram resultados

idénticos.

Um estudo de Harter et al. (2003) procurou saber em que medida um individuo que se
envolve completamente no seu trabalho experiéncia maiores niveis de AP e, consequentemente,
obtém resultados positivos na organizacdo. Constaram que quando um trabalhador se sente
integrado na equipa e sente que a sua opinido é valorizada tende a experienciar mais emocdes
positivas. Por sua vez, quando as expetativas ndo sdo claras e os equipamentos basicos ndo sdo
fornecidos existe uma maior probabilidade do trabalhador experienciar emocdes negativas como

tédio e/ou ressentimentos.

Zelenski et al., em 2008, num estudo com diretores dos setores privado e publico do
Canadé, analisaram diversos indicadores de felicidade, nomeadamente satisfacdo no trabalho,
qualidade de vida no trabalho, satisfagio com a vida, afeto positivo e afeto negativo e
verificaram que o afeto positivo era a variavel mais fortemente associada a produtividade no

trabalho.

Em 2013, no Brasil, Andrade et al., realizaram uma investigacdo sobre as possiveis
relacbes entre comprometimento com a carreira e bem-estar subjetivo em professores
universitarios e constataram que existia uma predominancia de satisfacdo com a vida e do AP,

em relagéo ao AN.

Noronha et al., em 2014, desenvolveram uma pesquisa com 101 professores de diferentes
niveis de ensino, na regido de Campinas (Brasil), com o objetivo de comparar AP e AN em
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professores dos diferentes niveis de ensino. Verificaram que o AP prevalece na amostra estudada
e que os profissionais que trabalhavam em creches apresentavam niveis mais baixos de AP em

relacdo aos demais.

Zhao et al. (2019) examinaram a relagdo entre a capacidade de regulacdo emocional e o
esgotamento profissional em 343 funcionarios chineses e descobriram que a capacidade de

regulacdo emocional estd negativamente relacionada ao esgotamento emocional.

Existem ainda estudos que comprovam a relacdo dos afetos no trabalho com politicas e
praticas de gestdo de pessoas, praticas de gestdo da mudanca, praticas de gestdo do desempenho,
praticas de desenvolvimento, praticas de apoio a autonomia no trabalho e carga de trabalho
(Horta et al., 2012; Neiva et al., 2020; Paschoal et al., 2010; Slemp et al., 2015; Traldi & Demo,
2012). De modo geral, as praticas que estdo associadas a uma boa comunicacgdo, a um feedback
adequado e a oportunidades de autonomia influenciam mais fortemente as emocdes positivas,

por sua vez, as demandas de trabalho influenciam mais fortemente as emogdes negativas.

Ha evidéncias do impacto da afetividade positiva e negativa sobre o stress e a saude, por
exemplo Billings et al. (2000), num estudo realizado em S&o Francisco (Califérnia), aponta uma
associacao entre emoc@es positivas e uma menor incidéncia de sintomas fisicos de stress entre

cuidadores de individuos seropositivos, sendo que 0 inverso ocorre para as emocdes negativas.

Estudos empiricos também corroboram as relacdes entre o AP e 0s aspetos da salde mental
do ser humano. Zanon et al. (2013), por exemplo, verificaram que o AP se correlaciona
positivamente com a satisfacdo com a vida, otimismo, autoestima e esperanca. Resultados
similares foram encontrados num estudo realizado por Torrey et al. (2000). Por sua vez, Ayyash-
Abdo e Alamuddin (2007), estudaram a relacdo da autoestima com o AP e AN e verificaram uma

correlacdo positiva com o primeiro e negativa com o segundo.

Existem vaérios tipos de medidas para avaliar o afeto. As mais simples sdo constituidas por
apenas um item, como é o caso da Affect Grid (Russell et al., 1989). Outras utilizam
representacfes graficas, como por exemplo a Faces Scale (Andrews & Withey, 1976), que
recorre a desenhos de faces que expressam diferentes emocgdes. Contudo, para avaliar estados
afetivos especificos, os instrumentos constituidos por listas de adjetivos sdo os mais adequados
(Morrison & Peck, 1990). A PANAS (Watson et al., 1988) é um exemplo bem conhecido deste

tipo de medida.

A PANAS, desenvolvido por Watson et al. (1988), é o instrumento mais utilizado na
literatura para mensurar AP e AN. E composto por 20 itens, 10 para avaliar o AP e 10 para

avaliar o AN, classificados numa escala que varia de 1 (muito pouco ou nada) a 5
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(extremamente). Dependendo da referéncia temporal usada nas instrucdes de preenchimento
(neste momento, hoje, durante os Ultimos dias, esta semana, durante as Gltimas semanas, este ano
ou em geral), a PANAS pode medir o estado afetivo, o humor ou o afeto como traco do
individuo (Watson et al., 1988).

Embora a PANAS tenha sido inicialmente projetada e desenvolvida na América do Norte
(Watson et al., 1988), ja foi validada em vérias paises, como por exemplo Espanha (Sandin et al.,
1999), Itdlia (Terracciano et al., 2003), Franca e Canada (Gaudreau et al., 2006), Hungria
(Gyollai et al., 2011), Turquia (Gengdz, 2000), México (Robles & Péez, 2003), Coreia (Y.-J.
Lim et al., 2010), Argentina (Moriondo et al., 2012), Brasil (Pires et al., 2013), Africa (Merz et
al., 2013), India (Pandey & Srivastava, 2008) e Paquistdo (Akhter, 2017).

Foi adaptado para o contexto portugués por Galinha e Pais-Ribeiro (2005). Existe uma
versdo reduzida da escala portuguesa, PANAS-VRP (PANAS — Versdo Reduzida Portuguesa),
que foi adaptada e validada para a populacdo portuguesa por Galinha et al., em 2014. Esta
medida é constituida por 10 itens que pretendem avaliar um conjunto de emocdes,
nomeadamente, interessado, entusiasmado, inspirado, ativo e determinado, que correspondem a
dimenséo de AP; e nervoso, amedrontado, assustado, culpado e atormentado, que correspondem
a dimensdo de AN.

38



Boreout e Estados Afetivos no Trabalho em Portugal

111. METODOLOGIA

Como forma de aprofundar e consolidar a investigacdo optou-se por uma abordagem

quantitativa, transversal, descritiva e correlacional.

De acordo com Rangel et al. (2018) as metodologias quantitativas explicam hipoteses ou
questdes, verificam-nas e experimentam-nas, atraves da recolha e anélise de dados. Este tipo de
abordagem suporta-se de instrumentos de medida passiveis de serem quantificaveis, como é o
caso do questionario, que foi 0 método de recolha de dados escolhido, por se considerar 0 mais

adequado para um estudo com 0s objetivos propostos.

Trata-se de um estudo transversal, pois os dados foram recolhidos num Unico momento,
descritivo por permitir a caracterizacdo do fendomeno em estudo e correlacional uma vez que foi

analisado como as variaveis se relacionam entre si através de testes estatisticos.

3.1  Pergunta de Partida e Objetivo Geral

A pergunta de partida (PP) é um elemento fundamental para o inicio de uma investigacao,
uma vez que permite definir termos concretos para o estudo. Deve ser precedida a formulacéo
dos objetivos que representam o que o investigador se propde fazer para responder a questdo de
investigacdo formulada. Assim, neste trabalho de investigacdo a PP é: “Qual a relacdo entre
niveis de boreout e estados afetivos no trabalho em trabalhadores portugueses?” e o objetivo

principal é compreender a relacédo entre estados afetivos no trabalho e o boreout.

3.2  Objetivos Especificos

Face a problematica exposta e a PP, foram tracados 0s seguintes objetivos especificos de
investigacao? :
OI1: Traduzir, adaptar e validar a WBOS de Poirier et al. (2021) para a populagdo portuguesa;
OI2: Medir os niveis de boreout nos trabalhadores portugueses;
OI3: Medir estados afetivos no trabalho;
Ol4: Explorar relagdes entre o boreout e estados afetivos no trabalho;
OI5: Explorar relagdes entre os niveis de boreout e variaveis sociodemograficas e profissionais;
Ol6: Explorar relagdes entre os estados afetivos no trabalho e varidveis sociodemogréficas e
profissionais;

OI7: Explorar diferencas geracionais no boreout e nos estados afetivos no trabalho.

! Optou-se pela abreviatura Ol (objetivo de Investigacdo) e nimero atribuido, para, posteriormente, facilitar na apresentacdo dos
resultados e discussdo dos mesmos.
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3.3  Populacdo e Amostra

Fortin (2009) define populagdo como como um conjunto de sujeitos ou outros elementos
de um grupo bem definido que tém em comum uma ou Vérias caracteristicas semelhantes e sobre
0 qual assenta a investigacdo. Por sua vez, segundo a mesma autora, uma amostra é o conjunto

de sujeitos retirados de uma populacao.

A populacao deste estudo é constituida pelos profissionais ativos em Portugal em diversas
organizacOes (privadas, publicas e publico-privadas) de diferentes sectores de economia, que, de
acordo com o Instituto Nacional de Estatistica, corresponde a 4979 milhares de pessoas.

Quanto a amostra, € nao-probabilistica, por conveniéncia, constituida por 663 elementos,
58.2% do género feminino, com uma média de idade de 36.41 (+.380) anos. E maioritariamente
constituida por sujeitos solteiros (48%), sem filhos (54.1%) e com ensino superior (bacharelato e
licenciatura) (67.8%).

Para a divisdo do territorio em regides foi usada a Nomenclatura das Unidades Territoriais

para Fins Estatisticos Il (NUTS). A maioria dos inquiridos reside no Centro de Portugal (67%).

Relativamente a situacdo profissional, 84.9% trabalha por conta de outrem, em empresas
nacionais (89%), pertencentes ao setor privado (73.5%). Dos inquiridos, 14.6% sao
trabalhadores-estudantes e apenas 0.8% esta reformado.

A maioria dos sujeitos inquiridos estdo efetivos na organizacdo (68.5%), tém regime de
trabalho presencial (71.5%) e horério fixo (61.4%). Relativamente ao rendimento mensal, a

amostra é constituida maioritariamente por individuos que recebem entre 820€ ¢ 1500€ (61.4%).

Quanto ao setor de atividade, foi usada para a divisdo a Classificagdo Portuguesa das

Atividades Econdmicas (Instituto Nacional de Estatistica, 2007).

A amostra deste estudo € composta por sujeitos que exercem atividade em diferentes
setores, contudo esta especificidade ndo foi objeto de andlise estatistica de natureza inferencial

(pela disperséo verificada nas respostas), contribuindo apenas para caracterizacdo da amostra.

No que concerne ao tipo de funcéo, optou-se por usar a Classificacdo Portuguesa das
Profissdes de 2010 (Instituto Nacional de Estatistica, 2011).

As caracteristicas detalhadas da amostra encontram-se nas Tabelas 5 e 6.
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Tabela 5
Caracterizacdo Sociodemogréfica da Amostra
M DP Min. Max.
Idade 36.41 .38 16 67
NUmero de filhos 72 91 0 5
Agregado familiar 2.70 .04 0 6
n %
Geracdo
Tradicionalistas 0 0.0
Baby Boomers 12 1.8
Geragdo X 152 229
Geragdo Y 428 64.6
Geragdo Z 71 10.7
Total 663 100.0
Género
Feminino 385 58.2
Masculino 277 41.8
Outro/Prefiro ndo responder 1 0.2
Total 663 100.0
Estado Civil
Solteiro 318 48.0
Casado 179 27.0
Unido de facto 117 17.6
Divorciado 41 6.2
Separado de facto 6 0.9
Vilvo 2 0.3
Total 663 100.0
Tem Filhos
Néo 359 54.1
Sim 304 45.9
Total 663 100.0
HabilitagGes Literarias
Sem escolaridade/Sem ensino primério completo 0 0.0
1° Ciclo Ensino Baésico 0 0.0
2° Ciclo Ensino Bésico 5 0.8
3° Ciclo Ensino Bésico 20 3.0
Ensino Secundério 137 20.7
Ensino Pds-Secundario N&o Superior 52 7.8
Ensino Superior (Bacharelato, Licenciatura) 263 39.7
Ensino Superior Pés-Graduado (P6s-Graduacédo, Mestrado, Doutoramento) 186 28.1
Total 663 100.0
Zona de Residéncia
Centro 444 67.0
Area Metropolitana de Lisboa 131 19.8
Norte 56 8.4
Alentejo 17 2.6
Algarve 7 11
Acores 6 0.9
Madeira 2 0.3
Total 663 100.0
Centro Urbano / Zona Rural
Urbano 387 58.4
Rural 276 41.6
Total 663 100.0
Zona Litoral / Zona Interior
Interior 381 57.5
Litoral 282 42.5
Total 663 100.0
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Tabela 6
Caracterizacao Profissional da Amostra
M DP Min. Max.
Anos de trabalho 14.00 .38 1 50
Anos de trabalho na organizacéo atual 7.17 .30 1 40
Horas de trabalho/semana 38.26 42 2 80
Tempo na funcéo atual (anos) 6.69 .29 1 42
Tempo deslocacéo casa-trabalho (minutos) 30.25 1.55 0 480
n %
Situagéo Profissional
Conta de outrem 563 84.9
Conta propria 55 8.3
Acumula ambos 45 6.8
Total 663 100.0
Empresa Nacional ou Estrangeira
Nacional 590 89.0
Estrangeira (trabalho remoto) 39 5.9
Acumulo ambos 34 5.1
Total 663 100.0
Trabalhador-Estudante
Né&o 566 85.4
Sim 97 14.6
Total 663 100.0
Trabalhador-Reformado
N&o 658 99.2
Sim 5 0.8
Total 663 100.0
Setor de Atividade
Outras atividades de servigos 150 22.6
Atividades administrativas e dos servigos de apoio 97 14.6
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 78 11.8
Industrias Transformadoras 63 9.5
Atividades de saide humana e apoio social 51 7.7
Educacéo 38 5.7
Comércio por grosso e a retalho; reparagao de veiculos automdveis e motociclos 33 5.0
Transporte e armazenagem 29 4.4
Atividades financeiras e de seguros 21 3.2
Alojamento, restauracdo e similares 21 3.2
Construcédo 21 3.2
Atividades de informagéao e de comunicagdo 19 29
Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas 14 21
Agricultura, producéo animal, caga, floresta e pesca 11 1.7
Captagéo, tratamento, distribui¢do agua; saneamento, gestdo residuos e despoluicdo 7 11
Atividades Imobiliarias 5 0.8
Eletricidade, gas e 4gua 3 0.5
Industrias Extrativas 2 0.3
Total 663 100.0
Cariz do Setor
Privado 487 73.5
Publico 115 17.3
Publico-privado 37 5.6
Colabora com diferentes setores 24 3.6
Total 663 100.0
Dimenséo da Empresa
Microempresa 136 20.5
Pequena empresa 121 18.3
Média empresa 125 18.9
Grande empresa 281 42.4
Total 663 100.0
Regime de Trabalho
Presencial 474 715
Hibrido / Misto 125 18.9
Remoto / Teletrabalho 32 48
Sem regime definido 32 4.8
Total 663 100.0

42



Boreout e Estados Afetivos no Trabalho em Portugal

Rendimento Mensal

Menos de 820€ 88 13.3
820€ — 1500€ 407 61.4
1500€-2000€ 87 13.1
2000€-2500€ 33 5.0
2500€ ou mais 48 7.2
Total 663 100.0
Vinculo Contratual
Sem termo (Efetivo) 456 68.8
Termo incerto ou prazo 116 175
Prestagéo de servicos 45 6.8
Trabalho temporéario 16 2.4
Acumulo mais do que um tipo de vinculo 13 2.0
Estagio 10 15
Trabalho independente 6 0.9
Nomeagéo 1 0.2
Total 663 100.0
Funcoes de Chefia
Né&o 484 73.0
Sim 179 27.0
Total 663 100.0
Tipo de Funcgéo
Técnicos e profissdes de nivel intermédio 250 37.7
Pessoal administrativo 165 24.9
Especialista das Atividades intelectuais e cientificas 75 113
Trabalhadores ndo qualificados 59 8.9
Trabalhares qualificados da indUstria, construgéo e artifices 38 5.7
Servigos pessoais, prote¢do, seguranca e vendedores 25 3.8
Operadores de maquinas e trabalhadores da montagem 19 29
Representantes do poder legislativo, 6rgdos executivos, dirigentes, diretores e gestores 18 2.7
Profissionais das Forcas Armadas 9 14
Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura e floresta 5 0.8
Total 663 100.0
Tipo de Horério
Fixo 407 61.4
Flexivel 163 24.6
Rotativo / Turnos 93 14.0
Total 663 100.0

3.4 Instrumento de Recolha de Dados

O instrumento de recolha de dados adotado foi 0 questionario, uma vez que permite chegar
a um elevado nimero de individuos num curto espaco de tempo, além de que possibilita analisar
em simultaneo uma multiplicidade de dados sobre qualquer tematica ou assunto, de forma rapida
e eficaz (Quivy & Campenhoudt, 2008).

Neste estudo, foi aplicado um questionario autoadministrado que, segundo Babbie (2016),
consiste numa recolha de dados em que os proprios participantes respondem as perguntas do

questionario sem a presenca de um entrevistador ou pesquisador.

Criou-se um questionario composto por seis seccOes e 59 itens (Anexo A). Numa primeira
parte introdutdria foi feita uma breve contextualizacdo do estudo, nomeadamente o objetivo do
mesmo, 0 ambito da sua realizagéo, o carater voluntario e anénimo da participacdo e o tempo

médio necessario para responder ao questionario. Foi também fornecido o contacto de email da
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investigadora responsavel para responder a quaisquer duvidas ou questbes dos participantes

durante e ap0s a sua participacao.

Das seis sec¢des a primeira e segunda diziam respeito aos dados sociodemogréficos e
profissionais (Anexo B), a terceira ao boreout (Anexos C e D), a quarta aos estados afetivos

(Anexo E) e a quinta e sexta a questdes gerais de natureza profissional.

Foi ainda incluida, na parte final do questionario, uma caixa de resposta aberta e

voluntéria, para que o inquirido pudesse colocar algum comentario ou dar o seu contributo para o

estudo.

Na Tabela 7 apresentam-se com mais detalhe as sec¢des presentes no questionario.

Tabela 7

SeccOes do Questionario

Seccdo  NCitens Conteudo Objetivos Opcao de Resposta
Caracterizar e descrever a Resposta de escolha Unica, com
1 9 Dados sociodemograficos amostra quanto as excegdo dos itens 2, 4 e 5 que se
especificidades pessoais optou por caixa de texto
Caracterizar e descrever a Resposta de escolha Unica, com
2 18 Dados profissionais amostra quanto as excegdo dos itens 19, 20, 21, 25 e
especificidades profissionais 27 que se optou por caixa de texto
Escala de Likert de 5 pontos, onde
3 15 WBOS (Poirier et al., 2021) Medir os niveis de boreout “1” representa "nunca" e 57
representa “frequentemente”
. . . Escala de Likert,de 5 pontos, entre
4 10 PANAS-VRP (Galinha et al., Medir os Estados Afetivos no 1 (nada ou muito ligeiramente) e 5
2014) trabalho
(extremamente).
Avaliar o nivel de satisfacio Escala de Likert de 5 pontos, de 1
Satisfagdo com o trabalho ¢ (Nada Satisfeito) a 5
com o trabalho .
(Extremamente Satisfeito)
— Relagdo com colegas de  Avaliar a relagdo com os Escala de Likert de 5 pontos, de 1
g trabalho colegas de trabalho Péssima) a 5 (Excelente)
‘2 x Avaliar a percecdo quanto ao Escala de Likert de 5 pontos, que
2 Percecgdo do sucesso o A
S . sucesso profissional varia de 1 (Nenhum Sucesso) a 5
= profissional .
- alcancado (Muito Suce_sso)
o Importancia do trabalno ~ Avaliar a importancia do Escala de Likert de 5 pontos, de 1
5 6 3 . - (Nada Importante) a 5
5 na vida trabalho na vida
c (Extremamente Importante)
3 Avaliar em que medida se
é consegue equilibrar o trabalho  Escala de Likert de 5 pontos, que
@ | Conciliagdo vida -trabalho  com as restantes areas da sua varia de 1 (Extremamente dificil) a
& vida (familia, hobbies, tempo 5 (Extremamente fécil)
livre, entre outros).
. Auvaliar a perspetiva do futuro  Escala de Likert de 5 pontos, de 1
Perspetiva do futuro . s - - .
L profissional nos préximos (Muito Negativo) a 5 (Muito
profissional a 5 anos GiNCO aNos Positivo)
Intengdes de mudanga a nivel Avaliar — a _ Intengao de Escala de Likert de 5 pontos, de 1
6 1 mudanca a nivel profissional

profissional a 1 ano

no prazo de um ano

(nada) a 5 (extremamente)

A Work Bore-Out Scale (WBOS) de Poirier et al. (2021) esta dividida em quatro
dimensfes: (a) carga de trabalho insuficiente (5 itens), que representa a falta de trabalho.
Trabalhadores que apresentem uma pontuacdo alta nesta subescala, passam horas sem saber o

que fazer, ndo tém trabalho suficiente ou ocupam-se de assuntos pessoais para passar 0 tempo;

44



Boreout e Estados Afetivos no Trabalho em Portugal

(b) subestimulacdo (5 itens), que surge quando as atividades sdo monotonas, aborrecidas e sem
sentido ou quando o potencial do individuo ndo é valorizado. As tarefas dos trabalhadores com
pontuacéo alta nesta dimens&o sdo insignificantes e desinteressantes.; (c) culpa relacionada com
o trabalho (3 itens), que descreve como os trabalhadores se sentem culpados por ndo trabalharem
o suficiente ou tém vergonha do seu fluxo de trabalho; e (d) incompatibilidade com valores
pessoais no trabalho (2 itens), que corresponde a dissonancia cognitiva que um trabalhador pode
ter em relagdo a sua situacdo de trabalho, isto é, quando um individuo trabalha menos do que
esperava, pode surgir um desequilibrio entre os seus valores relativamente ao trabalho e a sua
realidade de trabalho, o facto de ser pago para ndo fazer nada comeca a entrar em conflito com

0s seus valores e crengas, provocando danos na sua saude fisica e mental.

Tal como na versdo original, alguns dos itens da escala sdo apresentados de forma
invertida para contrariar tendéncias sistematicas de resposta. A cotacdo da escala, implica assim
a inverséo dos itens 8 e 10.

Apesar da existéncia de outras escalas que medem o boreout, optou-se por este instrumento
pelo facto de incluir a dimenséo culpa relacionada com o trabalho, que se considera relevante no

estudo que aqui se apresenta.

Por sua vez, a PANAS comporta duas subescalas, uma de AP com 5 itens, e outra de AN,
igualmente com 5 itens. Os scores podem variar entre 5 e 25 tanto para 0 AP como para o AN,
sendo que scores mais baixos representam menores niveis de AP/AN e scores mais altos

representam maiores niveis de AP/AN.

35 Procedimento

Para a elaboracdo do instrumento de recolha de dados foi necessario proceder a traducdo da

escala de avaliacdo do boreout de Poirier et al. (2021).

Tendo em conta o respeito pelos principios éticos associados a investigacdo, entrou-se em
contacto com os autores da escala original (Poirier et al.,, 2021) no sentido de se obter
autorizagdo para se proceder a validacdo e adaptacdo do instrumento para portugués (Anexo F).
Ap0s a obtencdo da autorizacdo procedeu-se a traducdo, cujo processo se encontra descrito no
Anexo G.

Importa aqui referir que no processo de traducdo de um questionario € aconselhavel que se
mantenha o mais possivel o sentido original dos seus diferentes itens, mas também as suas

instrugcdes de preenchimento e escalas de avaliagdo (Moreira, 2004). Procurou dar-se particular
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atencdo ao significado dos itens e a familiaridade dos termos utilizados, valorizando mais a
compreensdo por parte da amostra portuguesa, do que a reproducdo literal dos termos utilizados

na verséo original.

De acordo com Carmo e Ferreira (2015), um questionario apo6s elaborado deve ser
submetido a um pré-teste com o intuito de verificar se esta tudo em conformidade, ndo s6 a nivel
grafico, mas também se esta percetivel a todos, se as instru¢cbes que o acompanham estdo
esclarecedoras, se ndo existem erros ou incoeréncias, entre outras particularidades relevantes.

Neste sentido, antes da versdo final, o nosso questionario foi submetido a dois pré-testes.

O primeiro pré-teste foi aplicado num individuo do sexo masculino de 29 anos, Técnico
Especialista em Exercicio Fisico (CET) e atualmente a exercer funcdes de Personal Trainer. O
segundo pré-teste foi aplicado a um individuo do sexo feminino de 36 anos, com mestrado e a
exercer funcbes administrativas. Ambos ndo manifestaram ddvidas no preenchimento e,

portanto, considerou-se alcangada a verséo final.

A recolha dos dados foi realizada através de um questionario online desenvolvido na
plataforma Google Forms, tendo em conta as escalas selecionadas e de acordo com a literatura

com vista & operacionalizacdo das variaveis em estudo.

A distribuicdo dos questionarios foi feita através da partilha nas redes sociais (Facebook,
Instagram, WhatsApp e Linkedin) e via e-mail, solicitando as pessoas que participassem e que
partilhassem entre os seus contactos, de forma a chegar ao maior nimero de pessoas possivel,
garantido sempre a liberdade de participacdo, bem como a confidencialidade, o anonimato das
respostas e o cumprindo as normas do RGPD (Regulamento Geral sobre a Protecdo de
Dados). Foram também enviados emails para diversas associacdes, ordens e organizacfes
empresariais a solicitar colaboracdo na divulgacdo, destas uma acabou por publicar o

questionario no site (Anexo H).

Foram usados dois critérios de inclusdo: ter mais de 18 anos e trabalhar atualmente em

Portugal.

A recolha de dados ocorreu de 24 de dezembro de 2023 a 26 de janeiro de 2024. Decorrido
esse periodo os dados foram extraidos do Google Forms para Excel e posteriormente analisados
em SPSS.
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3.6  Técnicas de analise de dados

Para a andlise dos dados do presente estudo foi utilizado o software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS, versdo 25 para Mac). Através desse software interpretamos
estatisticamente os dados recolhidos, com o propdsito de perceber e responder aos objetivos da
investigacao.

Para efeito de tratamento estatistico algumas varidveis sociodemograficas e profissionais

foram recodificadas, de acordo com o que se apresenta na Tabela 8.

Tabela 8
Recodificacdo das Varidveis Sociodemogréaficas e Profissionais

Variavel Operacionalizagéo

Com filhos

NUmero de Filhos Sem filhos

Solteiros/Divorciados/Vilvos/Separados

Estado civil Casados/Unido de facto

Sem ensino superior
Habilitacdes literarias Ensino superior (bacharelato e licenciatura)
Ensino superior p6s-graduado (pés-graduacdo, mestrado, doutoramento)

Norte

Centro

Zona Metropolitana de Lishoa

Outras zonas (Alentejo, Algarve, llhas)

Zona de residéncia

Regime presencial

Regime de trabalho Regime remoto/flexivel

Menos de 820€
Rendimento mensal De 820€ a 1500€

Mais de 1500€
Vinculo contratual Etetlvo .

Nao efetivo

Técnicos e profissdes de nivel intermédio

Pessoal administrativo

Especialista das atividades intelectuais e cientificas
Outras fun¢des

Tipo de fungéo

Recorreu-se a estatistica descritiva, nomeadamente, as analises de distribuicdes e
frequéncias, para a caraterizacdo da amostra (apresentada anteriormente) e para as respostas aos
instrumentos de medida do boreout e do AP e AN. Realizaram-se, também, anélises de
estatistica inferencial para comparar grupos e compreender a relagdo entre as varidveis em

estudo.

Com o objetivo de assegurar que os resultados obtidos sé&o significativos, adotou-se o nivel

de significancia p<.05, habitualmente utlizado em estudos no &mbito das ciéncias sociais.

Os pressupostos de normalidade foram verificados com recurso aos testes de Kolmogorov
— Smirnov para amostras grandes e o Shapiro Wilk para amostras pequenas. Quando os testes de

normalidade resultam num valor de p<.05 pode concluir-se que 0s dados ndo seguem uma
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distribuicdo normal. O mesmo se aplica ao teste de Levene para a verificagdo da

homocedasticidade, também testada nas andlises efetuadas.

Constatou-se que a amostra ndo apresentava uma distribuicdo normal e, por isso, foi
necessario recorrer a testes ndo-paramétricos para comparar grupos e correlacionar variaveis
(Politi et al., 2021).

Sendo assim, a comparacdo de médias (neste caso, posicionais) em funcdo das varidveis
independentes foi realizada com recurso ao teste U de Mann-Whitney, para varidveis
independentes nominais com dois grupos/niveis e ao teste de Kruskal-Walllis para variaveis
nominais ou ordinais com mais de dois grupos/niveis. A avaliacdo da relacéo entre variaveis foi
realizada com recurso ao coeficiente de correlacdo de Spearman. Os valores desta correlacdo
variam entre -1 e 1, e o teste revela de que forma as variaveis se relacionam entre si e qual a
intensidade dessa relacdo (Fortin, 2009). Valores positivos indicam correlacdo positiva, isto &,
quando uma variavel aumenta, a outra também aumenta em valor proporcional. Valores
negativos indicam uma correlacdo negativa, e neste caso, quando uma variavel aumenta, a outra
diminui. Segundo Mardco (2018) a relagdo ¢ fraca se r < .25, moderada se .25 <r < .50, forte se

.50 <r < .75 e muito forte se r > .75.

Realizou-se também a andlise das caracteristicas psicométricas do instrumento de
avaliacdo do boreout, uma vez que este foi traduzido e adaptado para portugués, apos pedido de
autorizacdo ao autor da versdo original. Nesse sentido, recorreu-se ao Alfa de Cronbach para

verificar a confiabilidade e a analise fatorial para estudar a estrutura do instrumento.

Os resultados obtidos serdo explanados no préximo capitulo.
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IV. RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados alcancados ao longo do percurso de
investigacdo. Estes visam responder a pergunta de investigacdo, ao objetivo geral e aos objetivos
especificos.

Serdo apresentados com recurso a tabelas de forma a estruturar e salientar os resultados de
maior relevancia, sendo a sua apresentacdo de acordo com a organizacdo dos objetivos de

investigagdo. Optou-se por incluir nas tabelas apenas os resultados com significancia estatistica.

De forma a conseguir uma melhor visualizagdo e organizacao de resultados, optou-se por

desenhar as tabelas que se encontram no Anexo I.

4.1  Caracteristicas psicométricas da escala WBOS

Uma vez que optamos por usar a WBOS de Poirier et al. (2021), foi necessario proceder a
traducdo, adaptacéo e validacdo para a lingua portuguesa. Constitui assim o OI1 validar a escala
para a populagdo portuguesa e determinar as suas caracteristicas psicométricas.

Para se avaliar as qualidades psicométricas de qualquer instrumento de medida, é
necessario efetuar estudos de fidelidade e validade que indicam o grau de generalizacdo que 0s

resultados poderé&o alcangar.

A fidelidade foi estimada através do alfa de Cronbach como medida de consisténcia
interna. Foram calculados valores para a totalidade de itens que constituem a escala e também

para cada dimensdo. Os resultados sdo apresentados na Tabela 9.

Tabela 9
Consisténcia Interna (alfa de Cronbach) WBOS
WBOS Alfa de Cronbach N° Itens
Total .84 15
Carga de trabalho insuficiente .85 5
Subestimulacéo 71 5
Culpa relacionada com o trabalho a7 3
Incompatibilidade com valores pessoais do trabalho .86 2

Para que a medida seja considerada adequada, 0s scores recomendados devem estar

compreendidos entre 0s .7 e 0s .9 (Sousa, 2015).

De uma forma geral, os resultados revelaram valores de consisténcia interna bons ou

aceitaveis, quer na escala total quer nas quatro subescalas.

Para avaliar a estrutura da escala recorreu-se ao critério Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Foi
encontrado um valor de .851, assegurando a adequacao da matriz para este tipo de procedimento,

de acordo com os critérios definidos por Mar6co (2018).
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O teste de esfericidade de Bartlett indicou um valor de qui-quadrado de 4160.833, com um

p=.000, 0 que permite concluir que as varidveis estdo correlacionadas significativamente.

Procedeu-se assim a analise fatorial exploratoria sobre a matriz de correlagbes, com

extracdo dos fatores pelo método das componentes principais, seguida de uma rotagdo varimax.

A tabela das comunalidades gerada indicou valores acima dos .50 para todas a variaveis,

estabelecidos como ideais, 0 que demonstra que 0s quatro fatores retirados sdo apropriados.

Os resultados obtidos evidenciaram uma estrutura fatorial de quatro dimensdes distintas e
que no total explicam cerca de 65.46% da variancia. Esta estrutura de quatro fatores foi ao

encontro do modelo tedrico subjacente a escala original de Poirier et al. (2021).

Depois de determinado o numero de fatores, procedeu-se a rotacdo varimax, com 0
objetivo de obter uma estrutura mais simplificada. Na tabela 10 apresentam-se o0s itens que

saturam em cada um dos fatores, bem como o grau de saturacao.

Tabela 10
Matriz de Componente Rotativa
Componente
Item 12 3 4
Carga de Trabalho Insuficiente
1. Posso passar horas «sem saber o que fazer». 74
2. Muitas vezes trato de assuntos pessoais no trabalho para passar o tempo. .78
3. No trabalho, passo muito tempo a conversar e a fazer pausas, porque ndo tenho muito que fazer. .80
4. Passo o tempo a pedir trabalho aos meus superiores, sem sucesso. .64
5. Né&o tenho trabalho suficiente. .75

Subestimula¢do

6. Sinto que as minhas competéncias e conhecimentos ndo estdo a ser utilizados em todo o seu 48
potencial. '

7. No trabalho, muitas vezes tenho de realizar tarefas completamente sem sentido. 49
8. As minhas tarefas sdo estimulantes face as minhas competéncias profissionais. .78
9. O meu trabalho é insignificante e desinteressante. .58
10. Sou motivado pelas minhas tarefas de trabalho. .80

Culpa Relacionada com o Trabalho

11. Frequentemente, sinto-me culpado por ndo trabalhar o suficiente. 75
12. Perdi toda a confianga em mim e nas minhas competéncias porque nao tinha trabalho suficiente. .76
13. Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar sobre a minha taxa de produtividade no 71
trabalho. )

Incompatibilidade com Valores Pessoais no Trabalho
14. Sinto que ter pouco trabalho ndo é a forma como gostaria de trabalhar. .84
15. Sinto que ter pouco trabalho esta em desacordo com aminha visdo do mundo laboral. .87

Tendo em conta que as variaveis mais representativas em cada componente serdo as que
apresentam valores iguais ou superiores a |0.5|, e considerando que muitos autores admitem
como valor minimo |0.4| ou |0.3|, a tabela de matriz de componente rotativa evidenciou cinco
itens com maior peso na componente 1, relacionados com carga de trabalho insuficiente, cujo
peso fatorial oscilou entre .64 e .80. As variaveis dominantes na componente 2, relacionadas com

subestimulagdo, correspondem a 5 itens com peso fatorial a oscilar entre .48 e .80. As variaveis
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com destaque na componente 3, relacionadas com a incompatibilidade com valores pessoais no
trabalho, correspondem a 2 itens, com peso fatorial a oscilar entre .84 e .87. Por fim, as variaveis
com maior peso na componente 4 estdo relacionadas com a culpa e correspondem a 3 itens com

peso fatorial a oscilar entre .71 e .76.

Verificou-se, portanto, que todos os fatores incluem os itens previstos na versdo original, o
que se considera ser um resultado muito positivo na adaptacdo da escala para a populacdo

portuguesa.

4.2 Niveis de boreout nos trabalhadores portugueses

Em relacdo ao segundo objetivo, no qual nos propusemos medir 0s niveis de boreout nos

trabalhadores portugueses, recorreu-se a analise descritiva do boreout total e das suas dimensdes.

Na Tabela 11 estdo representados os valores da média, desvio padrdo, minimo e maximo

da escala total de boreout e das quatro dimensdes.

Tabela 11
Parametros Descritivos do Boreout (total e dimensdes)
M DP Min. Max.

Boreout (total) 29.07 9.09 15 65
Carga de Trabalho Insuficiente 1.56 71 1 4.80
Subestimulacéo 242 .80 1 5
Culpa relacionada com o trabalho 1.46 72 1 5
Incompatibilidade com valores pessoais no trabalho 2.35 1.37 1 5

De acordo com os resultados apresentados, pode-se aferir que a média relativamente ao
total de boreout é de 29.07. Tendo em conta que a escala total € constituida por 15 itens
pontuados de um a cinco, o score total da escala é de 75, sendo possivel verificar que o valor da

média do total de boreout esté abaixo do ponto médio (37.5).

Os scores das dimensdes variam entre um e cinco. Tendo isso em conta, e observando as
médias apresentadas na Tabela 11, é possivel constatar que a dimensdo subestimulacdo e a
dimensdo incompatibilidade com valores pessoais no trabalho sdo 0s que apresentam médias
mais proximas do ponto médio, que no caso é trés. Por outro lado, a dimensdo culpa relacionada

com o trabalho é a que apresenta o valor mais baixo.

4.3  Estados afetivos nos trabalhadores portugueses

Com o intuito de responder ao OI3, que consiste em medir os estados afetivos dos
portugueses no trabalho, recorremos a analise descritiva. Os resultados obtidos sdo expostos na
Tabela 12.
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Tabela 12
Parametros Descritivos dos Estados Afetivos
M DP Min. Max.

Afeto Positivo 17.32 4,76 5 25
Interessado/a 3.53 1.13 1 5
Entusiasmado/a 3.28 1.14 1 5
Inspirado/a 3.09 1.14 1 5
Ativo/a 3.79 1.01 1 5
Determinado/a 3.64 1.06 1 5

Afeto Negativo 9.51 4.40 5 25
Nervoso/a 2.63 1.23 1 5
Amedrontado/a 1.81 1.09 1 5
Assustado/a 1.70 1.03 1 5
Culpado/a 1.59 .94 1 5
Atormentado/a 1.76 1.09 1 5

Tendo em conta que a PANAS-VRP é constituida por um total de dez itens, cinco
referentes ao AP e cinco referentes ao AN, com scores que variam entre um e cinco para cada
item, podemos admitir que tanto para o total do AP como para 0 AN o score maximo total é 25 e

0 ponto médio 12.5. No caso de cada item individual o ponto medio é trés.

Conforme os resultados referenciados na Tabela 12, é possivel verificar que a média do
total do AP esta acima do ponto médio, assim como a média de todos os itens que compdem esta
subescala, cujos scores se situam entre o trés (moderadamente) e o quatro (bastante), destacando-

se o valor mais elevado no item ativo/a.

No que diz respeito ao AN, a média do total situa-se abaixo do ponto médio, bem como a
média de todos os itens, com scores entre um (hada ou muito ligeiramente) e dois (um pouco),
com excecdo do item nervoso que se aproxima do trés (moderadamente). O item culpado/a é o

que apresenta o score mais baixo.

4.4  Relagbes entre o boreout e estados afetivos no trabalho
Com o objetivo de responder ao Ol4, que consiste em verificar que relacdes existem entre
0 boreout e os estados afetivos no trabalho, recorreu-se a correlagdo de Spearman, cujos

resultados sdo apresentados nas Tabelas 13, 14, 15, 16 e 17.

Tabela 13

Correlagdes entre o Total de Boreout e os Estados Afetivos no Trabalho

Variavel rs p Tipo de Correlacéo
Afeto Positivo -.36** .000 moderada e negativa
Afeto Negativo 34** .000 moderada e positiva

** A correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
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De acordo com os resultados apresentados na Tabela 13, é possivel concluir que o total de
boreout estd negativamente correlacionado com o AP e positivamente com o AN, ou seja,
quando o AP aumenta os niveis de boreout diminuem e, pelo contrario, quando o AN aumenta 0s

niveis de boreout também aumentam.

Tabela 14

Correlagdes entre a Dimensdo Carga de Trabalho Insuficiente e Estados Afetivos no Trabalho
Variavel rs p Tipo de Correlagéo
Afeto Positivo -.14%** .000 fraca e negativa
Afeto Negativo 19** .000 fraca e positiva

** A correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Tabela 15

Correlagdes entre a Dimensao Subestimulagdo e Estados Afetivos no Trabalho

Variavel rs p Tipo de Correlagdo
Afeto Positivo -.55%* .000 forte e negativa
Afeto Negativo 20** .000 fraca e positiva
** A correlagao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Tabela 16

Correlagdes entre a Dimensdo Culpa relacionada com o Trabalho e Estados Afetivos no Trabalho
Variavel rs p Tipo de Correlagdo
Afeto Positivo -.21** .000 forte e negativa
Afeto Negativo .39** .000 moderada e positiva

** A correlacéo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Tabela 17
Correlagdes entre a Dimensdo Incompatibilidade com Valores Pessoais no Trabalho e Estados Afetivos
no Trabalho

Variavel rs p Tipo de Correlacéo

Afeto Negativo 24 .000 fraca e positiva

** A correlagao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Relativamente as dimensdes do boreout, observando as Tabelas 14, 15, 16 e 17, é possivel
verificar que estas também se correlacionam negativamente com o AP e positivamente com o
AN, com excecdo da dimensdo incompatibilidade com valores pessoais no trabalho, que apenas
se correlaciona positivamente com o AN, ndo se verificando correlacbes significativas com o
AP. De destacar as correlacGes fortes e negativas entre o AP e as dimensdes subestimulacéo e
culpa relacionada com o trabalho.

45  Relagdes entre os niveis de boreout e varidveis sociodemogréficas e profissionais

Como forma de responder ao OI5, que consiste em verificar que relagdes existem entre o
boreout e as variaveis sociodemogréaficas e profissionais, foram realizados testes U de Mann-

Whitney para variaveis independentes com dois grupos/niveis, testes de Kruskal-Walllis para
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variaveis com mais de dois grupos/niveis e correlacdes de Spearman para variaveis quantitativas.

Estes testes foram feitos tanto para o total de boreout como para as suas quatro dimensdes.

Foram ainda incluidos nesta sec¢do os resultados para as varidveis de natureza profissional
obtidas a partir das sete perguntas que foram incluidas na parte final do questionério e a sua

relacdo com os niveis de boreout.

4.5.1 Resultados descritivos das variaveis de natureza profissional

A Tabela 18 apresenta os resultados descritivos das variaveis de natureza profissional.

Tabela 18
Parametros Descritivos das Variaveis de Natureza Profissional
M DP Min. Max.

Satisfacdo com o trabalho 351 1.01 1 5
Relagdo com colegas de trabalho 4.07 .87 1 5
Percegdo do sucesso profissional 3.51 .92 1 5
Importéancia do trabalho na vida 3.99 91 1 5
Conciliag¢do Vida - Trabalho 3.38 1.02 1 5
Perspetiva do Futuro Profissional a 5 anos 3.58 1.07 1 5
Intencdo de mudanga profissional a 1 ano 3.17 1.32 1 5

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 18, e tendo em conta que 0s scores de
cada item variam entre um e cinco, pode admitir-se que todas as varidveis apresentam scores
acima do ponto médio. A variavel relacdo com colegas de trabalho é a que apresenta o score

mais alto, revelando que, no geral, a amostra tem boas rela¢des no trabalho.

E possivel verificar também que, em média, a amostra estudada revela estar satisfeita com
o trabalho, apresentando uma percecao positiva quanto ao sucesso profissional alcancado, bem

como uma perspetiva positiva do futuro profissional.

No que se refere a importancia do trabalho na vida, os inquiridos consideram o trabalho
muito importante na sua vida, sendo que, no geral, conseguem concilia-lo com alguma facilidade

com a vida pessoal.

No que concerne ao item intencdo de mudanca profissional a 1 ano, a amostra revela
vontade de operar uma mudanca a nivel profissional a curto prazo.
4.5.2 Relago entre o total de Boreout e variaveis sociodemograficas e profissionais
Comparagdes entre grupos

Recorrendo ao teste U de Mann-Whitney, obtiveram-se os resultados significativos

apresentados na Tabela 19.
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Tabela 19
Analise do Total de Boreout em Funcdo das Variaveis Sociodemograficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Variaveis n U p M DP

Estado Civil

Casado/Unido de facto 296 27.94 A7

Solteiros/divorciados/ vilvos/separados 367 48060.50 010 29.98 .50
Filhos

Sim 302 26.92 45

Nio 359 39944.50 000 30.90 50
Trabalhador-Estudante

Sim 97 31.82 1.05

Nao 566 32896.50 002 28.60 .36
Regime de Trabalho

Presencial 474 28.47 .39

Remoto/Flexivel 189 49782.50 025 30.58 12
Tipo de Vinculo

Efetivo 456 28.45 40

N0 efetivo 207 52771.50 015 3043 68
Funcdes de chefia

Sim 179 26.54 .54

N&o 484 34131.50 000 30.00 43

A Tabela 19 releva que o0 Dboreout se evidencia mais nos sujeitos
solteiros/divorciados/vilvos/separados e sem filhos. Os trabalhadores-estudantes também
apresentam niveis mais altos de boreout, assim como sujeitos com trabalho remoto ou flexivel,

sem contrato de efetividade e que ndo desempenham funcgdes de chefia.

Quanto as variaveis com trés ou mais niveis, os resultados sdo apresentados na Tabela 20.

Tabela 20
Analise do Total de Boreout em Funcdo das Varidveis Sociodemograficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Variaveis Xkw gl p M DP
Habilitacdes Literarias
Sem ensino superior 27.77 .57
Ensino superior (bacharelato, licenciatura) 7.79 2 .020 29.25 .05
Ens. Sup. p6s-graduado (pds-graduacdo, mestrado, doutoramento) 30.30 72
Rendimento Mensal
Menos de 820€ 31.25 111
Entre 820€ e 1500€ 11.59 2 .003 29.32 A4
Mais de 1500€ 27.31 .64

O teste de Kruskal-Wallis revelou uma diferenca significativa entre 0s sujeitos sem ensino
superior e sujeitos com ensino superior pés-graduado, com niveis mais elevados de boreout
nestes Gltimos. No que concerne a variavel rendimento mensal, os resultados mostraram
diferencas entre os trabalhadores que recebem menos de 820 euros e aqueles que recebem mais
de 1500 euros, assim como entre aqueles que recebem entre 820 e 1500 euros e 0s que recebem
mais de 1500 euros. Em ambos 0s casos o0s niveis de boreout sdo mais baixos em sujeitos com

um rendimento superior a 1500 euros.
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N&o se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre 0s grupos que
compdem as seguintes variaveis sociodemogréaficas e profissionais: género, zona de residéncia,
centro urbano/zona rural, zona litoral/zona interior, situacdo profissional, empresa
nacional/empresa estrangeira, trabalhador-reformado, cariz do setor, dimensdo da empresa,

regime de trabalho, tipo de funcdo e horério de trabalho.

Anélise de correlacGes

A Tabela 21 apresenta o resultado das correlacBes entre o total de boreout e as varidveis

sociodemograficas e profissionais quantitativas.

Tabela 21

Correlagdes entre o Total de Boreout e Varidveis Sociodemogréficas e Profissionais

Variavel rs p Tipo de Correlacdo
Idade -22%* .000 fraca e negativa
Tempo de servico - 19%* .000 fraca e negativa
Tempo de servico na organizagao atual - 13** .001 fraca e negativa
Tempo na funcéo atual -.18** .000 fraca e negativa

** A correlacdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

E possivel verificar que as variaveis idade, tempo de servico, tempo de servico na
organizacéo atual e tempo na funcéo atual ttm uma correlagéo negativa com o total de boreout, o
que significa que a relacdo é em sentido inverso, ou seja, quanto maior a idade, o tempo de

servicgo, o tempo de servi¢o na organizacao atual e o tempo na funcdo, menor o nivel de boreout.

As variaveis agregado familiar, nGmero de horas de trabalho por semana e tempo de
deslocacéo casa-trabalho nédo se correlacionam com o total de boreout e, como tal, ndo estdo
contempladas na Tabela 21.

Na Tabela 22 apresentam-se o0s resultados obtidos para as varidveis de natureza

profissional.

Tabela 22

Correlagdes entre o Total de Boreout e Variaveis de Natureza Profissional

Variavel rs p Tipo de Correlacdo
Satisfacdo com o trabalho - 47> .000 moderada e negativa
Relacdo com colegas de trabalho -.28** .000 moderada e negativa
Percecédo do sucesso profissional - 41** .000 moderada e negativa
Importancia do trabalho na vida -.25%* .000 moderada e negativa
Conciliag&o vida-trabalho -12%* .001 fraca e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos -.30** .000 moderada e negativa
IntencBes de mudanca profissional a 1 ano 32** .000 moderada e positiva

** A correlago é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

A excecdo na variavel conciliacdo vida-trabalho, que apresenta uma correlacéo fraca, em
todas as outras se verifica uma correlagdo moderada. As variaveis satisfagdo com o trabalho,

relacdo com colegas de trabalho, percecdo do sucesso profissional, importancia do trabalho na
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vida, conciliacdo vida-trabalho e perspetiva do futuro profissional a 5 anos correlacionam-se
negativamente com o total de boreout, enquanto a variavel intencdo de mudanca a nivel
profissional a 1 ano correlaciona-se positivamente, ou seja, é a Unica que aumenta & medida que

0s niveis de boreout aumentam.

4.5.3 Relacdo entre dimensao carga de trabalho insuficiente e variaveis sociodemogréficas

e profissionais

Comparagdes entre grupos
Na Tabela 23 encontram-se os resultados obtidos no teste U de Mann-Whitney para a
dimensdo carga de trabalho insuficiente em funcdo das variadveis sociodemogréaficas e

profissionais que apresentaram significancia estatistica.
Tabela 23

Anélise da Dimensdo Carga de Trabalho Insuficiente em Funcé@o das Varidveis Sociodemograficas e
Profissionais cm Significancia Estatistica

Variaveis n U p M DP

Género

Masculino 277 1.61 .04

Feminino 385 47942.50 023 152 03
Estado Civil

Casado/Unido de facto 296 1.48 .03

Solteiros/divorciados/ vilvos/separados 367 48674.00 018 1.62 .03
Filhos

Sim 302 1.43 .03

Nao 359 43776.50 000 1.67 .04
Trabalhador-Estudante

Sim 97 1.76 .09

Nao 566 31124.00 031 1.52 .02
Trabalhador-Reformado

Sim 5 1.08 .08

N0 658 818.00 047 156 02
Regime de Trabalho

Presencial 474 1.52 .03

Remoto/Flexivel 189 49499.00 030 1.66 .05
Tipo de Vinculo

Efetivo 456 1.49 .03

Nao efetivo 207 54348.50 001 1.70 .05
Funcoes de chefia

Sim 179 1.44 .04

Nao 484 38301.50 019 1.60 .03

A partir da Tabela 23, é possivel verificar scores mais altos no género masculino, nos
sujeitos solteiros/divorciados/vitvos/separados e sem filhos. Nos trabalhadores-estudantes
também se observam scores superiores, assim como nos sujeitos com regime remoto ou flexivel
e sem contratos de efetividade. Por sua vez, quem exerce funcdes de chefia apresenta niveis mais

baixo de caga de trabalho insuficiente.

N&o se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos que compdem
as seguintes varidveis sociodemograficas e profissionais: habilitagdes literarias, zona de

residéncia, centro urbano/zona rural, zona litoral/zona interior, situacdo profissional, empresa
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nacional/empresa estrangeira, cariz do setor, dimensdo da empresa, regime de trabalho,

rendimento mensal, tipo de funcéo e horario de trabalho.
Anélise de correlacGes

Visando verificar se existe uma associagéo significativa entre a dimensdo carga de trabalho
insuficiente e as varidveis sociodemograficas e profissionais quantitativas, recorreu-se as
correlacdes de Spearman, cujos resultados sdo apresentados na Tabela 24.

Tabela 24

Correlagdes entre a Dimensdo Carga de Trabalho Insuficiente e Varidveis Sociodemograficas e
Profissionais

Varidvel rs p Tipo de Correlagéo
Idade -.26** .000 moderada e negativa
Tempo de servigo -.24** .000 fraca e negativa
Tempo de servico na organizagdo atual - 15%* .000 fraca e negativa
N° horas de trabalho/semana -10** .008 fraca e negativa
Tempo na funcéo atual -.18** .000 fraca e negativa

** A correlagao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Como se pode verificar existe uma correlagdo moderada e negativa entre a idade e a
dimensdo carga de trabalho insuficiente. Todas as outras variaveis apresentam uma correlacdo

fraca e negativa.

As variaveis agregado familiar e tempo de deslocacdo casa-trabalho ndo se correlacionam

com esta dimensao do boreout e como tal ndo aparecem na Tabela 24.

A Tabela 25 apresenta dos resultados das correlagdes entre a dimenséo carga de trabalho

insuficiente e as variaveis de natureza profissional.

Tabela 25

Correlagdes entre a Dimensdo Carga de Trabalho Insuficiente e Variaveis de Natureza Profissional
Variavel rs p Tipo de Correlacdo
Satisfacdo com o trabalho -.18** .000 franca e negativa
Relacdo com colegas de trabalho -12%* .001 franca e negativa
Percecdo do sucesso profissional -.14** .000 franca e negativa
Importéancia do trabalho na vida -.16** .000 franca e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos -.09* .012 franca e negativa
IntencBes de mudanca profissional a 1 ano .09* .011 franca e positiva

** A correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
* A correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades)

Verifica-se que todas as correlagdes sdo fracas e negativas, com excegdo da variavel

intencBes de mudanca a nivel profissional a 1 ano que é uma correlacéo fraca e positiva.

N&o se verificou correlacdo entre a variavel conciliagdo vida-trabalho e esta dimensao.
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45.4 Relacdo entre dimensdo subestimulacdo e variaveis sociodemograficas e

profissionais
Comparagdes entre grupos

Também para a dimensao subestimulacdo foram realizados testes de Mann-Whitney e de

Kruskal-Wallis de forma a ser possivel fazer comparagdes entre grupos.
Na Tabela 26 sdo apresentados os resultados para as variaveis com duas categorias.

Tabela 26
Analise da Dimensdo Subestimulagdo em Funcdo das Variaveis Sociodemograficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Varidveis n ) p M DP

Filhos

Sim 302 2.29 .04

Nio 359 45267.50 000 253 04
Trabalhador-Estudante

Sim 97 2.58 .08

N0 566 31089.00 036 2.39 03
Funcdes de chefia

Sim 179 2.14 .05

Nio 484 31802.50 000 252 03

Conforme se verifica na Tabela 26, sujeitos sem filhos, trabalhadores-estudantes e aqueles

que ndo exercem funcdes de chefia sentem-se mais subestimulados.
Os resultados para as variaveis com mais de dois niveis sdo apresentados na Tabela 27.

Tabela 27
Analise da Dimensdo Subestimulacdo em Funcdo das Variaveis Sociodemograficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Variaveis X2kw gl p M DP

Situacéo Profissional

Conta de outrem 2.47 .03

Conta propria 14.40 2 .001 2.03 .09

Acumula ambos 2.34 A1
Dimensédo da empresa

Microempresa 2.28 .06

Pequena empresa 2.34 .07

Média empresa 10.57 3 014 2.42 .06

Grande empresa 2.53 .04
Rendimento Mensal

Menos de 820€ 2.57 .08

Entre 820€ e 1500€ 22.42 2 .000 2.49 .03

Mais de 1500€ 217 .06
Tipo de funcéo

Técnicos e profissdes de nivel intermédio 2.36 .05

Pessoal administrativo 2.56 .06

Especialista das atividades intelectuais e cientificas 11.63 4 .020 2.39 .09

Trabalhadores ndo qualificados 2.59 .10

Outras funcgdes 2.28 .07
Horério de Trabalho

Fixo 2.49 .04

Rotativo/turnos 21.85 2 .000 2.55 .07

Flexivel 2.17 .06
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Através da Tabela 27, pode aferir-se que sujeitos que trabalham por conta de outrem
revelam scores mais elevados de subestimulacdo do que naqueles que trabalham por conta

propria.

No que concerne a variavel dimenséo da empresa verificou-se uma diferenca significativa
entre sujeitos que trabalham em microempresas e aqueles que trabalham em grandes empresas,

com niveis mais elevados de subestimulacdo naqueles que trabalham em grandes empresas.

Os resultados quanto ao rendimento mensal revelam diferengas entre os trabalhadores com
um rendimento a baixo de 820 euros e aqueles que recebem mais de 1500 euros mensais, sendo
0s niveis de subestimulacdo mais elevados nos trabalhadores com rendimento mais baixo. Sao
notadas também diferencas entre os sujeitos com um rendimento entre 820 e 1500 euros e
sujeitos com rendimento superior a 1500 euros, com niveis de subestimulacdo mais altos

naqueles que recebem entre 820 e 1500 euros.

No que se refere ao tipo de funcdo, os trabalhadores ndo qualificados sdo aqueles que
revelam scores mais elevados de subestimulacdo. Relativamente, a variavel horario de trabalho,
verificou-se uma diferenca significativa entre sujeitos com horario de trabalho flexivel e horéario
fixo e entre sujeitos com horério flexivel e horario rotativo, em ambos 0s casos com niveis mais

baixos de subestimulacdo em sujeitos com horério de trabalho flexivel.

Nesta dimensdo ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos que compdem as seguintes varidveis sociodemograficas e profissionais: género, estado
civil, habilitacbes literarias, zona de residéncia, centro urbano/zona rural, zona litoral /zona
interior, empresa nacional/empresa estrangeira, trabalhador-reformado, cariz do setor, regime de

trabalho e tipo de vinculo contratual.
Analise de correlacdes

Foram analisadas as correlagbes entre a dimensdo subestimulacdo e as varidveis
sociodemogréficas e profissionais quantitativas, com recurso ao teste de Spearman. Os

resultados encontram-se na Tabela 28.

Tabela 28

Correlagdes entre a Dimensao Subestimulacado e Variaveis Sociodemograficas e Profissionais
Variavel rs p Tipo de Correlacdo
Idade -.09* .012 fraca e negativa
Agregado familiar -.07* .042 fraca e negativa
Tempo de servico -.08* .026 fraca e negativa
Tempo na funcéo atual -.07* .048 fraca e negativa

* A correlaco é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades)
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Da leitura da Tabela 28 podemos concluir que as variaveis que se correlacionaram com a
dimenséo subestimulacdo foram a idade, o agregado familiar, o tempo de servico e o tempo na
funcio atual. E possivel verificar que para todas as variaveis o valor de correlagdo assume
valores entre -.09 e -.07, revelando uma correlagdo fraca e negativa, o que significa que a medida
que a idade, o agregado familiar, os anos de trabalho e os anos na funcdo atual aumentam, 0s

niveis de subestimulacdo diminuem.

As variaveis tempo de servico na organizacdo atual, namero de horas de trabalho por

semana e tempo de deslocacédo casa-trabalho néo se correlacionaram com esta dimensé&o.

Na Tabela 29 encontram-se as correlagcdes entre a dimensdo subestimulacéo e as variaveis

de natureza profissional.

Tabela 29

Correlacdo entre a Dimensdo Subestimulacéo e Variavais de Natureza Profissional

Variavel rs p Tipo de Correlagdo
Satisfacdo com o trabalho -.62** .000 forte e negativa
Relac&o com colegas de trabalho -.34** .000 moderada e negativa
Percec¢do do sucesso profissional -.53** .000 forte e negativa
Importéncia do trabalho na vida -.29** .000 moderada e negativa
Conciliacéo vida-trabalho -.26** .000 moderada e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos - 40** .000 moderada e negativa
Intencdes de mudanga profissional a 1 ano A2 .000 moderada e positiva

** A correlacdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

E possivel constatar que para todas as variaveis as correlacdes sdo fortes ou moderadas e
negativas, com excecdo da variavel intencbes de mudanca a nivel profissional a 1 ano que é

positiva.

Destacam-se as variaveis satisfacdo com o trabalho e percecdo do sucesso profissional, que
apresentam uma correlacdo forte e negativa com a dimensdo em andlise, ou seja, a medida que
aumenta a satisfacdo com o trabalho, diminui a subestimulacdo. O mesmo se verifica para a

percecao do sucesso profissional, que a medida que aumenta, diminui a subestimulagdo.

455 Relacéo entre dimenséo culpa e variaveis sociodemograficas e profissionais
Comparagdes entre grupos

Para explorar a relacdo entre a dimensdo culpa e as variaveis sociodemogréaficas e
profissionais foram realizados testes de Mann-Whitney, cujos resultados estatisticamente

significativos sdo passiveis de ser consultados na Tabela 30.
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Tabela 30
Analise da Dimensdo Culpa Relacionada com o Trabalho em Funcéo das Variaveis Sociodemograficas e
Profissionais com Significancia Estatistica

Variaveis n U p M DP

Filhos

Sim 302 1.37 .03

Nao 359 46633.00 001 1.55 .04
Centro urbano/Zona rural

Centro urbano 387 1.50 .03

Zona rural 276 58432.00 023 1.41 .04
Trabalhador-Estudante

Sim 97 1.63 .08

Nao 566 31034.50 024 1.44 .02
Regime de Trabalho

Presencial 474 1.40 .03

Remoto/Flexivel 189 52895.50 000 1.63 .05
Tipo de Vinculo

Efetivo 456 1.42 .03

Nio efetivo 207 52452.50 011 157 05

A Tabela 30 revela que existem niveis mais elevados de culpa relacionada com o trabalho
em sujeitos sem filhos e naqueles que residem em centros urbanos. Quanto a variavel
trabalhador-estudante pode-se verificar que a culpa estd mais presente nos trabalhadores-
estudantes. Por sua vez, a variavel regime de trabalho, apresenta média mais alta para sujeitos
com regime remoto/flexivel em comparagdo com aqueles que tém regime presencial. E possivel
também constatar que os trabalhadores que ndo tém contratos de efetividade manifestam scores

superiores nesta dimensé&o.

No que concerne as variaveis com mais de dois niveis, foram realizados testes de Kruskal-
Wallis. Os resultados obtidos sdo visiveis na Tabela 31.
Tabela 31

Analise da Dimens&o Culpa Relacionada com o Trabalho em Fungéo das Variéveis Sociodemogréaficas e
Profissionais com Significancia Estatistica

Variaveis Xkw gl p M DP

Habilitagdes Literarias
Sem ensino superior 1.36 .04
Ensino superior (bacharelato, licenciatura) 10.62 2 .005 1.48 .04
Ens. Sup. pos-graduado (pés-graduacdo, mestrado, doutoramento) 1.56 .05

Relativamente as habilitagdes literarias, os resultados apresentados na Tabela 31
evidenciam diferencgas entre sujeitos sem ensino superior e pos-licenciados, com niveis mais

elevados nos sujeitos com pds-licenciatura.

Nesta dimensdo ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos que compdem as seguintes varidveis sociodemograficas e profissionais: género, estado
civil, zona de residéncia, zona litoral/zona interior, situacdo profissional, empresa
nacional/empresa estrangeira, trabalhador-reformado, cariz do setor, dimensdo da empresa,

rendimento mensal, funcdes de chefia, tipo de funcéo e horario de trabalho.
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Analise de correlacoes

Os resultados obtidos no teste de Spearman realizados para as variaveis quantitativas sdo
apresentados na Tabela 32.
Tabela 32

Correlagdes entre a Dimensdo Culpa Relacionada com o Trabalho e Variaveis Sociodemogréficas e
Profissionais

Variavel rs p Tipo de Correlagéo
Idade -12%* .001 fraca e negativa
Tempo de servigo - 11** .003 fraca e negativa
Tempo de servico na organizagao atual -.14%** .000 fraca e negativa
N° horas de trabalho/semana -.09** .012 fraca e negativa
Tempo na funcdo atual -.12** .002 fraca e negativa

** A correlacdo é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

De acordo com a Tabela 32 as correlacGes encontradas entre a dimensédo culpa relacionada
com o trabalho e as variaveis sociodemogréficas e profissionais foram todas fracas e

estatisticamente negativas.

N&o se verificaram correlacBes entre esta dimensdo e as varidveis agregado familiar e

tempo de deslocacéo casa-trabalho.

A Tabela 33 reune os resultados obtidos das correlagbes entre a dimensdo culpa

relacionada com o trabalho e as variaveis de natureza profissional.

Tabela 33

Correlagdes entre a Dimensdo Culpa Relacionada com o Trabalho e Variéveis de Natureza Profissional
Variavel rs p Tipo de Correlagao
Satisfagdo com o trabalho -.21** .000 fraca e negativa
Relacdo com colegas de trabalho -.165** .000 fraca e negativa
Percecdo do sucesso profissional - 22%* .000 fraca e negativa
Importéancia do trabalho na vida -.20%* .000 fraca e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos =17 .000 fraca e negativa
IntencBes de mudanga a profissional a 1 ano 13** .000 fraca e positiva

** A correlago é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Constata-se que todas as correlagdes sdo fracas e negativas, com excecdo do item intengédo

de mudanca profissional a 1 ano, que € fraca e positiva.

N&o se verificou correlacdo entre a variavel conciliagio vida-trabalho e esta dimensao.
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45.6 Relacdo entre dimensdo incompatibilidade com valores pessoais no trabalho e

variaveis sociodemograficas e profissionais
Comparagdes entre grupos

Recorrendo ao teste U de Mann-Whitney, obtiveram-se os resultados estatisticamente
significativos apresentados na Tabela 34.
Tabela 34

Analise da Dimensdo Incompatibilidade com Valores Pessoais no Trabalho em Fun¢do das Variaveis
Sociodemograéficas e Profissionais com Significancia Estatistica

Variaveis n U p M DP
Filhos
Sim 302 2.07 .07
Nio 359 42789.50 000 259 07
Regime de Trabalho
Presencial 474 2.23 .06
Remoto/Flexivel 189 52895.50 000 2.65 .10

E possivel verificar que a variavel filhos apresenta scores mais elevados para 0s
trabalhadores sem filhos. Quanto ao regime de trabalho, sujeitos com regime remoto/flexivel

manifestam niveis mais altos de incompatibilidade com valores pessoais no trabalho.
Os resultados obtidos com o teste de Kruskal-Wallis séo revelados na Tabela 35.

Tabela 35
Anélise da Dimensdo Incompatibilidade com Valores Pessoais no Trabalho em Func¢do das Variaveis
Sociodemograéficas e Profissionais com Significancia Estatistica

Variaveis Xkw gl p M DP
Habilitagdes Literarias
Sem ensino superior 2.16 .08
Ensino superior (bacharelato, licenciatura) 9.54 2 .008 2.33 .08
Ens. Sup. pos-graduado (pos-graduagdo, mestrado, doutoramento) 2.60 .10
Zona de Residéncia
Norte 2.69 .18
Centro 2.23 .06
Zona Metropolitana de Lishoa 8.12 3 033 2.54 A2
Outras zonas (Alentejo, Algarve, 1lhas) 2.62 .25

Em relacdo a varidvel habilitacdes literarias, a Tabela 35 mostra que existem diferencas
significativas entre sujeitos sem ensino superior e pds-licenciados, com niveis mais elevados nos
sujeitos com pos-licenciatura. Quanto a varidvel zona de residéncia, observam-se scores mais

alto na zona norte do pais.

Nesta dimensdo ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos que compdem as seguintes varidveis sociodemograficas e profissionais: género, estado
civil, centro urbano/zona rural, zona litoral/zona interior, situagdo profissional, empresa

nacional/empresa estrangeira, trabalhador-estudante, trabalhador-reformado, cariz do setor,
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dimenséo da empresa, rendimento mensal, tipo de vinculo contratual, funcdes de chefia, tipo de

funcéo e horario de trabalho.
Anélise de correlacGes

A Tabela 36 apresenta os valores do coeficiente de correlagdo de Spearman entre a
dimenséo incompatibilidade com valores pessoais no trabalho e as varidveis sociodemograficas e
profissionais.

Tabela 36

Correlagdes entre a Dimensdo Incompatibilidade com Valores Pessoais no Trabalho e Varidveis
Sociodemograéficas e Profissionais

Varidvel rs p Tipo de Correlacéo
Idade - 17** .000 fraca e negativa
Tempo de servigo -12** .001 fraca e negativa
Tempo de servigo na organizagdo atual -.10** .008 fraca e negativa
Tempo na func¢do atual -.18** .000 fraca e negativa
Tempo de deslocacéo casa-trabalho (min.) .08* .033 fraca e positiva

** A correlagao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
* A correlago é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades)

Da leitura da Tabela 36 podemos concluir que todas a correlacdes apresentadas sdo fracas e
negativas, com excecdo do tempo de deslocacdo casa-trabalho que se correlaciona positivamente,
isto é, nos sujeitos com mais tempo de viagem entre casa e trabalho, também se verifica aumento

no nivel de incompatibilidade com valores pessoais no trabalho.

N&o se verificaram correlacBes entre esta dimensdo e as varidveis agregado familiar e

numero de horas de trabalho por semana.

Em relacdo as varidveis de natureza profissional, as correlagdes encontradas podem ser
consultadas na Tabela 37.
Tabela 37

Correlagdes entre a Dimensdo Incompatibilidade de Valores Pessoais no Trabalho e Variaveis de
Natureza Profissional

Variavel rs p Tipo de Correlacéo
Satisfacdo com o trabalho -.16** .000 fraca e negativa
Relacdo com colegas de trabalho -11** .004 fraca e negativa
Percecédo do sucesso profissional -.18** .000 fraca e negativa
Importancia do trabalho na vida -.08* .025 fraca e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos -.10** .008 fraca e negativa
Intengdes de mudanga profissional a 1 ano 11%* .002 fraca e positiva

** A correlago é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
* A correlaco é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades)

N&o se verificou correlacdo entre a variavel conciliagdo vida-trabalho e esta dimenséo.
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4.6  Relacdes entre os estados afetivos no trabalho e variaveis sociodemograficas e

profissionais

4.6.1 Afeto Positivo

Sob forma de analisarmos o OI6, que consiste em explorar relagdes entre os estados

afetivos no trabalho e variaveis sociodemograficas e profissionais, foi usado o teste de Mann-

Whitney, o teste de Kruskal-Wallis e as correlacGes de Spearman.
Comparagdes entre grupos
Os resultados do teste de Mann-Whitney podem ser observados na Tabela 38.

Tabela 38

Anélise do AP no Trabalho em funcdo das Variaveis Sociodemograficas e Profissionais com

Significancia Estatistica

Variaveis n U p M DP
Tipo de Vinculo
Efetivo 456 17.01 .22
Né&o efetivo 207 53047.50 010 18.01 31
Funcoes de chefia
Sim 179 19.04 .32
Néo 484 55696.00 000 16.69 21

Conforme se verifica, os trabalhadores sem contrato de efetividade apresentam niveis

mais altos de AP, assim como aqueles que exercem funcgdes de chefia.

Para as variaveis com mais de dois niveis foi considerado o teste de Kruskal-Wallis, cujos

resultados sdo apresentados na Tabela 39.

Tabela 39

Andlise do AP no Trabalho em fungdo das Variaveis Sociodemograficas e Profissionais com

Significancia Estatistica

Varidveis X2kw gl p M DP
Situacgao profissional
Conta de outrem 17.06 .20
Conta propria 16.20 2 .000 19.58 .64
Acumula ambos 17.89 .61
Dimenséao da empresa
Microempresa 18.68 40
Pequena empresa 17.51 41
Media empresa 18.60 3 000 17.54 .39
Grande empresa 16.49 .28
Rendimento Mensal
Menos de 820€ 17.14 .53
Entre 820€ e 1500€ 10.67 2 .005 16.94 .23
Mais de 1500€ 18.35 .35
Horario de Trabalho
Fixo 16.85 24
Rotativo/turnos 34.71 2 .000 16.20 48
Flexivel 19.14 .31
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Na Tabela 39 observa-se que os resultados em funcgéo da variavel situacdo profissional sdo
estatisticamente significativos, sendo que os trabalhadores por conta prépria apresentam scores

mais elevados de afetividade positiva.

Relativamente a varidvel dimensdo da empresa verificam-se diferengas entre sujeitos que
trabalham em grandes empresas e sujeitos que trabalham em microempresas, com valores mais

altos de AP naqueles que trabalham em microempresas.

No que remete a variavel rendimento mensal constata-se que existem diferencas entre
trabalhadores que ganham mais de 1500 euros e aqueles que ganham entre 820 e 1500 euros,
sendo que trabalhadores com rendimento acima de 1500 euros apresentam niveis mais altos de
AP.

Quanto a variavel horério de trabalho verificam-se diferengas entre sujeitos com horério
rotativo e horario flexivel e entre sujeitos com horéario fixo e horario flexivel, com os sujeitos

com horério flexivel a apresentarem mais afetividade positiva do que 0s outros.

Para o AP ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre os grupos que
compdem as seguintes variaveis sociodemograficas e profissionais: género, estado civil, filhos,
habilitacGes literarias, zona de residéncia, centro urbano/zona rural, zona litoral/zona interior,
empresa nacional/empresa estrangeira, trabalhador-estudante, trabalhador-reformado, regime de

trabalho e tipo de funcéo.
Analise de correlacdes

A Tabela 40 apresenta os resultados do teste de Spearman.

Tabela 40

Correlagdes entre AP e Variaveis Sociodemogréaficas e Profissionais

Variavel rs p Tipo de Correlagao
Tempo de servico na organizacgdo atual -.08* .022 fraca e negativa

* A correlaco é significativa no nivel 0.05 (2 extremidades)

O AP apenas se correlaciona com a variavel tempo de servigo na organizacdo atual, no que
respeita as variaveis sociodemograficas e profissionais. Da leitura da Tabela 40 é possivel
concluir que existe uma correlagdo fraca e negativa entre o AP e o tempo de servico na
organizacdo atual, ou seja, quantos mais anos se estd numa organizacdo, mais baixos sdo 0s

niveis de AP.

N&o se verificaram correlacdes entre 0 AP e as seguintes varidveis: idade, agregado
familiar, tempo de servico, nimero de horas de trabalho por semana, tempo na fungdo atual e

tempo de deslocacéo casa-trabalho.
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As correlacdes entre o AP e as varidveis de natureza profissionais sd@o apresentadas na
Tabela 41.

Tabela 41

Correlacgdes entre AP e Variaveis de Natureza Profissional

Variavel rs p Tipo de Correlagéo
Satisfa¢do com o trabalho B1** .000 forte e positiva
Relacdo com colegas de trabalho 28** .000 moderada e positiva
Percecdo do sucesso profissional A43** .000 moderada e positiva
Importéncia do trabalho na vida 29%* .000 moderada e positiva
Conciliacéo vida-trabalho 22%* .000 fraca e positiva
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos 44** .000 moderada e positiva
Inten¢Bes de mudanga profissional a 1 ano -.23** .000 fraca e negativa

** A correlago é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

Destaca-se a correlacdo com a satisfacdo como trabalho, forte e positiva, o que significa

que a medida que aumenta a satisfagdo, aumentam também o AP.
4.6.2 Afeto Negativo
Comparagdes entre grupos

A Tabela 42 reline os resultados do teste U de Mann-Whitney.

Tabela 42
Anélise do AN no Trabalho em funcdo das Varidveis Sociodemogréaficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Varidveis n U p M DP

Género
Masculino 277 8.85 24
Feminino 385 61644.00 001 9.97 .23
Estado Civil

Casado/Unido de facto 296 9.14 .25

Solteiros/divorciados/ vilivos/separados 367 48281.00 013 9.80 22
Filhos

Sim 302 8.80 .24

N0 359 43345.00 000 10.09 23
Trabalhador-Reformado

Sim 5 6.00 .54

Nao 658 747.00 034 9.53 A7
Regime de Trabalho

Presencial 474 9.12 19

Remoto/Flexivel 189 53046.00 000 10.48 .34
Tipo de Vinculo

Efetivo 456 9.09 19

Nio efetivo 207 55095.50 001 1043 33

Conforme se verifica na Tabela 42, os niveis de AN sdo mais elevados nos trabalhadores
do género feminino, solteiros/divorciados/viavos/separados e sem filhos. Relativamente a
variavel regime de trabalho, sujeitos com regime remoto/flexivel apresentam scores mais altos

de AN, assim como aqueles que ndo estdo efetivos na empresa.

Os resultados com significancia estatistica do teste de Kruskal-Wallis encontram-se na
Tabela 43.
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Tabela 43
Analise do AN no Trabalho em funcdo das Variaveis Sociodemogréficas e Profissionais com
Significancia Estatistica

Variaveis X%kw gl p M DP

Habilitacdes Literarias

Sem ensino superior 8.74 .29

Ensino superior (bacharelato, licenciatura) 15.28 2 .000 9.93 27

Ens. Sup. pds-graduado (pds-graduacdo, mestrado, doutoramento) 9.79 .32
Empresa Nacional/Empresa Estrangeira

Empresa nacional 9.40 .18

Empresa estrangeira (trabalho remoto) 9.42 2 003 11.46 75

Acumula ambos 9.18 .66
Tipo de funcéo

Técnicos e profissdes de nivel intermédio 9.70 .28

Pessoal administrativo 9.85 .34

Especialista das atividades intelectuais e cientificas 9.70 4 .046 9.64 47

Trabalhadores ndo qualificados 8.95 .57

Outras funcdes 8.80 .39

Na variavel habilitacbes literarias verificam-se diferencas entre sujeitos sem ensino
superior e sujeitos com ensino superior, com niveis mais elevados de AN naqueles que tém
ensino superior. Verificam-se também diferencas entre sujeitos sem ensino superior e sujeitos
com ensino superior pés-graduado, com niveis mais altos naqueles que tem ensino superior pos-

graduado.

Encontram-se diferencas entre sujeitos que trabalham remotamente para empresas
estrangeiras e sujeitos que trabalham em empresas nacionais, com niveis mais altos de AN nos

que trabalham remotamente para empresas estrangeiras.

Quanto ao tipo de funcéo, é possivel verificar que o pessoal administrativo € aquele que

tem scores mais altos de AN.

Para 0 AN n&o se verificaram diferencgas estatisticamente significativas entre 0s grupos que
compdem as seguintes varidveis sociodemogréaficas e profissionais: zona de residéncia, centro
urbano/zona rural, zona litoral/zona interior, situacdo profissional, trabalhador-estudante, cariz

do setor, dimensdo da empresa, rendimento mensal, funcdes de chefia e horario de trabalho.
Anélise de correlactes

A Tabela 44 apresenta os valores do coeficiente de correlacdo de Spearman entre 0 AN e

as variaveis sociodemogréficas e profissionais.

Tabela 44

Correlac0es entre AN e Variaveis Sociodemogréficas e Profissionais

Variavel rs p Tipo de Correlacéo
Idade -.18** .000 fraca e negativa
Tempo de servigo - 17x* .000 fraca e negativa
Tempo de servico na organizacdo atual - 19** .000 fraca e negativa
Tempo na funcdo atual - 19** .000 fraca e negativa

** A correlagdo € significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
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Da leitura da Tabela 44 é possivel concluir que as correlagdes encontradas sao todas fracas

e negativas.

N&o se verificaram correlagOes estatisticamente significativas entre o0 AN e as seguintes
variaveis: agregado familiar, nimero de horas trabalhadas por semana e tempo de deslocacao

casa-trabalho.

Na Tabela 45 sdo apresentadas as correlacBes entre 0 AN e as variaveis de natureza

profissionais.

Tabela 45

Correlagdes entre AN e Variaveis de Natureza Profissional

Variavel rs p Tipo de Correlagao
Satisfacdo com o trabalho -.20%* .000 fraca e negativa
Relacdo com colegas de trabalho - 17** .000 fraca e negativa
Percecdo do sucesso profissional -.18** .000 fraca e negativa
Importancia do trabalho na vida -.10%* .000 fraca e negativa
Conciliagéo vida-trabalho -.23%* .000 fraca e negativa
Perspetiva do futuro profissional a 5 anos -.16** .000 fraca e negativa
Intencdes de mudanga profissional a 1 ano A7** .000 fraca e positiva

** A correlagao é significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)

De acordo com a Tabela 45, as correlagdes encontradas sdo fracas e negativas, com a
excecao da varidvel intengdes de mudanca a nivel profissional a um ano, que é fraca e positiva,
isto é, a medida que aumenta a intencdo de operar uma mudanca a nivel profissional, o0 AN

também aumenta.

4.7 Diferencgas geracionais no boreout e nos estados afetivos no trabalho

Visando verificar o OI7: Explorar diferencas geracionais no boreout e nos estados afetivos

no trabalho, recorreu-se ao teste de Kruskal-Wallis para comparar resultados entre grupos.

Dadas as caracteristicas da nossa amostra, optou-se por dividir seguindo a perspetiva de
Polat et al. (2019), ou seja, 0s sujeitos até aos 60 anos pertencem aos Baby Boomers, aqueles que
tém entre 59 e 44 anos fazem parte da Geracdo X, os que tém entre 43 e 25 constituem a Geracao

Y e os trabalhadores com menos de 25 anos fazem parte da Geracao Z.

Na Tabela 46 é possivel observar a distribuicdo de frequéncia para a variavel geracoes.

Tabela 46
Frequéncias e Percentagens dos Grupos Geracionais
Grupo Frequéncia %
Baby Boomers 12 1.8
Geragdo X 152 22.9
Geragdo Y 428 64.6
Geracdo Z 71 10.7
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A leitura da Tabela 46 permite identificar que mais de metade dos inquiridos pertence a

Geracdo Y. Por sua vez, o grupo com menor expressdo € o dos Baby Boomers.

Embora a amostra seja heterogénea, esta permite uma representatividade de todas as

geracdes em analise.

A Tabela 47 retine os resultados da analise do boreout em funcao das geracdes.

Tabela 47
Analise do Boreout (total e dimens6es) em funcédo das Geragdes
X%kw gl p M DP
Total de boreout
Baby Boomer 24.67 2.29
Geragdo X 26.06 57
Geragdo Y 32.43 3 000 5973 44
Geragdo Z 32.25 121
Dimensdes
Carga de trabalho insuficiente
Baby Boomer 1.11 .08
Geragdo X 1.33 .04
Geragdo Y 42.45 3 000 1.60 .03
Geragdo Z 1.90 .10
Subestimulagéo
Baby Boomer 2.31 .23
Geracdo X 2.24 .06
Geragdo Y 940 3 024 2.48 .03
Geragdo Z 2.48 .10
Culpa relacionada como trabalho
Baby Boomer 1.22 14
Geracdo X 1.39 .05
Geragdo Y 9.59 3 022 1.48 .03
Geragdo Z 1.56 .08
Incompatibilidade com valores pessoais no trabalho
Baby Boomer 1.91 .30
Geragdo X 2.00 .10
Geragdo Y 18.99 3 000 241 .06
Geragdo Z 2.80 16

Verifica-se uma diferenca geracional significativa no total de boreout e nas suas quatro
dimensbes, com niveis mais elevados nas geracGes mais jovens. No caso do total de boreout
verificam-se scores mais elevados na Geragdo Z do que nos Baby boomers, scores igualmente
mais elevados na Geracdo Y do que na Geracdo X e também mais elevados na Geragdo Z do que

na Geragéo X.

Na dimensdo carga de trabalho insuficiente verificam-se scores mais elevados nas
Geracdes Y e Z do que nos Baby boomers, assim como scores mais elevados nas Geracgdes Y e Z

do que na Geracgédo X e também scores mais elevados na Geragédo Z do que na Geracao Y.

Na dimensé&o subestimulacdo verifica-se uma diferenca entre a Geragdo X e a Geragao Y,
com niveis mais elevados na Geragdo Y. Na dimensdo culpa verifica-se uma diferenca entre a

Geracdo X e a Z com scores mais altos na Geragdo Z.
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Na dimensdo incompatibilidade de valores pessoais no trabalho verifica-se uma diferenca

entre a Geracgdo X e as Geracgdes Y e Z, com scores mais elevados nestas ultimas.

No que se refere aos Estados Afetivos, os resultados sdo apresentados na Tabela 48.

Tabela 48
Analise dos Estados Afetivos no Trabalho em funcéo das Geracoes
X2kw gl p M DP
Afeto Positivo
Baby Boomer 16.33 1.66
Geracdo X 18.37 .38
Geracio Y 18.13 3 000 16.78 23
Geracédo Z 18.54 45
Afeto Negativo
Baby Boomer 6.25 41
Geragdo X 8.99 .33
Geragdo Y 15.08 3 002 9.66 21
Geracdo Z 10.24 51

Verifica-se uma diferenga geracional significativa na afetividade positiva, nomeadamente
entre a Geracdo X e a Geracdo Y, com scores mais elevados na Geracdo X e entre a Geracdo Y e

a Geracdo Z, com scores mais elevados na Geragéo Z.

Na afetividade negativa verifica-se também uma diferenca com scores mais elevados nas

geracOes mais novas, nomeadamente entre a Geracdo Y e Z e os Baby boomers.
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V. DISCUSSAO E CONCLUSOES
Neste capitulo sera apresentada a discusséo dos resultados obtidos, confrontando-os com a
literatura e evidéncia cientifica, bem como as conclus6es que foram possiveis retirar do estudo.
Serdo também referidas as limitaces encontradas ao logo do percurso e algumas sugestfes para

futuras investigagdes.

Dado o elevado numero de resultados, ndo foi possivel realizar uma discusséo aprofundada

de todos eles, optando-se por refletir sobre os considerados mais relevantes.

5.1 Discusséo de resultados
Os principais objetivos desta investigacdo passam por analisar a relacdo entre o boreout e

os estados afetivos e compreender a relacdo destas variaveis com as variaveis sociodemogréaficas

e profissionais em trabalhadores portugueses.

No que diz respeito ao Ol1, que consistia em traduzir, adaptar e validar a WBOS de Poirier
et al. (2021), é possivel afirmar que a versdo portuguesa da escala apresenta boas caracteristicas
psicométricas e, como tal, € um instrumento fidvel, podendo ser usado futuramente por outros
investigadores. Este instrumento avalia com sucesso 0 objetivo a que se propde: medir 0s niveis

de boreout nos trabalhadores portugueses.

Quanto ao OI2, que tinha como objetivo medir os niveis de boreout nos trabalhadores
portugueses, os resultados obtidos revelaram que a amostra estudada apresenta niveis baixos de
boreout (M = 29.07; DP = 9.09). Em todas as dimensdes da escala verificou-se que 0s sujeitos da
amostra apresentam valores inferiores ao ponto médio e, portanto, ndo se podem considerar
trabalhadores entediados, subestimulados e desinteressados. Estes resultados sdo bastante
diferentes dos encontrados por Faria e Tavares (2013) no estudo que realizaram com
trabalhadores portugueses da Administragdo Publica, que revelaram valores elevados de boreout.
A diferenca destes dados pode dever-se ao facto da amostra do presente estudo ser composta por
individuos de diferentes setores e com uma baixa representatividade do setor publico. Esta

situagdo mostra que mais estudos sobre esta tematica sdo necessarios.

No que diz respeito ao OI3, que propunha medir estados afetivos no trabalho, os resultados
mostraram que, de um modo geral, a amostra estudada apresenta bons niveis de AP (M = 17.32;
DP = 4.76). E revelante o facto de o item com o valor mais elevado ser o ativo (M = 3.79; DP =
1.01), o que reforca a ideia de que a amostra ndo parece sentir-se entediada com o trabalho. Os
resultados revelaram tambem que, no geral, a amostra apresentava niveis baixos de AN (M =
9.51; DP = 4.40). O item com valor mais baixo é o culpado (M = 1.59; DP = .94) e, tendo em
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conta que a culpa ou vergonha em relacdo a propria situacdo de trabalho é um sentimento chave
que caracteriza o boreout, este resultado também vem reforcar a ideia de que amostra ndo padece

de boreout.

Relativamente ao Ol4, que tinha como finalidade explorar relac6es entre boreout e estados
afetivos no trabalho, os resultados mostraram que existe uma relacdo moderada e negativa entre
0 boreout e 0 AP (rs = -.36; p = .000), pelo que se deduz que quanto mais os trabalhadores
estejam interessados, entusiasmados, inspirados, ativos e determinados, menos se irdo sentir
aborrecidos, subvalorizados e desinteressados. De realcar a correlagcdo forte e negativa entre o
AP e a dimensdo subestimulacdo (rs = -.55; p = .000), que vem reforcar a ideia de que
trabalhadores com tarefas estimulantes e de acordo com as com suas competéncias, sa0 mais

interessados e comprometidos com a empresa.

Por sua vez, relativamente ao AN, foi encontrada uma relacdo moderada e positiva entre
estes dois construtos (rs = .34; p = .000), o que pressupde que um trabalhador com boreout

sentir-se-a nervoso, amedrontado, assustado, culpado e atormentado.

No que diz respeito ao OI5, quando estudadas as relacfes entre 0 boreout e as variaveis
sociodemogréficas e profissionais, encontraram-se valores estatisticamente significativos para as
varidveis idade, estado civil, filhos, habilitacGes literarias, trabalhador-estudante, regime de
trabalho, tipo de vinculo, rendimento mensal, tempo de servico, tempo na funcéo e fungbes de

chefia.

Esperava-se encontrar diferencas significativas no que se refere ao setor de atividade, no
entanto ndo se verificaram diferencas entre o setor publico e o setor privado, 0 que se podera

dever a pequena representatividade do setor publico na amostra estudada (17.3%).

Relativamente a varidvel género, apenas se encontraram diferencas significativas na
dimensdo carga de trabalho insuficiente, com valores superiores no género masculino
(masculino: M = 1.61, DP = .04; feminino: M = 1.52, DP = .03), 0 que vai ao encontro dos
resultados de Vilotta et al. (2018) e Azabache Alvarado (2016) que reportam niveis mais altos

de boreout nos homens.

No que se refere a idade, verificou-se que a medida que a idade aumenta o boreout diminui
(rs = -.22; p = .000). Estes resultados corroboram os resultados encontrados por Vilotta et al.
(2018) que referem que sujeitos entre os 18 e os 29 anos apresentam niveis mais altos de
boreout. Tais resultados estdo em linha com o que a literatura sugere, isto é, trabalhadores mais
jovens sdo mais propensos a sofrer de tedio (Stagner, 1975), o que pode estar relacionado com a
adaptacédo a situacdo laboral (Kerce, 1985) ou, pelo contrario, pode sugerir que os individuos
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reconhecem o trabalho que consideram tedioso e desenvolvem outras carreiras mais agradaveis a

medida de envelhecem.

Quanto ao estado civil, os resultados obtidos vém contestar o estudo de Daza Ramirez et
al. (2017), que afirma ndo existir relacdo entre esta varidvel e o desenvolvimento de boreout.
Verificou-se gque existe nesta amostra influéncia do estado civil, sendo que solteiros, divorciados,
vilvos e separados apresentam niveis mais altos de boreout (M = 29.98; DP = .50) do que 0s
casados ou em unido de facto (M = 27.94; DP = .47). Os sujeitos sem filhos apresentaram
também niveis mais elevados de boreout (M = 30.90; DP = .50) do que aqueles que tém filhos
(M = 26.92; DP = .45). Estes resultados podem estar relacionados com o facto de individuos sem
companheiro e sem filhos terem menos pressao fora do trabalho, comparativamente aos sujeitos
com parceiro e filhos, que muitas vezes tém responsabilidades acrescidas dentro do seu agregado
familiar e, como tal, o facto de terem pouco trabalho durante o horério laboral ndo os afeta tanto.
Trabalhadores com parceiro e filhos podem também sentir suporte no contexto familiar que os

protege de desenvolverem boreout.

No que concerne as habilitacdes literarias, os dados obtidos revelam valores mais altos de
boreout nos trabalhadores com niveis de escolaridade mais elevados, o que pode ser explicado
pelo facto de muitas vezes as competéncias excederem as necessidades da funcdo, reforgando,
assim, a ideia que trabalhar abaixo das competéncias aumenta a possibilidade de desenvolver

sintomas de aborrecimento.

Os trabalhadores-estudantes também revelam niveis superiores de boreout, contudo, na

bibliografia pesquisada ndo foram encontradas relagdes entre estas variaveis.

Para a varidvel situacdo profissional apenas se encontraram diferencas significativas na
dimensédo subestimulacdo, com niveis mais altos nos trabalhadores por conta de outrem (M =
2.47; DP = .03), do que naqueles que trabalham por conta prépria (M = 2.03; DP = .09), como
era esperado. Seria pouco provavel que trabalhadores por conta propria fossem afetados pelo
tédio, uma vez que pessoas que tém a propria empresa estdo intensamente envolvidas no que

fazem e, como tal, adotar estratégias de perda de tempo néo lhes traria qualquer beneficio.

No que diz respeito a varidvel dimensdo da empresa, também so foram encontradas
diferengas significativas na dimensdo subestimulagéo, constatando-se que os trabalhadores das
grandes empresas se sentem mais subestimulados (M = 2.53, DP = .04) do que aqueles que

trabalham em microempresas (M = 2.28; DP = .06).

Quanto ao regime de trabalho foram encontradas diferengas ente grupos, com maior

prevaléncia de boreout nos trabalhadores com regime flexivel ou remoto (M = 30.58; DP = .72)
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do que nos trabalhadores com regime presencial (M = 28.47; DP = .39). Embora nem a
quantidade de trabalho nem a complexidade das tarefas mudem necessariamente com a mudanca
para o trabalho remoto, a falta de entusiasmo, de desafio, de competicdo e de espirito de equipa
pode levar ao tédio no trabalho (Starchos & Schull, 2021).

No que respeita a variavel tipo de vinculo, foram encontrados niveis mais altos de boreout
nos trabalhadores nao efetivos (M = 30.43; DP = .68) do que nos trabalhadores efetivos (M =
28.45; £ .40), o que pode estar relacionado com a inseguranca e 0 medo do desemprego que, de
acordo com Rothlin e Werder (2009), é uma das causas que esta na origem do boreout.

Para a variavel rendimento mensal, foram também encontradas diferencas entre grupos,
constatando-se que os trabalhadores com rendimento mensal mais baixo apresentam niveis mais
elevados de boreout. Ndo foram encontrados outros estudos que relacionem estas variaveis, no
entanto acredita-se que as diferencas encontradas estejam relacionadas com o facto de
trabalhadores com rendimentos mais baixos sintam que 0s recursos que entregam a organizacao,
nomeadamente competéncia e esforco, ndo estdo a obter o retorno que pensam merecer, 0 que
faz com que se sintam insatisfeitos e subvalorizados. Existem estudos que referem que a
satisfacdo salarial influencia positivamente o contentamento geral com o trabalho, a motivacao e
0 desempenho, o que resulta em menos absentismo e menores taxas de rotatividade (Judge et al.,
2000). Pressupde-se também que os trabalhadores com vencimentos mais elevados
correspondem a individuos com cargos de maior responsabilidade dentro das organizacdes e,

como tal, ndo deverdo sentir-se subestimulados e entediados.

Relativamente ao tipo de funcdo apenas se encontraram diferencas significativas na
dimensédo subestimulacdo, com niveis mais elevados para os trabalhadores ndo qualificados, o
que vem contrariar Rothlin e Werder (2009), que defendem que o boreout afeta, sobretudo,

pessoas que trabalham na area administrativa.

Sujeitos com funcdes de chefia, tal como esperado, apresentam niveis mais baixos de
boreout (M = 26.54; DP = .54), do que aqueles que ndo desempenham essas fun¢bes (M = 30.00
; DP = .43). Estes resultados podem estar relacionados com o facto de sujeitos com fungdes de
chefia terem responsabilidades acrescidas na organizacéo e, portanto, muito menos tempo para
pensar sobre a sua situacdo profissional do que alguém preso a um trabalho mais rotineiro. Por
vezes, tém até dificuldade em delegar tarefas, ficando sobrecarregados, enquanto os restantes

trabalhadores ficam com pouco para fazer.

Relativamente ao tempo de servico, foram encontrados resultados significativos, sendo que

a medida que os anos de trabalho aumentam os niveis de boreout diminuem (rs = -.19; p = .000),
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0 que pressupBe que os trabalhadores gradativamente se tornam menos vulneraveis ao boreout.
Resultados idénticos foram encontrados para os anos na funcdo (rs = -.18; p = .000). Embora
estes sejam resultados surpreendentes devido ao facto de anos de servico e anos na fungdo
também poderem significar mais repeticdes, podem sugerir que as pessoas tendem a afastar-se de
trabalhos que consideram tediosos. Conforme discutido nas teorias de Elpidorou (2014), o tédio
pode promover a busca de interesse e isso leva & consciéncia de novas situacdes. E também
expectavel que trabalhadores com mais anos de experiéncia profissional apresentem estratégias
de coping aprimoradas, fator que contribui para a diminui¢do de prevaléncia de boreout nos

sujeitos com mais anos de servico.

No que se refere ao OI6, que pretendia estudar a relacdo entre os estados afetivos e as
varidveis sociodemogréficas e profissionais, foram encontrados alguns resultados interessantes,
dos quais destacamos os relacionados com as variaveis género, estado civil, habilitacOes
literarias, idade, regime de trabalho e fungdes de chefia.

Tendo em conta os resultados obtidos, foi possivel verificar que o AN apresentou
diferencas significativas em funcdo do género, isto é, homens e mulheres ndo experienciam o
AN da mesma forma, sendo que as mulheres apresentam niveis mais elevados (mulheres: M =
9.97; DP = .23; homens: M = 8.85; DP = .24). Estes resultados corroboram os encontrados por
Segabinazi et al. (2012) e por Zuckerman et al. (2017), que verificaram 0 mesmo padrdo de
diferenca em relacédo a afetos. Fujita et al. (1991), defendem que as mulheres geralmente remoem
sobre as causas do seu mal-estar momentaneo, o0 que resulta num aumento de mal-estar,

enquanto os homens procuram distrair-se quando vivenciam sentimentos semelhantes.

Relativamente ao estado civil, os resultados obtidos mostram que os trabalhadores
solteiros, divorciados, vilvos e separados apresentam niveis mais altos de AN (M = 9.80; DP =
.22) do que os casados ou em unido de facto (M = 9.14; DP = .25), 0 que vai ao encontro de
estudos que afirmam que pessoas ndo casadas manifestam niveis mais elevados de depressao
(Galinha, 2008; Hong & Duff, 1997). Estes resultados podem estar relacionados com o facto de
uma relacdo conjugal quando é satisfatdria, fornecer sentimentos de autoestima, pertenca,

gratiddo, conforto emocional e apoio social (Dush & Amato, 2005; Seligman, 2011).

No que se refere as habilitagOes literérias verificou-se uma diferenca entre os trabalhadores
sem ensino superior (M = 8.74; DP = .29) e trabalhadores com ensino superior, com niveis mais
altos de AN naqueles que tém licenciatura (M = 9.93; DP = .27) ou pos-licenciatura (M = 9.79;
DP =.32). Apesar de néo se ter encontrado nenhum estudo que sustente este resultado, 0 mesmo

pode estar relacionado com o facto de muitos trabalhadores terem um nivel de instrucdo superior
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para a atividade profissional que desempenham, o que pode gerar sentimentos negativos. Os
sujeitos com habilitacGes superiores sdo, também, aqueles que, geralmente, tém mais expetativas
de um futuro profissional promissor e que, consequentemente, acabam por ficar mais

desapontados e desiludidos com a realidade laboral.

Quanto a associacdo entre a idade e os estados afetivos, 0s resultados mostraram uma
relacdo fraca e negativa entre a idade e o AN (rs = -.18; p = .000), o que corrobora com um
estudo de Diener e Suh (1997) que alega que a intensidade das emog0es, sejam elas positivas ou
negativas, decresce com a idade. Esta diminuicdo do AN pode resultar do facto das pessoas se

tornarem mais estaveis emocionalmente ao longo da vida.

Os resultados obtidos mostraram também que existe uma diferenca estatisticamente
significativa entre regimes de trabalho e o0 AN, com valores mais altos de AN nos trabalhadores
em regime remoto ou flexivel (M = 10.48; DP = .34) do que nos trabalhadores em regime
presencial (M =9.12; DP =.19). Estes resultados estdo de acordo com estudos que defendem que
trabalhar em casa esta associado a uma maior probabilidade de ter sentimentos desagradaveis
comparativamente ao trabalho no escritorio, uma vez que o teletrabalho ndo permite a insercao
fisica com colegas, chefias ou subordinados, levando a deterioracdo das relagdes interpessoais
(Gajendran & Harrison, 2007; Klerk et al., 2021).

Verificou-se que os individuos com fungdes de chefia apresentam valores mais elevados de
AP (M = 19.04; DP = .32) do que os individuos sem estas funcbes (M = 16.69; DP = .21), o que
podera estar relacionado com o facto de um bom chefe ser responsavel por assegurar e manter
um bom clima de trabalho e como tal demonstrar estados afetivos positivos. Adicionalmente,
segundo Vale e Moreira (2016), a percecdo da posicdo social dentro da organizacdo pode

revelar-se moderadora de bem-estar e satisfacdo com a vida.

Por fim, o OI7 consistia em explorar diferencas geracionais no boreout e nos estados
afetivos e, tal como esperado, as geracfes mais jovens apresentaram niveis mais altos de
boreout. Resultados similares foram encontrados numa investigacdo realizada por Amarat e
Oztiirk (2023) em profissionais de salde da Turquia, cujos dados recolhidos mostraram que a

geracdo Z sente mais tédio no trabalho do que as geracbes Y e X.

Estes resultados poderdo estar relacionados com o facto da geracdo Z possuir recursos
como internet e tecnologia de alta velocidade, que permitem executar tarefas rapidamente,
sobrando mais tempo livre. Também pode estar relacionado com o facto da gera¢do Z ser uma

geracdo que gosta de ter oportunidades de desenvolvimento, e quando isso ndo se verifica podem
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vivenciar crises de crescimento, que, de acordo com Stock (2015), é uma das dimensfes do

boreout.

Importa ainda aqui referir que um trabalhador no inicio de carreira tem altas expetativas e é
pouco realista, além disso, dada a situacdo econdmica atual, muitas vezes vé-se obrigado a
aceitar um emprego abaixo das suas competéncias e capacidades (Vilotta et al., 2018), podendo

ser também uma justificacdo para os resultados obtidos.

Quanto aos estados afetivos, verificou-se que os baby boomers apresentam niveis mais
baixos de AN (M = 6.25; DP = .41), quando comparados com as geragcdes Y (M = 9.66; DP =
21) e Z (M =10.24; DP = .51). No que diz respeito ao AP, verificou-se que a geracdo X (M =
18.37; £ .38) apresenta scores mais elevados do que a geracdo Y (M = 16.78; DP = .23). Estes
resultados sugerem que as geragdes mais velhas tém uma maior capacidade de regulacdo afetiva
e, como tal, conseguem minimizar os efeitos negativos e maximizar os efeitos positivos (Otta &
Fiquer, 2004).

5.2 Limitacgdes e sugestdes de futuras investigacdes
O presente estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser reconhecidas e discutidas.

Procede-se assim a identificacdo das principais limitagdes encontradas e exposi¢do de algumas

sugestdes para futuras investigacoes.

Em primeiro lugar importa referir a amostra por conveniéncia, que fez com que grande
parte dos inquiridos residisse na zona centro do pais e, como tal, a amostra ndo retrata a realidade

a nivel nacional.

O facto de o instrumento de recolha de dados ser um questionario autoadministrado pode
ser apontado também como uma limitacdo, isto porque existe a hipotese das respostas terem sido
dadas com algum nivel de desejabilidade social, ou seja, 0s participantes podem ter enviesado as
suas respostas de forma a passar uma imagem positiva de si e da perce¢do que tém do seu

trabalho.

Outra limitacdo encontrada foi incumprimento do pressuposto da normalidade que nos fez
ter de optar por testes ndo paramétricos, em vez de testes paramétricos, considerados mais

robustos.

Como referido, a amostra contém uma maioria de participantes residentes na zona centro
do pais. Futuras investigacdes poderdo averiguar se os resultados se mantém quando exista uma

maior representatividade de outras regides de Portugal.
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Além disso, tendo em conta que ainda existem algumas pessoas sem acesso a email,
sobretudo aqueles com qualificacbes mais baixas, poderia ter-se optado por realizar alguns

questiondrios presencialmente.

Seria também interessante, futuramente, complementar a abordagem quantitativa com a
qualitativa, e realizar entrevistas ou focus-group a trabalhadores de diferentes setores de

atividade.

Espera-se que a versao da Escala de Boreout aqui apresentada possa ser objeto de estudos
futuros de forma a consolidar a validade da mesma e aferir o seu potencial. Recomenda-se a

realizacdo de mais estudos sobre a tematica de modo a superar as limitacdes apresentadas.

5.3 Conclusdes e recomendagdes
Sendo o boreout um risco de doenca psicossocial, a intervengdo preventiva deve ser

prioritaria. Quando detetado, é importante que se intervenha rapidamente, de modo a diminuir os
riscos de saude para os trabalhadores, assim como 0s custos financeiros para as organizagoes.
Neste sentido, é importante que existam boas praticas de GP, capazes e intervir de forma eficaz
na estratégia da organizacdo, assegurando ambientes de trabalho saudaveis, construtivos e

produtivos.

Existem algumas medidas que podem ser implementadas nas organizacdes que se acredita
serem positivas, como por exemplo: (a) oferecer horarios mais flexiveis; (b) promover uma
cultura de comunicacdo aberta entre trabalhadores e alta geréncia; (c) fomentar as relagOes
interpessoais e fortalecer os vinculos sociais entre os trabalhadores; (d) proporcionar aos
trabalhadores préaticas de relaxamento e meditacdo, sessdes de ioga e outros programas de bem-
estar; (e) estabelecer politicas de GP que minimizem as diferencas geracionais e previnam
situacdes desmotivadoras; (f) capacitar os trabalhadores de usufruirem de pausas ativas durante o
horéario de trabalho; (g) avaliar periodicamente a saide mental dos trabalhadores; (h) investir na
formacdo e desenvolvimento dos trabalhadores; (i) criar uma cultura de trabalho que valorize e
recompense o pensamento inovador; (j) tornar as tarefas mais complexas, atribuindo funcoes
adicionais ao trabalhador; (k) promover a rotatividade de funcdes; (I) estabelecer metas claras e
desafiadoras para os trabalhadores; (m) incentivar a colaboragdo em projetos de equipa; (n)
adicionar elementos de gamificacdo a tarefas ou projetos especificos; (0) fornecer feedback com
regularidade; (p) dar aos trabalhadores mais autonomia no que diz respeito a tomada de decisdes
ou a divisdo do trabalho.
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Contudo, prevenir o boreout ndo é somente responsabilidade das organizagdes, cabendo a
cada pessoa adotar estratégias vantajosas para a sua saude mental, por exemplo, (a) aperfeicoar a
gestdo do tempo; (b) procurar, nos seus tempos livres, atividades que lhe tragam alegria,
satisfacdo e realizagdo; (c) manter um estilo de vida saudavel; (d) adotar técnicas de relaxamento
e de prevencdo do stress; ou (e) definir os seus préoprios objetivos e trabalhar para os alcancar,

mesmo que isso signifique trocar de trabalho.

Tendo em conta que as novas geragOes se caracterizam pela busca constante de novos
desafios e projetos, o boreout € uma ameaca real para 0 mundo atual de trabalho e as pessoas
afetadas merecem ser levadas a sério. Ao reconhecer o boreout como uma doenca psicossocial o
individuo deixaria de se sentir sozinho e incompreendido, pois ao ser admitido por todos
ganharia de certa forma reconhecimento social, o que também faria com que as organizagdes

comecassem a considerar medidas para a sua prevencdo em contexto laboral.
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VII. ANEXOS

Anexo A - Instrumento de Recolha de Dados

Boreout em Portugal: Um estudo sobre subdesafio, desinteresse e tédio em trabalhadores portugueses
Ola, seja bem-vindo/a!
Este questionario surge no ambito de uma Dissertagdo de Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos a decorrer no ISLA
Santarém, e visa estudar 0 Boreout em trabalhadores portugueses.
O Boreout (tédio no trabalho) é um fendmeno laboral que se caracteriza por sentimentos de tédio, desinteresse e subdesafio.
O questionario esta dividido em 6 partes e para cada uma delas serdo apresentadas instrugdes de preenchimento. A duragdo
prevista para o seu preenchimento é de aproximadamente 8 minutos.
A participacdo neste estudo é voluntaria, ndo existem respostas certas ou erradas, pretendendo-se apenas a sua opinido
pessoal e sincera. E de toda a conveniéncia que responda com o maximo rigor e honestidade.
Todos os dados recolhidos séo anénimos e serdo utilizados apenas para fins de investigacdo, sendo assegurada total
confidencialidade.
Para _poder _participar _nesta _investigacdo, deve reunir, simultaneamente, as sequintes condicdes:
1 — Ter mais de 18 anos;

2 — Estar a trabalhar em Portugal.

Se cumpre estes requisitos, por favor prossiga com o preenchimento e submissdo do questionario.
No caso de surgir alguma davida, ou se necessitar de alguma informag&o adicional acerca do presente estudo, por favor contacte
a responsavel pela investigacdo: Maria Frazdo (boreout.portugal@gmail.com).

Agradecemos desde ja a sua participacao!
Se possivel, ajude-nos a divulgar este estudo, partilhando-o com a sua rede de contactos.

*Qbrigatério
Declaracdo de consentimento informado

Fui informado(a) sobre os objetivos e condicdes de participagdo nesta investigacdo. Sinto-me esclarecido(a) e aceito participar
neste estudo de forma voluntaria, autorizando a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins de investigacdo nas condicdes
previamente apresentadas. *
O Concordo
O Discordo
Seccdo 1: Caracterizacdo Sociodemogréfica
Nesta seccdo pedimos que nos fornega alguns dados informativos sobre si.
Relembramos que toda a informag&o recolhida é confidencial e sera usada apenas para realizar analises estatisticas.
Assinale a opc¢éo que mais se adeque ou complete-a, se for caso disso, com base na sua informacdo individual.

1. Género*

O Masculino
O Feminino
O Outro / Prefiro ndo responder

2. ldade *
Complete o campo com a sua idade. S6 é possivel introduzir nimeros.

3.  Estado Civil *
Solteiro(a)
Casado(a)
Divorciado(a)
Viavo(a)

Unido de facto
Separado de facto

4. Namero de Filhos *
Complete o campo com o namero de filhos que tem. S6 é possivel introduzir nimeros.

OO0OO000O0

5. Agregado Familiar *
Complete 0 campo com o nimero de pessoas que coabitam no seu lar. Indique um nGmero, incluindo vocé préprio. So é
possivel introduzir nimeros.
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6. Habilitagdes Literarias *

Sem escolaridade ou ndo completou o ensino primario

1° Ciclo do Ensino Basico (4° ano, antigo ensino primario, 42 classe)

2° Ciclo do Ensino Basico (6° ano, antigo ciclo preparatério)

3° Ciclo do Ensino Basico (9° ano, antigo 5° ano do liceu)

Ensino Secundario (12° ano, antigo 7° ano do liceu)

Ensino P6s-Secundario N&o-Superior (CET, CTESP)

Ensino Superior (bacharelato, licenciatura)

Ensino Superior Pés-Graduado (p6s-graduacdo, mestrado, doutoramento)

CO0OO0O0OO0O00O0

7. Zonade Residéncia *
O Norte

O  Centro

O Area Metropolitana de Lisboa
O Alentejo

O Algarve

O Regido Auténomo dos Agores
O Regido Auténoma da Madeira

8. Considera que reside num centro urbano ou numa zona rural? *
O Centro Urbano
O ZonaRural

9. Considera que reside numa zona litoral ou huma zona interior?
O Zona Litoral
O Zona Interior

Seccdo 2: Dados Profissionais
Nesta seccdo pedimos que nos forneca alguns dados informativos sobre a sua situagéo profissional atual.

Relembramos que toda a informag&o recolhida é confidencial e sera usada apenas para realizar analises estatisticas.

Assinale a opcdo que se adeque a si ou complete-a, se for caso disso, com base na sua informac&o profissional.

10. Situacéo Profissional *
O Trabalhador por Conta de Outrem
O Trabalhador por Conta Propria
O Acumulo Ambos

11. Trabalha para uma empresa nacional ou para uma empresa estrangeira? *
O Trabalho numa Empresa Portuguesa
O Trabalho remotamente a partir de Portugal para uma Empresa Estrangeira
O Acumulo Ambos

12. E trabalhador-estudante? *

O  Sim
O Nao
13. E reformado, mas continuo a trabalhar? *
O  Sim
O Nao

14. Sector de Atividade *
Selecione apenas a opgdo que corresponde a sua atividade dominante.

O Atividades Administrativas e dos Servigcos de Apoio

O Atividades Artisticas, de Espetaculos, Desportivas e Recreativas

O  Atividades Imaobiliarias

O Atividades Financeiras e de Seguros

O  Atividades de Consultoria, Cientificas, Técnicas e Similares

O Atividades de Informacdo e de Comunicagédo

O Atividades de Saude Humana e Apoio Social

O Agricultura, Producdo Animal, Caga, Floresta e Pesca

O Alojamento, Restauracéo e Similares

O Captagdo, Tratamento e Distribuicio de Agua; Saneamento, Gestéo de Residuos e Despoluicio
O Comércio por Grosso e a Retalho; Reparagdo de Veiculos Automoveis e Motociclos
O Construcédo

O Educacao

O  Eletricidade, Gas e Agua

O Industrias Extrativas

O IndUstrias Transformadoras

O Transporte e Armazenagem

O Outras Atividades de Servicos
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15. cCariz do Sector *
O Setor Publico
O Setor Privado
O Setor Publico-Privado
O Colaboro com diferentes sectores

16. Dimensdo da empresa onde trabalha

Selecione apenas a op¢éo que corresponde a sua atividade dominante.
O Microempresa (empresa com menos de 10 trabalhadores)
O Pequena Empresa (empresa com menos de 50 trabalhadores)
O Meédia Empresa (empresa com menos de 250 trabalhadores)
O Grande Empresa (empresa com mais de 250 trabalhadores)

17. Regime de trabalho *
Selecione apenas a op¢do que corresponde a sua atividade dominante.
O Presencial
O Remoto / Teletrabalho
O Hibrido / Misto
O Sem regime definido (tem autonomia para optar pelo que prefere)

18. Rendimento Mensal *
O Menos de 820€
O De 820€ a menos de 1500€
O  De 1500€ a menos de 2000€
O De 2000€ a menos de 2500€
O 2500€ ou mais

19. Ha& quantos anos trabalha? *
No caso de trabalhar ha menos de 1 ano, arredonde para 1 ano.

20. Ha quanto tempo trabalha na organizacéo atual? *
No caso de trabalhar na organizacdo atual hd menos de 1 ano, arredonde para 1 ano.
Considere a sua atividade dominante.

21. Quantas horas trabalha, efetivamente, por semana? *
Indique o nimero aproximado de horas que trabalha durante a semana.

22. T|po de Vinculo Contratual *
Contrato a Termo Incerto ou a Prazo

O Contrato sem Termo (Efetivo)
O Prestagdo de Servicos ou outra Modalidade de Freelancer
O Trabalho Temporario
O Acumulo mais do que um tipo de vinculo
O OQutro:
23. Exerce Funcdes de Chefia *
O  Sim
O Néo

24. Tipo de Funcéo *
Selecione apenas a opgao que corresponde a sua atividade dominante.

O Técnicos e Profissdes de Nivel Intermédio

O Funcdes Administrativas

O Trabalhadores de Servigos Pessoais, de Protecdo e Seguranca e Vendedores

O  Especialista das Atividades Intelectuais e Cientificas

O Profissionais das Forcas Armadas

O Representantes do Poder Legislativo e de Orgaos Executivos, Dirigentes, Diretores e Gestores Executivos
O Agricultores e Trabalhadores Qualificados da Agricultura e da Floresta

O Trabalhadores Qualificados na Industria, Construcéo e Artifices

O Operadores de InstalacGes e Maquinas e Trabalhadores da Montagem

O Trabalhadores Nao Qualificados

25. Ha quanto tempo exerce a funcéo que desempenha atualmente? *
No caso de trabalhar na fungdo hd menos de 1 ano, arredonde para 1 ano.
Considere a sua atividade dominante.

101



Boreout e Estados Afetivos no Trabalho em Portugal

26. Tipo de Horéario de Trabalho *
Selecione apenas a op¢do que corresponde a sua atividade dominante.

O Fixo
O Rotativo / Turnos
O  Flexivel

27. Quanto tempo demora, aproximadamente, na deslocacdo Casa-Trabalho por dia em minutos *
Considere o total de tempo despendido na viagem de ida para o trabalho e regresso a casa. S6 é possivel introduzir nimeros.

Seccdo 3: WBOS - Work Bore-Out Scale

As afirmac0es que se seguem dizem respeito a situagdes e sentimentos relacionados com o seu trabalho.

Por favor, leia atentamente os itens seguintes e, considerando uma escala crescente de 1 (Nunca) a 5
(Frequentemente), responda a cada um deles.

Indique em que medida ja experienciou o que é relatado, no que respeita ao seu trabalho. *

28. Posso passar horas «sem saber o que fazer».

29. Muitas vezes trato de assuntos pessoais no trabalho para passar o
tempo.

30. No trabalho, passo muito tempo a conversar e a fazer pausas,
porque ndo tenho muito que fazer.

31. Passo o tempo a pedir trabalho aos meus superiores, sem sucesso.

32. Néo tenho trabalho suficiente.

33. Sinto que as minhas competéncias e conhecimentos nfo estio a ser
utilizados em todo o seu potencial.

34. No trabalho, muitas vezes tenho de realizar tarefas completamente
sem sentido.

35. As minhas tarefas sdo estimulantes face as minhas competéncias
profissionais.

36. O meu trabalho € insignificante e desinteressante.

37. Sou motivado pelas minhas tarefas de trabalho.

38. Frequentemente, sinto-me culpado por néo trabalhar o suficiente.

39. Perdi toda a confianga em mim e nas minhas competéncias porque
ndo tinha trabalho suficiente.

40. Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar sobre a minha
taxa de produtividade no trabalho.

41. Sinto que ter pouco trabalho ndo é a forma como gostaria de
trabalhar.

42. Sinto que ter pouco trabalho estad em desacordo com a minha visio
do mundo laboral.

O+-0+-0+~0+~0+~0~0~0O~0O~0O~0O~0O~0O~0O~0O-
O~ O~O~O~O~O~O~O~O~O~O~O~O~O~O
OO =0 =O«O=O=O=O=O=O=O=O=O=O=O=
O+0+0+0-+0+0O-+0+0O-+0=0O-+0=0+0-0O-0O-
O OO OO OO OO OO OO OO«
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Seccdo 4: PANAS - Positive and Negative Affect Schedule

Esta sec¢do consiste num conjunto de sentimentos e emocdes.

Leia cada item e marque a opg&o no espaco a frente de cada palavra, de acordo com as seguintes opgdes de resposta: 1 “Nada
ou muito ligeiramente”; 2 “Um pouco”; 3 “Moderadamente”; 4 “Bastante”; 5 “Extremamente”.

Indique em que medida sentiu nos Ultimos meses cada uma das seguintes emogdes NO TRABALHO. *

43.  Interessado/a Cl) CZ) C3) 6 6
44.  Nervosola Cl) Cz) 6 6 6
45.  Entusiasmadola Cl) Cz) 6 6 Cs)
46.  Amedrontado/a Cl) Cz) C3) 6 6
a7. Inspirado/a Cl) Cz) 6 6 Cs)
48.  Ativola Cl) 6 (3) 6 6
O 0 0 0 O
50.  Culpado/a Cl) Cz) C3) 6 Cs)
51.  Determinado/a (l) (2) (3) (4) (5)
52.  Atormentadola Cl) Cz) C3) 6 6

Seccgdo 5: Questdes Generalistas

Agora, j& a chegar a reta final, pedimos que nos dé a sua opinido sobre alguns temas mais gerais.

53. satisfacdo com o trabalho *

Considerando uma escala crescente de 1 (Nada Satisfeito) a 5 (Extremamente Satisfeito), indique em que medida se sente
satisfeito no seu atual trabalho principal.

1 2 3 4 5

O O O O O

54. Relag&o com colegas de trabalho *

Considerando uma escala crescente de 1 (Péssima) a 5 (Excelente), indique como é a sua relagdo com os seus colegas de
trabalho.

1 2 3 4 5

O O O O O

55. Sucesso no trabalho *

Considerando uma escala crescente de 1 (Nenhum Sucesso) a 5 (Muito Sucesso), indique a sua perce¢do quanto ao sucesso
que, até ao momento, alcangou profissionalmente.

1 2 3 4 5

O O O O O
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56. Importancia do trabalho na sua vida *

Considerando uma escala crescente de 1 (Nada Importante) a 5 (Extremamente Importante), indique o quéo importante é o
trabalho na sua vida.

1 2 3 4 5

O O O O O

57. Conciliagio vida-trabalho *

Considerando uma escala crescente de 1 (Extremamente dificil) a 5 (Extremamente facil), indique em que medida consegue
equilibrar o seu trabalho com as restantes areas da sua vida (familia, hobbies, tempo livre, entre outros).

1 2 3 4 5

O O O O O

58. Futuro Profissional *

Considerando uma escala crescente de 1 (Muito Negativo) a 5 (Muito Positivo), indique-nos como vé o seu futuro profissional
nos préximos 5 anos.

1 2 3 4 5

O O O O O

Secgdo 6: IntencBes Futuras

Chegamos a Ultima sec¢ao e, desde j&, agradecemos pelas respostas dadas até aqui.
Para finalizar, pedimos que pense na sua situacao atual e em como se imagina no prazo de um ano e responda a questao que
se segue, considerando uma escala crescente de 1 (Nada) a 5 (Extremamente). *

59. Em que medida tenciona operar uma mudanca na sua vida profissional a curto prazo?
1 2 3 4 5

O O O O O

Muito obrigada pelo seu contributo!
Caso queira deixar algum comentario ou sugestdo sobre a tematica em estudo, por favor use a caixa abaixo.
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Anexo B - Variaveis Sociodemograficas e Profissionais

N° Variavel Opcdes de Resposta
1 Género Masculino
Feminino
Outro / Prefiro ndo responder
2 ldade
3  Estado Civil Solteiro(a)
Divorciado(a)
Viavo(a)
Casado(a)
Unido de facto
Separado de facto
4 Nodmero de Filhos
5 Agregado Familiar
6 Habilitacdes Literarias Sem escolaridade ou ndo completou o ensino primario
1° Ciclo do Ensino Bésico (4° ano, antigo ensino primario, 42 classe)
2° Ciclo do Ensino Basico (6° ano, antigo ciclo preparatério)
3° Ciclo do Ensino Bésico (9° ano, antigo 5° ano do liceu)
Ensino Secundério (12° ano, antigo 7° ano do liceu)
Ensino Pés-Secundario N&do-Superior (CET e CTESP)
Ensino Superior (bacharelato, licenciatura)
Ensino Superior P6s-Graduado (P6s-Graduacdo, mestrado, doutoramento)
7  Zona de Residéncia Norte
Centro
Area Metropolitana de Lisboa
Alentejo
Algarve
Regido Auténoma dos Acores
Regido Auténoma da Madeira
8 Considera que reside num Centro Urbano
centro urbano ou numa zona Zona Rural
rural?
9 Considera que reside numa Zona Litoral
zona litoral ou numa zona Zona Interior
interior?
10 Situacéo Profissional Trabalhador por Conta de Outrem
Trabalhador por Conta Propria
Acumulo Ambos
11 Trabalha para uma empresa Trabalho numa Empresa Portuguesa
nacional ou para uma Trabalho remotamente a partir de Portugal para uma Empresa Estrangeira
empresa estrangeira? Acumulo ambos
12  E trabalhador-estudante? Sim
Né&o
13 E reformado, mas continuaa Sim
trabalhar? Né&o
14 Sector de Atividade Atividades Administrativas e dos Servicos de Apoio

Atividades Artisticas, de Espetaculos, Desportivas e Recreativas
Atividades Imobiliarias

Atividades Financeiras e de Seguros

Atividades de Consultoria, Cientificas, Técnicas e Similares

Atividades de Informacdo e de Comunicacdo

Atividades de Satude Humana e Apoio Social

Agricultura, Producéo Animal, Caga, Floresta e Pesca

Alojamento, Restauracéo e Similares

Captacdo, Tratamento e Distribuicio de Agua; Saneamento, Gestio de
Residuos e Despoluigao

Comércio por Grosso e a Retalho; Reparacdo de Veiculos Automoveis e
Motociclos

Construgéo

Educacdo
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Eletricidade, Gés e Agua
IndUstrias Extrativas
Industrias Transformadoras
Transporte e Armazenagem
Outras Atividades de Servicos

15 Cariz do Sector Sector Publico
Sector Privado
Sector Publico-Privado
Colaboro com diferentes sectores
16 Dimensdo da empresa onde Microempresa (empresa com menos de 10 trabalhadores)
trabalha Pequena Empresa (empresa com menos de 50 trabalhadores)
Média Empresa (empresa com menos de 250 trabalhadores)
Grande Empresa (empresa com mais de 250 trabalhadores)
17 Regime de Trabalho Presencial
Remoto / Teletrabalho
Hibrido / Misto
Sem regime definido (tem autonomia para optar pelo que prefere)
18 Rendimento Mensal Menos de 820€
De 820€ a menos de 1500€
De 1500€ a menos de 2000€
De 2000€ a menos de 2500€
2500€ ou mais
19 Ha quantos anos trabalha?
20 Ha quanto tempo trabalha na
organizacdo atual?
21 Quantas horas trabalha,
efetivamente, por semana?
22 Tipo de Vinculo Contratual ~ Contrato a Termo Incerto ou a Prazo
Contrato sem Termo (Efetivo)
Prestacdo de Servigos ou outra Modalidade de Freelancer
Trabalho Temporario
Acumulo mais do que um tipo de vinculo
Outro
23 Exerce Fungdes de Chefia?  Sim
Né&o
24 Tipo de Funcao Técnicos e Profissdes de Nivel Intermédio
Fungdes Administrativas
Trabalhadores de Servicos Pessoais, de Protecdo e Seguranca e
Vendedores
Especialista das Atividades Intelectuais e Cientificas
Profissionais das Forcas Armadas
Representantes do Poder Legislativo e de Orgéos Executivos, Dirigentes,
Agricultores e Trabalhadores Qualificados da Agricultura e da Floresta
Trabalhadores Qualificados na Industria, Construcéo e Artifices
Operadores de Instalaces e Maquinas e Trabalhadores da Montagem
Trabalhadores N&do Qualificados
25 Ha quanto tempo exerce a
funcdo que desempenha
atualmente?
26 Tipo de Horario de Trabalho  Fixo
Rotativo / Turnos
Flexivel
27 Quanto tempo demora,
aproximadamente, na
deslocacdo Casa-Trabalho

por dia em minutos?
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Anexo C — WBOS de Poirier et al. (2021)

Factor 1: Insufficient workload

1. I can spend hours «not knowing what to do»

Je peux passer des heures a “ne pas savoir quoi faire”

2. | very often manage personal affairs at work to pass the time

Je gére trés souvent des affaires personnelles au travail pour combler le temps

3. At work, I spend a lot of time chatting and taking breaks, because I don’t have a lot to do

Au travail, je passe beaucoup de temps a discuter, a prendre des pauses, faute de choses a faire

4. | spend my time asking my superiors for work, without success

Je passe mon temps & demander du travail @ ma hiérarchie, sans succés

5.1 don’t have enough work

Je n’ai pas assez de travail

Factor 2: Understimulation

6. | feel that my skills and knowledge are not being used to their full potential

J'ai le sentiment que mes compétences et connaissances ne sont pas exploitées a leur juste valeur

7. At work, | often have to carry out completely meaningless tasks

Au travail, je dois souvent réaliser des missions complétement dénuées de sens

8. My tasks are stimulating with regard to my professional skills (R)

Les taches gui me sont confiées sont stimulantes au regard de mes compétences professionnelles (R)

9. My work is insignificant and uninteresting

Le travail que ’on me donne est insignifiant et inintéressant

10. | am motivated by my working tasks (R)

Les taches gui me sont confiées me motivent (R)

Factor 3: Work-related guilt

11. | very often feel guilty for not working enough

Je me sens tres souvent coupable de ne pas assez travailler

12. I have lost all confidence in myself and my skills because I didn’t have enough work

J'ai perdu toute confiance en moi et en mes compétences a force de ne pas assez travailler

13. | am very often ashamed to talk about my work rate

J'ai trés souvent honte de parler de mon rythme de travail

Factor 4: Incompatibility of personal work values

14. Having little work is not the way | would like to work

Le fait d’avoir peu de travail ne correspond pas a la facon dont je souhaiterais travailler

15. Having little work is at odds with my idea of the working world

Le fait d’avoir peu de travail contraste avec l’idée que je me fais du monde du travail

Note. (R) reversed items. Original French items are presented in italic
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Anexo D — WBOS de Poirier et al. (2021) traduzida para portugués

Fator 1: Carga de Trabalho Insuficiente

Posso passar horas «sem saber o que fazers.

Muitas vezes trato de assuntos pessoais no trabalho para passar o tempo.

No trabalho, passo muito tempo a conversar e a fazer pausas, porque ndo tenho muito que fazer.
Passo o tempo a pedir trabalho aos meus superiores, sem sucesso.

N&o tenho trabalho suficiente.

b wnN e

Fator 2: Subestimulacéo

6  Sinto que as minhas competéncias e conhecimentos ndo estdo a ser utilizados em todo o seu potencial.
7 No trabalho, muitas vezes tenho de realizar tarefas completamente sem sentido.

8  As minhas tarefas sdo estimulantes face as minhas competéncias profissionais. ()

9 O meu trabalho é insignificante e desinteressante.

10 Sou motivado pelas minhas tarefas de trabalho. (1)

Fator 3: Culpa relacionada com o trabalho

11 Frequentemente, sinto-me culpado por ndo trabalhar o suficiente.
12 Perdi toda a confianga em mim e nas minhas competéncias porque ndo tinha trabalho suficiente.
13 Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar sobre a minha taxa de produtividade no trabalho.

Fator 4: Incompatibilidade com valores pessoais no trabalho

14  Sinto que ter pouco trabalho nédo é a forma como gostaria de trabalhar.
15 Sinto que ter pouco trabalho esta em desacordo com a minha visdo do mundo laboral.

Nota (1) itens invertidos.
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Anexo E - PANAS-VRP de Galinha et al. (2014)

PANAS-VRP

Este questiondrio consiste num conjunto de sentimentos e emogdes. Leia cada item e marque a resposta correta no espago a
frente de cada palavra, de acordo com as seguintes opgdes de resposta: 1 “Nada ou muito ligeiramente”; 2 “Um pouco™; 3
“Moderadamente”; 4 “Bastante”; 5 “Extremamente”. Indique em que medida [Inserir a instrugdo temporal de resposta
apropriada].

1 2 3 4 5
Nada ou muito Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
ligeiramente

1. Interessado/a 1 2 3 4 5
2. Nervoso/a 1 2 3 4 5
3. Entusiasmado/a 1 2 3 4 5
4. Amedrontado/a 1 2 3 4 5
5. Inspirado/a 1 2 3 4 5
6. Ativo/a 1 2 3 4 5
7. Assustado/a 1 2 3 4 5
8. Culpado/a 1 2 3 4 5
9. Determinado/a 1 2 3 4 5
10. Atormentado/a 1 2 3 4 5

Notas: A PANAS pode ser usada com as seguintes instrucdes temporais de resposta: Momento (sente cada uma destas
emogdes neste momento, ou seja, N0 momento presente); Hoje (sentiu cada uma destas emocgdes, hoje); Durante os ultimos
dias (sentiu cada uma destas emocdes, durante os Ultimos dias); Semana (sentiu cada uma destas emogdes, durante a Ultima
semana); Durante as Ultimas semanas (sentiu cada uma destas emocdes, durante as Ultimas semanas); Ano (sentiu cada
uma destas emocdes, durante o Ultimo ano); Geral (geralmente sente cada uma destas emogdes, ou seja, como € que se
sente em média).
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Anexo F - Pedido de autorizacéo ao autor para usar e traduzir a WBOS

4 -

|

4

Maria Frazao dominge, 10/12, 15:53 (hd 2dias) ¢

para clement, moira.mikolajczak, Patricia, rosina_ines

Good afternoon,

| am a master's student in human resources management and | am studying boreout for my master's thesis
under the supervision of Dr. Patricia Aradjo and Dr. Rosina Fernandes.

I'm contacting you to ask for permission to use, validate and translate into Portuguese the scale you created to
analyze the presence of boreout in the Portuguese working population. Or if there is a Portuguese or Brazilian
version of the scale, | would like to know if you could make it available for me to use in my study.

First of all, thank you for your time.

Sincerely,
Maria Frazdo

Clément Paoirier segunda, 11112, 07:35 (hé 1 dia) “

para mim -

Hello Maria,

First of all, I'd like to thank you for your interest in our study and our scale.

You can make full use of it in your research work.

Indeed, it will be necessary to translate the tool and validate it on a population of Portuguese workers.

I'd be very interested to follow the progress of your work, and | think this new validation could be the subject of
an article.

Keep me informed.
King regards,

Clément.

Maria Frazao- 12:11 (héa 2 horas) < “

para Clément «
Hello,

Thank you very much for your quick response to my request.
I'll be happy to share the results of my research with you.

Sincerely,
Maria Fraz&o
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Anexo G - Processo de traducdo da WBOS de Poirier et al. (2021)

Traducdo da WBOS de Poirier et al. (2021) para portugués

!

Reflexdo com as orientadoras sobre o significado dos itens e opcdes de traducéo

|

Versao final

Versao Inglesa e Francesa

Opcoes de traducdo para portugués

1 I can spend hours «not knowing what to do». Posso passar horas «sem saber o que fazer».
Je peux passer des heures a “ne pas savoir quoi faire”.
2 | very often manage personal affairs at work to pass the time. Muitas vezes trato de assuntos pessoais no trabalho para passar o
Je gere trés souvent des affaires personnelles au travail pour tempo.
combler le temps.
3 At work, | spend a lot of time chatting and taking breaks, No trabalho, passo muito tempo a conversar e a fazer pausas,
because I don’t have a lot to do. porque nédo tenho muito que fazer.
Au travail, je passe beaucoup de temps a discuter, a prendre des
pauses, faute de choses a faire.
4 I spend my time asking my superiors for work, without success. Passo o tempo a pedir trabalho aos meus superiores, sem
Je passe mon temps a demander du travail a ma hiérarchie, sans  sucesso.
SuCCess.
5 I don’t have enough work. Né&o tenho trabalho suficiente.
Je n’ai pas assez de travail.
6 | feel that my skills and knowledge are not being used to their full ~ Sinto que as minhas competéncias e conhecimentos néo estdo a
potential. ser utilizados em todo o seu potencial.
J'ai le sentiment que mes compétences et connaissances ne sont
pas exploitées a leur juste valeur.
7 At work, | often have to carry out completely meaningless tasks. No trabalho, muitas vezes tenho de realizar tarefas
Au travail, je dois souvent réaliser des missions complétement  completamente sem sentido.
dénuées de sens.
8 My tasks are stimulating with regard to my professional skills. As minhas tarefas sdo estimulantes face as minhas competéncias.
Les taches qui me sont confiées sont stimulantes au regard de  profissionais.
mes compétences professionnelles
9 My work is insignificant and uninteresting. O meu trabalho é insignificante e desinteressante.
Le travail que I'on me donne est insignifiant et inintéressant.
10 I am motivated by my working tasks. Sou motivado pelas minhas tarefas de trabalho.
Les taches qui me sont confiées me motivent.
11 | very often feel guilty for not working enough. Frequentemente, sinto-me culpado por ndo trabalhar o suficiente.
Je me sens trés souvent coupable de ne pas assez travailler.
12 [ have lost all confidence in myself and my skills because I didn’t  Perdi toda a confianga em mim e nas minhas competéncias
have enough work. porque ndo tinha trabalho suficiente.
J'ai perdu toute confiance en moi et en mes compétences a force
de ne pas assez travailler.
13 | am very often ashamed to talk about my work rate. Opcao 1: Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar
J'ai trés souvent honte de parler de mon rythme de travail. sobre a minha taxa de produtividade no trabalho. (opgéo
escolhida)
Opcéo 2: Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar sobre
0 meu ritmo de trabalho.
Opcéo 3: Frequentemente, sinto-me envergonhado de falar sobre
a minha taxa de trabalho.
14 Having little work is not the way | would like to work. Sinto que ter pouco trabalho ndo é a forma como gostaria de
Le fait d’avoir peu de travail ne correspond pas a la fagon dont  trabalhar.
je souhaiterais travailler.
15 Having little work is at odds with my idea of the working world. Opgdo 1: Sinto que ter pouco trabalho estd em desacordo

Le fait d’avoir peu de travail contraste avec l’idée que je me fais
du monde du travail.

com a minha visdo do mundo laboral. (op¢&o escolhida)
Opcéo 2: Sinto que ter pouco trabalho ndo vai de encontro com o
que é esperado no mundo laboral.

Opcdo 3: Sinto que ter pouco trabalho néo vai de encontro com a
minha visdo do que deve ser o mundo do trabalho.
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Anexo H - Publicacdo no site da OCC com a divulgacao do questionario

& occ.pt

Versdo anterior do portal >

Inquerito -
«Boreout/tédio no
trabalho em
Portugal»

2 Janeiro 2024

No admbito de tese de
mestrado no ISLA - Santarém

® e 0

Maria Frazdo, estudante do mestrado em
Gestdo de Recursos Humanos no Instituto
Superior de Gestdo e Administragdo (ISLA)
em Santarém, estd a desenvolver uma
investigagdo sobre o tema «Boreout em
Portugal: Um estudo sobre subdesafio,
desinteresse e tédio em trabalhadores
portugueses», que inclui um inquérito.

O seu contributo é importante. Participe!

Inquérito
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Anexo | — Tabelas de Resultados

Boreout e Estados Afetivos no Trabalho em Portugal

Nota: apenas sdo apresentados os resultados com significancia estatistica.

Boreout (total)

Carga de trabalho
Insuficiente

Subestimulagéo

Incompatibilidade
com valores pessoais

Valores mais altos no

Género - . P
género masculino
Valores mais altos no Valores mais altos no
. rupo de solteiros, rupo de solteiros,
Estado Civil grupo - grupo T e
divorciados, vitvos e divorciados, vilvos e
separados separados
Filhos Valores mais altos nos ~ Valores mais altos nos ~ Valores mais altos nos ~ Valores mais altos nos ~ Valores mais altos nos
sujeitos sem filhos sujeitos sem filhos sujeitos sem filhos sujeitos sem filhos sujeitos sem filhos
Valores superiores
Urbano/ nos sujeitosque
Rural residem em centros
urbanos
Valores mais elevados ~ Valores mais elevados ~ Valores mais elevados  Valores mais elevados
Trabalhador
em trabalhadores- em trabalhadores- em trabalhadores- em trabalhadores- ~ -------
-Estudante
estudantes estudantes estudantes estudantes
Valores mais elevados
Trabalhador L x
Reformado T emsujeitosndo  -—eee- e e
reformados
Redime de Valores mais altosem  Valores mais altos em Valores mais altosem  Valores mais altos em
trgbalho sujeitos em regime sujeitos em regime - sujeitos em regime sujeitos em regime
remoto/flexivel remoto/flexivel remoto/flexivel remoto/flexivel
Tipo de Valores mais altosem  Valores mais altos em Valores mais altos em
Vinculo sujeitos sem contrato sujeitos sem contrato ~ ------- sujeitos sem contrato ~ -—-----
Contratual de efetividade de efetividade de efetividade
Valores mais altosem  Valores mais altosem  Valores mais altos em
Funcdes de sujeitos que ndo sujeitos que ndo sujeitosquepao
Chefia exercem fungdes de exercem funcdes de exercem fungdes de
chefia chefia chefia
Carga de trabalho . . Incompatibilidade
Boreout (total - Subestimulagéo Culpa -
( ) Insuficiente & P com valores pessoais
Diferenga entre Diferenga entre Diferenca entre
sujeitos sem ensino sujeitos sem ensino sujeitos sem ensino
N superior e sujeitos superior e pos- superior e pds-
Habilitacdes perior € suje super P Super P
Ly com pos-licenciatura - e licenciados, com licenciados, com
Literarias r . X o -
com valores mais niveis mais elevados niveis mais elevados
elevados nos sujeitos nos sujeitos com pos- nos sujeitos com pos-
com pos-licenciatura licenciatura licenciatura
Valores mais altos em
Zona de L .
F sujeitos que residem
Residéncia .
na zona norte do pais
Valores mais elevados
em sujeitos que
Situacdo trabalham por conta
2 remdoque - e
Profissional de outrem do que
naqueles que
trabalham por conta
prépria
Diferenca entre
sujeitos que trabalham
em microempresas e
. ~ aqueles que trabalham
Dimenséo da q q
—————————————— em grandes empresas,
Empresa P, :
com niveis mais
elevados naqueles que
trabalham em grandes
empresas
Valores mais baixos Valores mais baixos
Rendimento em sujeitoscomum em sujeitoscomum
Mensal rendimento mensal rendimento mensal
superior a 1500€ superior a 1500€
. Valores mais altos nos
Tipo de ~
. e e trabalhadoresndo - e
Funcéo

qualificados
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Diferencas entre
sujeitos com horério
flexivel e horario fixo,
e entre sujeitos com

Horério de L p
Trabalho =TT horério flexivele - e
horério rotativo, com
valores mais baixos
nos sujeitos com
horério flexivel
. Valores mais elevados
Valores mais elevados ~
x nageragaoy e z do
na geragao z do que
. que nos baby .
nos baby boomers; . - . Diferenca entre a
: boomers; Diferenca entre a Diferenga entre a x
Valores mais elevados . x x x geragdo X e as
~ x Valores mais elevados ~ gerag&o x e a geragao geragdo X e az com ~
Geragcoes na geragdo y do que ~ o : - geracdes y e z, com
na geracio x- Valores nageragdoy e z do y, com niveis mais maiores valores na valores mais elevados
geragdo X, que na geragao Xx; elevados na geragéo y geragdo z P
mais elevados na - nestes Ultimas
9 Valores mais elevados
geracéo z do que na x
~ na geracgéo z do que
geracéo ~
na geragao y
Carga de trabalho . ~ Incomp. com valores
Boreout (total - Subestimulagéo Culpa :
( ) Insuficiente & P pessoais
Idade Correlagéo fraca e Correlagédo moderada Correlagéo fraca e Correlagéo fraca e Correlagéo fraca e
negativa e negativa negativa negativa negativa
Agregado Correlagdo fracae
Familiar negativa
Tempo de Correlagéo fraca e Correlacéo fraca e Correlagéo fraca e Correlacdo fraca e Correlagao fraca e
Servigo negativa negativa negativa negativa negativa
Tempo de ~ x x x
Servipo na Correlagdo fraca e Correlagdo fracae Correlagdo fraca e Correlagdo fraca e
Org g\tual negativa negativa negativa negativa
N° Horas x x
Trabalho/Se  eceeeee Correlaqaq fracae Correlagao_ fracae
mana negativa negativa
Tempo na ~ x ~ x x
Fungéo Correlagaq fracae Correlaqaq fracae Correla(;aq fracae Correlagao_ fracae Correlagao_ fracae
Atual negativa negativa negativa negativa negativa
Tempo de
Deslocagdo Correlagao fraca e
Casa- positiva
Trabalho
Carga de trabalho . . Incomp. com valores
Boreout (total - Subestimulacéo Culpa :
( ) Insuficiente & P pessoais
Satisfacao . x x x x
com o Correlagdo moderada Correlagéo fraca e Correlacéo forte e Correlacéo fraca e Correlagao fraca e
trabalho e negativa negativa negativa negativa negativa
Relag&do com " x x x x
coleg as de Correlagdo moderada Correlacéo fraca e Correlagdo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo fraca e
tragalho e negativa negativa e negativa negativa negativa
Percecéo do " x x x x
SUCRSSO Correlagdo moderada Correlacéo fraca e Correlacéo forte e Correlacdo fraca e Correlagao fraca e
profissional e negativa negativa negativa negativa negativa
Importancia " x x x x
do trabalho Correlagdo moderada Correlacéo fraca e Correlagdo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo fraca e
ha vida e negativa negativa e negativa negativa negativa
Conciliacéo ~ x
vid a-g Correlagdo fracae Correlagdo moderada
trabalho negativa e negativa
Perspetiva . x x x x
do futuro Correlagéo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo fraca e
profissional e negativa negativa e negativa negativa negativa
Intencéo de ~ x x x x
mudanca Correlagéo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo moderada Correlacéo fraca e Correlagéo fraca e
profissiognal e positiva positiva e positiva positiva positiva
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Afetos Positivos

Afetos Negativos

Género e

Valores superiores no género feminino

EstadoCivil

Valores mais altos no grupo de solteiros,

divorciados, vilvos e separados

Filhos e

Valores mais elevados em sujeitos sem filhos

Trabalhador-Reformado -

Valores mais elevados entre sujeitos ndo reformados

Regime de Trabalho e

Valores mais altos em sujeitos em regime de

trabalho remoto/flexivel

Tipo de Vinculo Contratual efetividade

Valores mais elevados em sujeitos sem contrato de

Valores mais elevados em sujeitos sem contrato de

efetividade

Valores mais elevados em sujeitos que exercem

Fungdes de Chefia funcdes de chefia

Afetos Positivos

Afetos Negativos

Habilitagdes Literarias e

Diferenga entre sujeitos sem ensino superior e sujeitos
com ensino superior e pds-graduado, com niveis mais

elevados naqueles que tém ensino superior ou pos-

graduado

Valores mais elevados em sujeitos que trabalham por

Situag&o Profissional PN
conta prépria

Empresa Nacional ou
Estrageira (remoto)

Valores mais elevados nos sujeitos que trabalham
remotamente para empresas estrangeiras

Diferenga entre sujeitos que trabalham em
microempresas e aqueles que trabalham em grandes
empresas, com niveis mais elevados naqueles que
trabalham em microempresas

Dimensédo da Empresa

Diferenga entre sujeitos com um rendimento mensal de
820€ a 1500€ e sujeitos com um rendimento mensal
superior a 1500€, com valores mais elevados naqueles
gue ganham mais

Rendimento Mensal

Tipode Funggo e

Valores mais elevados em sujeitos com horario de

Horario de Trabalho trabalho flexivel

Diferenga entre a geragdo X e a geracgao y, com valores
Geragdes mais elevados na geracéo x e entre a geragdo y e a
geracdo z, com valores mais elevados na geragdo z

Diferenga com valores mais elevados nas geracdes mais
novas, nomeadamente entre a geragéo y e z e os baby

boomers

Afetos Positivos

Afetos Negativos

Idade e

Correlagéo fraca e negativa

Tempo de Servico e

Correlagao fraca e negativa

Tempo de Servico na Organizagdo Atual Correlagéo fraca e negativa

Correlagao fraca e negativa

Tempo na Fungdo Atual ~ —eeeeee

Correlagéo fraca e negativa
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