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Resumo

Apesar do impacto da procrastinacdo (ato de adiar “para depois™) quer para 0S
individuos quer para as organizacOes, a maioria dos estudos existentes foi desenvolvida
em ambiente académico. O presente estudo visa responder a essa lacuna empirica ao
investigar os antecedentes da procrastinagcdo em contexto de trabalho. Dado que diversos
estudos tém vindo a evidenciar a necessidade de se considerar como antecedentes da
procrastinacao quer fatores de personalidade quer fatores situacionais, incluiu-se neste

estudo a extroversdo e o tédio no trabalho como preditores deste fendmeno téo prevalente.

O presente estudo, suportado num inquérito por questionario, foi conduzido numa
amostra de 287 individuos. Apesar de os inquiridos ndo manifestarem niveis elevados de
procrastinagdo no trabalho, nem de tédio no trabalho, foi possivel concluir que o tédio no
trabalho é um preditor das duas dimensdes da procrastinacao no trabalho: o soldiering e
o cyberslacking. Concluiu-se ainda que os individuos mais extrovertidos tém menos
comportamentos de soldiering. De sublinhar que ndo se encontraram diferencas
estatisticamente significativas entre homens e mulheres no que diz respeito a
procrastinacdo no trabalho. Em contrapartida, existem diferengas estatisticamente
significativas ao nivel da idade e das habilitacdes literarias. Os inquiridos na faixa etaria
dos 26 aos 30 anos e mais escolarizados sdo 0s que mais recorrem ao cyberslacking como

forma de procrastinar no trabalho.

Palavras-chave: Procrastinacdo no trabalho; Tédio; Extroversao.



Abstract

Despite the impact of procrastination (the act of postponing "until later") on both
individuals and organizations, most of the existing studies have been developed in an
academic environment. This study aims to respond to this empirical gap by investigating
the history of procrastination in the workplace. Given that several studies have
highlighted the need to consider both personality and situational factors as precedents for
procrastination, this study included extroversion and boredom at work as predictors of

this highly prevalent phenomenon.

This study, based on a questionnaire survey, was conducted on a sample of 287
individuals. Although the respondents did not show high levels of procrastination at work
or boredom at work, we concluded that boredom at work is a predictor of the two
dimensions of procrastination at work: soldiering and cyberslacking. It was also
concluded that the most extrovert individuals have less soldiering behavior. It should be
noted that no statistically significant differences were found between men and women
with regard to procrastination at work. On the other hand, there are statistically significant
differences in age and educational attainment. Respondents aged 26 to 30 and with higher

education are those who use cyberslacking as a way of procrastinating at work.

Keywords: Procrastination at work; Boredom; Extroversion
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. Introducéo

A procrastinagdo ¢ um fendmeno bastante prevalente na populacdo, sendo que
existem estudos que apontam para que 25% da populacdo adulta seja procrastinadora
(Ferrari, Diaz-Morales, O'Callaghan, Diaz & Argumedo, 2007). Embora seja um
comportamento comum, 0 grau em que os individuos procrastinam pode variar de pessoa
para pessoa e ocorrer em diferentes contextos: académico, profissional, de lazer e familiar
(Klingsieck, 2013).

Diversos estudos tém vindo a realcar os custos da procrastinacdo para a vida pessoal
e profissional dos empregados, nomeadamente ao nivel mental, fisico, econémico e de
bem-estar (Skowronski & Mirowska, 2013). Ao nivel organizacional tém sido
evidenciadas as perdas de produtividade e o baixo desempenho como efeitos associados
a procrastinacdo (Thatcher, Wretschko & Fridjhon, 2008). Por exemplo, o facto de os
empregados gastarem uma parte significativa do tempo de trabalho em atividades
pessoais (Paulsen, 2015), nomeadamente a navegar na Internet (Sharma & Gupta, 2004).
S6 nos EUA estes comportamentos conduzem a perdas de produtividade entre 30% a
40%, que se refletem em custos na ordem dos 85 bilhdes de ddlares por ano (Lim & Teo,
2006). Assim, a procrastinagdo ndo sé impede a auto-realizacdo do individuo, como
também tem um impacto negativo nas organizaces. De referir que, embora exista
consenso sobre os efeitos nefastos da procrastinacdo, alguns autores tém igualmente
vindo a sublinhar o seu lado funcional, ou seja, quando se trata de um atraso consciente
na realizacdo da tarefa, com vista a aumentar as probabilidades de sucesso (Chu & Choi,
2005; Schraw, Wadkins, & Olafson, 2007).

Apesar de, recentemente, alguns investigadores terem vindo a sublinhar a sua
relevancia no contexto de trabalho (Metin, Taris & Peeters, 2016), a maioria dos estudos
sobre procrastinacio tém sido realizados no meio académico. E, pois, importante que 0s
gestores saibam como ocorre e como se pode prevenir dadas as suas repercussdes no
desempenho e na produtividade (Skowronski & Mirowska, 2013). Alguns autores (e.g.
Varvaricheva, 2013) tém vindo a sublinhar a importancia de certos fatores individuais de
personalidade, como preditores da procrastinacdo. Em particular, os chamados Big Five,

designadamente, extroversdo, neuroticismo, conscienciosidade, amabilidade e abertura a



experiéncia, tém sido apontados como antecedentes da procrastinacdo no trabalho
(Milgram & Tenne, 2000; Steel, 2007), pelo que importa avaliar o impacto desses fatores
de personalidade na procrastinacdo no trabalho (Metin et al., 2016). Outros autores tém
vindo a salientar a importancia de outros antecedentes, designadamente de fatores
situacionais. Dentro deste grupo, o tédio no trabalho é um dos fatores que tem sido
associado a procrastinacdo no trabalho (Metin et al., 2016; Reijseger, Schaufeli, Peeters,
Taris, Van Beek & Ouweneel, 2013).

Assim, tendo em conta a relevancia do tema e a escassez de pesquisas empiricas sobre
0 mesmo, 0 presente estudo procura analisar os antecedentes da procrastinagcdo no
trabalho, tendo em vista contribuir para a literatura sobre o tema e para a préatica

organizacional.

O presente estudo encontra-se subdividido em quatro partes, sendo que a primeira
parte consiste na presente introducdo. Na segunda parte faz-se uma breve revisdo de
literatura sobre procrastinacdo no trabalho e os seus antecedentes considerados no
presente estudo: tédio no trabalho e os cinco fatores de personalidade (Big Five). A
terceira parte é dedicado ao estudo empirico. Esta parte € composta por dois capitulos:
um dedicado a metodologia outro a analise e discussdo dos resultados. Por fim, a quarta
parte deste trabalho destina-se as conclusbes, limitacbes, e recomendacbes para

investigacdes futuras.



1. Revisdo de Literatura

1. Procrastinacéo no Trabalho

AN

A palavra procrastinacdo tem origem latina e consiste no prefixo "pré"”, que significa
avancar, e "crastinus"”, que significa amanha. A procrastinagdo ¢é definida como o atrasar
de uma tarefa que se encontra sob o controlo de um individuo (Ackerman & Gross, 2005).
Varios autores sugerem gue o individuo esta ciente que tem de terminar a tarefa, porém é
incapaz de encontrar auto motivacgédo para a terminar dentro do prazo estabelecido. Uma
outra definicdo mais recente foi apresentada pelo autor Klingsieck (2013), que afirma que
a procrastinacdo é o atraso voluntério de uma atividade necessaria e importante, apesar
de as potenciais consequéncias negativas superarem as consequéncias positivas. E
habitualmente definido como um comportamento que pode ocorrer em diferentes
contextos (a nivel académico, no trabalho, no lazer e na vida familiar), e em diferentes
graus (Klingsieck, 2013). Segundo Grund e Fries (2018), a propria procrastina¢do nao é
irracional ocorrendo frequentemente quando os individuos procuram objetivos que nédo
estdo alinhados com os seus valores pessoais e necessidades basicas, nomeadamente

guando esses objetivos sdo impostos externamente.

Um dos primeiros autores a estudar sistematicamente a procrastinacdo foi Milgram
(citado por Barabanshchikova, Ivanova e Klimova, 2018) tendo identificado trés
diferentes dimensdes da procrastinacdo: comportamental, cognitiva e emocional. A
procrastinacdo envolve, pois, uma sequéncia comportamental de adiamento que resulta
num produto comportamental abaixo do padrdo, que envolve uma tarefa que é percebida
pelo procrastinador como sendo importante de executar e, por fim, resulta num estado
emocional bastante baixo (Milgram citado por Ferrari, Johnson & McCown, 1995).
Apesar da relevancia da procrastinacdo em ambientes de trabalho, a maioria das pesquisas
empiricas sobre procrastinacao foi realizada em ambiente académico (Van Eerde, 2016).

Os escassos estudos empiricos sobre os fatores situacionais como antecedentes de
procrastinacdo no local de trabalho focaram-se essencialmente nas relacGes existentes
entre as caracteristicas do trabalho e a procrastinacdo no local de trabalho (Metin et al.,
2016). Outros estudos avaliaram a procrastinagdo no trabalho tendo em conta a gestéo do



tempo, a conclusdo das tarefas, os “tempos mortos”, o cyberslacking e o por fim, o

presenteismo (Metin, et al., 2016).

Os estudos mais recentes tém vindo a evidenciar a existéncia de duas dimensdes da
procrastinacao no trabalho: o soldiering e o cyberslacking. O soldiering foi definido por
Paulsen (2015) como um comportamento de evitamento do trabalho e/ou das tarefas por
mais de 1 hora por dia, porém sempre com o objetivo de ndo prejudicar os outros, ou
subcarrega-los com mais trabalho. Segundo Paulsen (2015), o soldiering ocorre quando
um empregado tem uma fraca relagdo ética com o trabalho, ou ndo se identifica com este
ou quando as obrigacOes de trabalho s&o menores do que aquilo que poderia
potencialmente realizar. Exemplos deste comportamento podem ser o sonhar acordado,
envolver-se em atividades mais prazerosas do que realizar as suas tarefas e fazer longos
intervalos para café. Diversos estudos mostram que estes comportamentos no trabalho
estdo associados a resultados negativos ao nivel do desempenho (Metin, et.al 2016).
Nomeadamente, Steel (2007) refere que evitar a execucdo de tarefas de trabalho reduz a

autoeficécia, levando a um ciclo vicioso de mau desempenho.

O cyberslacking, surge associado a ampla utilizacdo da tecnologia mével no trabalho
(Vitak, Crouse & LaRose, 2011). Os colaboradores ddo a impressdo de estarem a
trabalhar, mas na verdade podem estar a fazer compras on-line, verificar redes sociais, a
jogar ou a enviar mensagens instantaneas. Sao varios os estudos ja feitos neste ambito e
que referem que as organizacfes tém custos extremamente elevados devido ao
cyberslacking (Garrett & Danziger, 2008). Pode-se constatar que ambas as formas de
procrastinacao no local de trabalho tendem a estar associadas a resultados negativos nao
apenas para as organizacfes, mas afetam igualmente o bem-estar dos procrastinadores
(Metin, et al., 2016).

Ferrari et al. (1995) consideram que existem dois tipos de procrastinagéo: a funcional
e a disfuncional. A procrastinacdo funcional tem uma dimensdo construtiva.
Nomeadamente, um atraso consciente na realizacdo da tarefa, pode aumentar a
probabilidade de sucesso ou pode ser uma espécie de estratégia produtiva para enfrentar
a acdo (Shemjakina, 2013). A consciéncia de adiar “para depois” poder evocar
sentimentos positivos que levam a concretizacao das tarefas, o que em parte corresponde

ao conceito de procrastinadores "agitados”. Nesta perspetiva, a procrastinacdo €



considerada uma estratégia deliberada, que muitas vezes ndo tem um impacto negativo
no resultado, mas, pelo contrario, permite a pessoa concentrar-se para posteriormente
concretizar as suas tarefas, sendo acompanhado por emocgbes positivas
(Barabanshchikova, lvanova e Klimova, 2018). Quando existe uma grande pressao de
tempo, os colaboradores tendem a criar um desafio para si mesmos ao executar tarefas
rotineiras e faceis, o que poderia originar tempos de conclusdo mais rapidos (Ohly &
Fritz, 2010). Nesta perspetiva a procrastinagdo pode ndo ser prejudicial a organizacéo,

nem aos colaboradores pois estes podem obter alguns beneficios pessoais.

Em contrapartida, outros investigadores consideram a procrastinagdo como um
fendmeno disfuncional, um comportamento autodestrutivo (Burka & Yuen, 2008, citado
por Grund e Fries, 2018) ou um mecanismo de protecdo (Steel, 2007), que corresponde
ao conceito de procrastinadores “evitantes”. A procrastinagdo ndo s6 impede a auto-
realizacdo do individuo, como também tem um impacto negativo no trabalho afetando as
organizagOes, sujeitas a enorme pressdo das condi¢cGes da economia de mercado. As
organizacbes veém a sua produtividade descer face ao mercado, realcando os efeitos
negativos da procrastinagdo no trabalho, como uma menor produtividade e um baixo
desempenho (Thatcher et al., 2008).

Ao nivel individual, os procrastinadores tendem a ser mais agitados, desanimados,
ansiosos e infelizes a longo prazo (Herweg & Muller, 2011; Lay, 1994; Tice &
Baumeister, 1997), para além de tenderem a ter baixa autoestima e a sofrer de tédio,
demonstrar falta de controlo nos seus impulsos, falta de gestdo de tempo, e incapacidade
de trabalhar de forma metddica (Van Eerde, 2003).

Chu e Choi (2005) por sua vez, classificam os procrastinadores em dois tipos: 0S
passivos e 0s ativos. os procrastinadores passivos diferem dos procrastinadores ativos
sobre as dimensdes cognitiva, afetiva e comportamental. Os primeiros ficam paralisados
pela sua indeciséo e, como resultado, ndo conseguem concluir as tarefas a tempo, sendo
este um comportamento desfavoravel. Os procrastinadores ativos, tal como os
procrastinadores funcionais, preferem trabalhar sob presséo e tomar decisdes deliberadas
para procrastinar tarefas, no entanto, geralmente conseguem concluir as tarefas a tempo
(Gafni & Geri, 2010).



2. Antecedentes da Procrastinacao no Trabalho

Os estudos ja elaborados no sentido de identificar quais os fatores que conduzem a
procrastinacdo no trabalho tém vindo a enfatizar a importancia dos fatores pessoais e dos
fatores situacionais (e.g. as caracteristicas da tarefa). A investigacdo sobre o0s
antecedentes da procrastinacdo aprofundou-se consideravelmente com Klingsieck
(2013). Este autor refere que a investigacdo sobre o tema se tem desenvolvido sob quatro
perspetivas: da psicologia diferencial, da psicologia motivacional e volitiva, da psicologia

clinica e da situacional.

A perspetiva da psicologia diferencial entende a procrastinagdo como um trago de
personalidade que a liga a outros tracos (exemplo: consciéncia, neurose) e variaveis
semelhantes (exemplo: perfeccionismo, autoestima, otimismo, inteligéncia). A perspetiva
da psicologia motivacional e volitiva entende a procrastinacdo como uma falha na
motivacao, relacionando a procrastinagdo com aspetos motivacionais (por exemplo,
motivacgdo intrinseca e extrinseca, autodeterminacdo, fluxo, orientacdo para objetivos,
locus de controlo, autoeficacia). A perspetiva da psicologia clinica liga a procrastinacéo
a ansiedade, depressao, stress e transtornos de personalidade. Finalmente, a perspetiva
situacional, investiga aspetos situacionais e contextuais da procrastinacdo, tais como

caracteristicas de tarefas (Steel & Klingsieck, 2015).

Barabanshchikova, Ivanova & Klimova (2018) consideraram que os preditores da
procrastinacao tanto podem ser fatores pessoais como situacionais. Segundo estes autores,
0s antecedentes da procrastinacdo podem levar: a baixa conscienciosidade, ou seja, 0
individuo ndo tem consciéncia das consequéncias que podem surgir no atraso das suas
tarefas; um alto grau de desconfianga, que se manifesta em excessiva sociabilidade; alta
capacidade de inovacao, caracterizada por um aumento do interesse em realizar tarefas
criativas e evitar tarefas administrativas e rotineiras; aumento do interesse em mudar
frequentemente de atividades. Estes Ultimos aspetos apresentam uma forte relacdo com o
tédio no trabalho que tem sido igualmente apontado como preditor da procrastinagcdo no
trabalho e que iremos abordar no proximo capitulo, dada a sua relevancia para o nosso

estudo empirico.



2.1. O Tédio no Trabalho

O boredom, ou tédio, é considerado por muitos autores como estando associado a
um ambiente pouco estimulante ou pouco desafiante, & percecdo de que o tempo passa
lentamente, sendo a juncdo de uma baixa excitagdo com um grau de insatisfacdo muito
elevado (Vodanovich & Watt, 2015). Sao varios os estudos que afirmam, que o tédio no
local de trabalho leva a consequéncias negativas, como a rotatividade, insatisfacao,
acidentes e um menor desempenho (Game, 2007; Loukidou, Loan-Clarke, & Daniels,
2009).

Embora ndo exista uma defini¢cdo consensual sobre se é uma emocéo, estado ou
caracteristica, o tédio tem sido descrito como um estado emocional que tem origem em
baixos niveis de estimulacdo (Game, 2007, Loukidou et al., 2009). A falta de estimulo
leva a procura por diversidade nas tarefas, que caso nao exista, resulta numa experiéncia
que ira levar ao tédio (Fisher, 1993). Este é considerado por muitos como um estado
desagradavel de baixa excitacdo e insatisfacdo, que é atribuido a uma situacao de trabalho
pouco ou nada estimulante (Schaufeli & Salanova, 2014).

O tédio no trabalho é uma resposta a tarefas que sejam do tipo, passivo e
desagradavel (Loukidou et al., 2009). E um estado mental negativo e afetivo-motivacional
que resulta de um ambiente de trabalho que provoca pouca atividade e proporciona pouco
desafio e prazer. Tem sido frequentemente associado a caracteristicas inerentes ao local
de trabalho, como por exemplo, a monotonia (Loukidou et al., 2009). No entanto, alguns
estudos empiricos demonstraram que nem sempre € a natureza monotona do trabalho, que
conduz ao tédio (Fisher, 1993, Loukidou et al., 2009), mas que ¢ a falta de estimulo no
trabalho que leva a sentimentos de aborrecimento (Klapp, 1986). Outros estudos
demonstram que mesmo que o trabalho seja estimulante, pode ser percecionado como

sem sentido, devido a uma falta de direcdo (Fisher, 1993, Loukidou et al., 2009).

O sentimento de tédio do colaborador no local de trabalho pode igualmente dever-
se a falta de motivagdo ou as fracas exigéncias do trabalho (D'Abate, 2005). Pindek,
Krajcevska e Spector (2018) afirmam que este sentimento esta relacionado com taxas de
rotatividade mais elevadas, e baixo desempenho nas tarefas atribuidas aos colaboradores.

Outros autores (Loukidou et al., 2009) associam o tédio as caracteristicas do local de



trabalho, nomeadamente a existéncia de muitos procedimentos fixos (e.g. burocracias)
que ndo permitem a criatividade e por isso podem ser mais propensas a causar tédio nos

colaboradores (Gemmill e Oakley, 1992).

No entanto, outros autores (Ohly, Sonnentag & Pluntke, 2006) discordam desta
perspetiva e defendem que a rotina pode ser positiva para a criatividade, na medida em
que as tarefas rotineiras ao dispensarem 0s recursos cognitivos, estes podem ser utilizados
para a resolucédo de problemas. Para além disso, segundo 0os mesmos autores, a rotina leva
a uma conclusao mais rapida das tarefas, proporcionando aos colaboradores mais tempo
para desenvolver ideias. Na mesma linha de pensamento, os autores Elsbach e Hargadon
(2006) propuseram o conceito de trabalho “estupido”, ou seja, o trabalho com baixas
exigéncias cognitivas e de desempenho, como forma de aumentar a criatividade. Os
autores defendem que as tarefas devem ser estruturadas para mudar entre periodos de
trabalho cognitivamente desafiadores e periodos de trabalho mais calmos, a fim de limitar
o0 tédio e aumentar a criatividade. De acordo com esta perspetiva, a monotonia pode ter
efeitos positivos no desempenho e bem-estar dos funcionarios. Como tal a monotonia
pode ter efeitos positivos sobre o desempenho e o bem-estar dos colaboradores,
assumindo que ela existe como parte de um design sofisticado do método de trabalho
(Loukidou, et.al, 2009).

Outro estudo descobriu que pessoas mais conscienciosas tendem a ser menos
entediadas e a desempenhar melhor uma tarefa monétona devido ao seu alto senso de
dever e autodisciplina (Sansone, Isaac & Smith, 1999). Autores como Pekrun et al. (2006)
vem confirmar que o tédio é menor nos individuos que se encontram focados em aumentar
as suas competéncias e desenvolver novas aprendizagens, tal fendmeno é conhecido como
um dominio ou orientacdo para objetivos de aprendizagem. Na mesma linha de
pensamento, o autor Csikszentmihalyi (1975) introduziu outra dimenséo da personalidade
ao estudo do tédio: personalidades autotélicas, que sdo intrinsecamente motivadas, sdo
capazes de desfrutar plenamente das atividades com que estdo comprometidos, mesmo

que essas atividades sejam consideradas entediantes.

Quando uma tarefa é entendida como desinteressante ou entediante, os niveis de
atencdo sdo prejudicados, o que resulta em erros ou pensamentos que maioritariamente,

nao estdo relacionados com o trabalho. Para lidar com este sentimento, os colaboradores



optam por se envolver em tarefas ndo relacionadas com o trabalho, como escrever cartas,
ler, jogar jogos, enviar e-mails, usar a Internet ou fumar (D'Abate, 2005; Fisher, 1993;
Game, 2007). Os trabalhadores que ndo experimentam niveis elevados de estimulacao
cognitivo-fisica podem experimentar menos energia cognitiva e sentir-se menos
comprometidos com o seu trabalho, portanto, podem estar abertos ou mesmo procurar
ativamente distragdes prazerosas do trabalho. O tedio no trabalho enquanto estado de
subestimulacéo tem, pois, sido associado a procrastina¢éo no trabalho (Metin et al., 2016;
Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, Van Beek & Ouweneel, 2013). Daqui decorre a hossa

primeira hipotese de investigacao:

H1: O tédio no trabalho estd positivamente relacionado com a procrastinacdo no
trabalho.

2.2. Os Cinco Fatores de Personalidade

Dada a sua complexidade € dificil encontrar uma definicdo consensual de
personalidade. A fim de facilitar o seu estudo cientifico, alguns autores propuseram
dividir a personalidade em fatores ou tracos de personalidade. Os tragos de personalidade
sdo considerados como atributos individuais que distinguem as pessoas umas das outras
em termos das suas tendéncias basicas para pensar, sentir e agir de certas formas (Ones,
Viswesvaran, & Dilchert, 2005).

N&o existe consenso na literatura sobre quantas sdo as dimensdes da personalidade,
variando consoante a perspetiva tedrica de base. Um dos modelos teéricos mais
conhecidos é o “Five Fator Model”. Este modelo procura perceber a esséncia da
personalidade de alguém (Digman, 1990), bem como explicar a multiplicidade de atitudes
e comportamentos individuais no ambiente organizacional, nomeadamente, a motivacéo,
as atitudes no trabalho, e ainda os comportamentos de lideranca (Judge & Bono, 2000).
Apesar de se considerar os tracos de personalidade como biologicamente fundamentados,
0 modelo dos cinco grandes fatores reconhece que existem adaptacdes psicoldgicas
aprendidas a partir das experiéncias quotidianas (McCrae, 2006). Dessa forma, 0s tracos
de personalidade serviriam como um auxilio a forma como interpretamos 0 nosso

ambiente e, como respondemos a este, 0 que leva a explicacdo das diferengas individuais.



Este modelo agrupa em si aqueles que s&o 0s cinco tracos de personalidade mais
importantes que sdo: 0 neuroticismo, extroversdo, abertura a experiéncia, amabilidade e

a conscienciosidade (Ziegler, Bensch, Maal3, Schult, Vogel & Bihner, 2014).

A extroversdo diz respeito & extensdo em que os individuos sdo assertivos e
Socidveis ao passo que a introversao esta associada a individuos mais reservados, timidos
e silenciosos. A amabilidade diz respeito ao grau em que os individuos sdo cooperativos,
calorosos, compreensivos e simpaticos por oposicdo aos antagonistas, que tendem a ser
vistos como rudes, severos e antipaticos. A consciéncia mede o quanto os individuos sao
diligentes, organizados, confiaveis e firmes, por oposicao aos individuos indisciplinados,
que tendem a ser preguicosos, desorganizados, pouco confidveis e indecisos. Segundo
Costa e McCrae (1992), a conscienciosidade é composta por vérias facetas como:
competéncia, ordem, obediéncia, realizacdo, autodisciplina e deliberagdo. A abertura a
experiéncia caracteriza-se por um interesse intrinseco na experiéncia em uma ampla
variedade de areas. Define os individuos que sdo criativos versus por contraste com 0s
que tendem a ser mais conservadores nas suas opinides e praticas. Por fim o fator
neuroticismo, em que geralmente sdo individuos ansiosos e apresentam mudancas
frequentes de humor e sentimentos de depressdo. Tendem a sofrer de transtornos
psicossomaticos e apresentam rea¢es muito intensas a todo o tipo de estimulos, pelo que
normalmente apresentam sintomas de ansiedade, hostilidade, depressédo, impulsividade e
vulnerabilidade. Por oposi¢cdo aos neur6ticos, encontramos 0s individuos calmos,
autoconfiantes e pacientes, tende a responder a estimulos emocionais de maneira

controlada e proporcionada (Antonioni, 1998).

Existem diversos estudos que relacionam a procrastinagdo com fatores de
personalidade. No entanto, ndo nos foi possivel encontrar estudos que se debrucem sobre
individuos adultos em contexto organizacional. Os estudos existentes sao
maioritariamente baseados em amostras de estudantes e sugerem que, nos
procrastinadores, a conscienciosidade se encontra negativamente relacionada com a
procrastinacgéo (e.g. Johnson e Bloom, 1995; Lay, Kovacs & Danto, 1998; Schouwenburg
& Lay, 1995; Steel, 2007; Watson, 2001). Extrapolando estas conclusdes para o contexto

organizacional formula-se a seguinte hipotese de investigagéo:
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H2: A conscienciosidade esta negativamente relacionada com a procrastina¢do no
trabalho

Em contrapartida os estudos (e.g. Steel, 2007; Watson, 2001) apontam para uma
relagdo inversa entre a procrastinacao e o neuroticismo. Extrapolando uma vez mais para

0 contexto organizacional daqui decorre a seguinte hipotese de investigagéo.

H3: O neuroticismo estd positivamente relacionado com a procrastinagdo no
trabalho.

No que diz respeito ao traco de personalidade, extroversdo, varios estudos
identificam-no como estando positivamente ligado a procrastinagdo no trabalho, pois
segundos os autores Jia, Jia & Karau (2013) a orientacdo social deste tipo de
personalidade pode levar a procura de mais interacdo social, nomeadamente através das
redes sociais. Além disso, aqueles que sdo mais socialmente orientados podem receber
um maior beneficio social através da internet e, como tal sdo mais propensos a sua
utilizacdo de forma a conseguirem reforgar os seus lagos sociais (Kraut et al., 2002).
Eysenck (1970) citado por Johnson & Bloom (1995) explicou que os individuos mais
extrovertidos requerem estimulos variados em intervalos mais frequentes e sdo menos
capazes de manter a concentracao e a atencdo do que os introvertidos, o que pode leva-
los a dispersarem a sua atencdo por outras atividades. Propomos assim a quarta hipétese
de investigagé&o:

H4: A extroversao esta positivamente ligada a procrastinagdo no trabalho.

Segundo Jia et al. (2013), a amabilidade faz com que os individuos sejam
generosos e confiantes e procuram que o seu desempenho esteja de acordo com as
expectativas, o que faz com que tenham menos tendéncia para procrastinar, para além de
tentarem evitar ao maximo falhas nas suas tarefas (Salgado, 2002). Assim, propde-se a

seguinte hipotese de investigagdo:

H5: A amabilidade esta negativamente relacionada com a Procrastinacdo no
Trabalho.

A abertura a experiéncia esta muito associada a individuos do tipo criativo, que
procuram variedade, novas experiéncias e sdo intelectualmente curiosos, contribuindo

positivamente para o seu desempenho no trabalho (e.g., George & Zhou, 2001; Hurtz &
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Donovan, 2000; Thoresen, Bradley, Bliese, & Thoresen, 2004). Contudo em organizac0es
cujas funcbes desempenhadas pelos colaboradores sdo mais rotineiras, ou simplesmente,
porque o colaborador perde o interesse no seu trabalho, esta situacdo pode alterar-se e
levar a que, em dado momento esses individuos procrastinem, pelo que, segundo Jia et
al. (2013), a abertura a experiéncia encontrar-se-a4 positivamente relacionada com a
procrastinacdo no trabalho. Daqui decorre a nossa sexta hipétese de investigacao:

H6: A abertura a experiéncia encontra-se positivamente relacionada a

procrastinagao no trabalho

A fim de testar as nossas hipdteses de investigacdo, procedeu-se a um estudo

empirico que se apresenta na terceira parte deste trabalho.
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I1l.  Estudo Empirico

1. Metodologia e procedimentos de recolha de dados

A investigacdo foi suportada num inquérito por questionario aplicado a uma amostra
por conveniéncia de 300 individuos. O questionario foi colocado online através da
plataforma Qualtics*™ e a divulgacéo e pedido de colaboragio no estudo foi efetuada via
email, redes sociais e contactos profissionais. Os dados foram recolhidos entre junho e
agosto de 2019. Optou-se por uma metodologia quantitativa, através de um inqueérito por
questionario, uma vez que, nos permite contrastar as nossas hipoteses com os dados
empiricos e facilita a uniformizacdo das respostas e a garantia da sua confidencialidade
(Coutinho, 2011). Numa primeira fase, foi realizado um pré-teste presencial de forma a
garantir a viabilidade do questionario. Os dados recolhidos foram tratados no programa

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versdo 25.

1.1. Amostra

Apesar de se ter obtido 300 respostas ao questionario, a amostra final é de 287 dado
que foi necessario eliminar 13 respostas por se encontrarem incompletas. Tal como se
pode observar na Tabela 1, a amostra € predominantemente feminina, pois 193 dos
inquiridos sdo do sexo feminino (67.2%) e apenas 93 dos inquiridos sdo do sexo
masculino (32.8%). No que respeita as habilitacdes literarias, a grande maioria tem
habilitacbes de nivel superior (44.2 % licenciados, 33.8% mestres e 0.3% doutorados),
sendo que apenas 68 dos inquiridos tém até ao 12° ano de escolaridade (23.7%), 0 que
revela uma amostra bastante escolarizada. Cerca de metade dos inquiridos tem idades

compreendidas entre 0s 26 e 0s 45 anos (53,1%).
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Tabela 1 - Caracterizacdo da Amostra

N %
Sexo Feminino 193 67,2%
Masculino 94 32,8%
Idade <=25 anos 78 27,3%
26-30 anos 77 26,9%
31-45 anos 75 26,2%
Mais de 45 anos 56 19,6%
Escolaridade Até ao 12° ano 68 23,7%
Licenciatura 121 42,2%
Pds-graduacdo/Mestrado 97 33,8%
Doutoramento 1 0,3%

Fonte:SPSS

1.2. Instrumentos de Medida

O questionario utilizado neste estudo é constituido por duas partes: (i) uma com
questBes que visam aferir a 0 nivel de procrastinacdo no trabalho, o sentimento de tédio
e o tipo de personalidade, e a outra (ii) com um conjunto de questdes demogréaficas. A
primeira parte do questionario € composta de trés escalas que medem as trés dimensdes
considerada no estudo e se descrevem nos proximos pontos deste trabalho. A segunda
parte do questionario é composta por um grupo de questdes demograficas que visam

caraterizar a amostra no que diz respeito a idade, género e nivel de escolaridade.

As escalas utilizadas passaram por um processo de valida¢do quanto a traducéo,
realizado de acordo com o seguinte procedimento: primeiro foram traduzidas da sua
versdo original em inglés para portugués pela aluna e posteriormente submetidas a um
processo de retroversdo por um nativo de lingua inglesa especializado em tradugdes. A

versdo final em inglés foi confrontada com a original, avaliando-se a coeréncia com as
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questBes iniciais. Dado ndo se ter encontrado disparidades assinalaveis, utilizou-se a

traducdo em portugués no pré-teste.

1.2.1. A Procrastinagéo no Trabalho

A procrastinacdo no trabalho foi medida pela Escala de Procrastinacdo no Trabalho
(PAWS; Metin, Taris, & Peeters, 2016). O PAWS é uma escala bidimensional de 12 itens
que se concentra em comportamentos contemporaneos de procrastinacdo no local de
trabalho. E pontuada numa escala Likert de 5 pontos (Discordo Totalmente a Concordo
Totalmente). Oito itens medem o soldiering (e.g. "Quando tenho muito trabalho a fazer,
evito planear as minhas tarefas e dou por mim a fazer algo totalmente irrelevante™) e
quatro itens medem o cyberslacking (e.g. "Faco compras online durante as horas de
trabalho™).

1.2.2. O Tédio no Trabalho

O Tédio no Trabalho foi medido através da escala de Reijseger, Schaufeli, Peeters,
Taris, van Beek, & Ouweneel (2013) que se baseou na tipologia de Vodanovich (2003)
que considera que o tédio no trabalho tem quatro componentes: cognitiva, afetiva,
motivacional e comportamental. A escala é composta por 6 itens (e.g. “Sinto-me
aborrecido(a) no meu trabalho”) e é avaliada numa escala de cinco pontos (escala de
Likert) em que (1) corresponde a “Nunca” e (5) a “Sempre”. Os itens da escala foram
extraidos de escalas anteriores: Escala de Prontiddo ao Tédio de Farmer & Sundberg,
1986; Escalas de Tédio no Trabalho de Grubb, 1975 e de Lee, 1986.

1.2.3. Os Cinco Fatores de Personalidade

Os fatores de personalidade foram medidos através do 10-ltem Big Five Inventory
(BFI-10; Rammstedt & John, 2007), uma versdo reduzida da escala de 44 itens de John,

Donahue & Kentle (1991) que foi desenvolvida para fornecer um inventario de
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personalidade para estudos empiricos com restricdes de tempo. Permite avaliar os Cinco
Grandes com apenas dois itens por dimensdo. A escala foi avaliada numa escala de Likert

de cinco pontos em que (1) corresponde a “Nunca” e (5) a “Sempre”.

1.2.4. Anaélise de Fiabilidade das Escalas

A fiabilidade das escalas foi avaliada através do coeficiente Alpha de Cronbach.
Este coeficiente representa o grau de uniformidade e de coeréncia existente entre as
respostas dos individuos a cada um dos itens que constituem o inquérito (Garret ,1962,
citado por Almeida e Freire, 2000). Um instrumento ou teste é classificado como tendo
uma fiabilidade aprovada, quando o a é pelo menos 0.70 (Nunnally, 1978). Porém, em
algumas situacdes de investigagao ao nivel das Ciéncias Sociais, ¢ aceitavel um o de 0.60,
desde que o instrumento seja interpretado com prudéncia (Hair et al., 2009; Nunnaly e
Bernstein, 1994).

A escala da Procrastinacdo no Trabalho apresenta-se bidimensional como
sugerido em estudos anteriores, sendo uma dimensdo o Soldiering que apresenta uma
fiabilidade 0.799 e a outra dimensdo o Cyberslacking que apresenta uma fiabilidade de
0.820. Esta solucédo bidimensional explica 50,646% da variancia.

A escala dos 5 Fatores de Personalidade tem 5 dimensdes, mas apenas a subescala
de Extroversdo apresenta uma de fiabilidade aceitavel (0.742). Dado que as restantes
subescalas desta versdo reduzida dos 5 fatores de personalidade, apresentam niveis de

fiabilidade abaixo dos minimos aceitaveis (0.7) foram excluidas do estudo.

Por fim, a escala do Tédio no Trabalho que se apresenta unidimensional tem uma
fiabilidade de 0.657. Apesar de se encontrar abaixo de 0.7, decidimos preservar a escala
dado que, como j& foi mencionado anteriormente, em investigacdes ao nivel das Ciéncias

Sociais podem ser considerados aceitaveis valores acima de 0.6.
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2. Analise e Discussao dos Resultados

2.1. Andlise Descritiva dos Dados

Com base nos resultados da Tabela 2, podemos afirmar que os inquiridos ndo

demonstram grandes niveis de procrastinacdo no trabalho. Todos os itens da escala

alcancaram meédias inferiores ao ponto médio da escala. Tal situacdo pode ser um

enviesamento resultante do fenémeno de desejabilidade social, ou seja, para darem uma

boa imagem social de si os inquiridos evitam reportar comportamentos que possam ter

uma conotacdo social negativa (Almeida, 1994). A média mais elevada (2.92), encontra-

se no item “Eu envio mensagens instantaneas, durante o horario de trabalho” ¢ a mais

baixa (1.67) nos itens “Quando tenho demasiado trabalho para fazer, eu evito planear as

minhas tarefas e fago outras coisas que sejam irrelevantes” e “Eu fago compras online

durante o meu periodo de trabalho™.

Tabela 2 - Analise Descritiva da Procrastinagdo no Trabalho

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation
Soldiering
Eu adio comegar um trabalho que tenho para fazer 287 1 5 224 ,857
No trabalho, eu anseio tanto divertir-me que acho dificil permanecer no caminho 287 1 5 191 ,808
certo
Quando uma tarefa é entediante, eu dou por mim a sonhar em vez de me focar 287 1 5 246 ,891
Dou prioridade as tarefas menores mesmo que haja algo importante que eu deva 287 1 5 195 ,851
fazer no trabalho
Quando tenho demasiado trabalho para fazer, eu evito planear as minhas tarefase 287 1 5 1,67 7197
faco outras coisas que sejam irrelevantes
Fago longas pausas para o café 287 1 5 1,82 ,823
Adio algumas das minhas tarefas porque ndo tenho prazer em realiza-las 287 1 5 213 ,856
No trabalho, mesmo depois de tomar uma decisdo, adio agir 287 1 5 184 ,740
Cyberslacking
Eu passo mais de 30min nas redes sociais, no trabalho, por dia 287 1 5 223 1,256
Eu leio noticias online no trabalho 287 1 5 2,60 1,196
Eu fago compras online durante o meu periodo de trabalho 287 1 5 1,67 ,942
Eu envio mensagens instantaneas no trabalho 287 1 5 292 1,073
Valid N (listwise) 287
Fonte: SPSS
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Relativamente a escala do Tédio no Trabalho, podemos concluir que, na sua

maioria, 0s inquiridos demonstram ndo sentir muito tédio durante o seu horario de

trabalho, o que pode uma vez mais ser explicado pelo fenédmeno de desejabilidade social.

Como se pode verificar na Tabela 3, o item com maior média (2.84) é “Parece que 0 meu

trabalho ndo tem fim”. Contrastando com este resultado o item com menor média (1.79)

é “No meu trabalho, ndo ha muito para fazer”.

Tabela 3 - Analise Descritiva do Tédio no Trabalho

N Minimum  Maximum  Mean Std. Deviation
No trabalho, o tempo passa muito devagar 287 1 5 2,62 ,952
Sinto-me aborrecido(a) no meu trabalho 287 1 5 2,63 ,822
Durante o meu periodo de trabalho, costumo distrair-me 287 1 5 2,41 ,801
facilmente
Parece que o0 meu trabalho néo tem fim 287 1 5 2,84 1,103
Durante o meu periodo de trabalho, tendo a fazer outras 287 1 5 2,13 ,859
coisas que nao as minhas tarefas
No meu trabalho, ndo hd muito para fazer 287 1 5 1,79 ,853
Valid N (listwise) 287

Fonte:SPSS

Quanto a escala de extroversao, observa-se através da Tabela 4 que os valores médios

para os dois itens que constituem esta dimensdo de personalidade estdo acima da média

que significa que os inquiridos se consideram em média pouco reservados (item invertido)

(3.29) e bastante extrovertidos/sociaveis (3.91).

Tabela 4 - Analise Descritiva da Extroversao

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Reservado (a)_r 286 1 5 3,29 ,986
Extrovertido (a), sociavel 286 2 5 391 ,907
Valid N (listwise) 286

Fonte: SPSS
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2.2.  Anadlise das Correlactes

Procurou-se averiguar a existéncia de correlagdo entre a procrastinagdo no trabalho,
o tédio no trabalho e a extroversdo. De forma a explorar as relagdes existentes, utilizou-
se 0 coeficiente de correlacdo de Pearson que permite determinar a forca ou intensidade
e o sentido de uma associacao linear entre duas ou mais variaveis quantitativas (Martins,
2014). O coeficiente de correlacdo pode assumir valores entre -1 e 1, sendo que, quanto
maior for o valor de r, maior serd o grau de associacdo linear entre as variaveis. Assim,
um valor de r positivo indica uma associacao linear positiva entre as duas variaveis, isto
é, quando os valores de uma das variaveis aumentam existe tendéncia para que os valores
da outra varidvel também aumentem (Martins, 2014). Os resultados obtidos estdo
representados na Tabela 5.

Tabela 5 - Analise das Correlagdes

Soldiering  Cyberslacking ~ Tédio no Trabalho  Extroversao

Soldiering Pearson Correlation 1

Cyberslacking Pearson Correlation ,000 1

Tédio no Trabalho  Pearson Correlation A76™ 251" 1

Extroversio Pearson Correlation -, 192 127" ,026 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Fonte:SPSS

Os resultados mostraram que o tédio no trabalho e a extroversdo estdo ambos
correlacionados com as duas dimensdes da procrastinagdo no trabalho: soldiering e
cyberslacking sendo as correlac6es estatisticamente significativas, mas fracas. O tédio no
trabalho esta positivamente correlacionado com ambas as dimensdes da procrastinacao
no trabalho, sendo que a correlagdo como soldiering € maior do que com o cyberslacking.

Pode-se salientar o facto de a extroversdo estar negativamente relacionada com o
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soldiering mas positivamente relacionada com o cyberslacking, o que pode ser explicado
pela maior predisposicdo dos extrovertidos para se envolverem em atividades sociais,
quer seja enviar mensagens instantaneas quer seja participar em redes sociais, mais

associadas ao cyberslacking.

2.3.  Teste de Hipoteses

Segundo Brites (2015), 0 método de Enter, € considerado o modelo mais utilizado, no
que diz respeito a analise da regressdo multipla, pelo que o mesmo foi utilizado para o
presente estudo, de forma a testarmos as hipdteses anteriormente formuladas. A regressao
linear maltipla, é aquela que nos permite analisar o efeito de duas ou mais variaveis
independentes, com uma dependente, traduzindo o valor e a influéncias das variaveis
independentes (Brites, 2015).

De forma a testar, se o tédio e a extroversdo sdo realmente antecedentes da
procrastinacdo, analisamos primeiramente o tédio e a extroversdo como variaveis
independentes e o soldiering como variavel dependente, 0 que nos permitiu testar
parcialmente a hipdtese 1 (“O tédio no trabalho leva a procrastinacéo no trabalho™), uma
vez que soO testamos uma dimensdo da procrastinacdo no trabalho. As hipdteses 2, 3,5 e
6 ndo puderam ser testadas neste estudo, devido a baixa fiabilidade das subescalas de
conscienciosidade, neuroticismo, amabilidade e abertura a experiéncia. Assim, neste
estudo apenas se considerou a extroversdo como variavel potencialmente preditora da

procrastinacdo no trabalho, sendo esta a hipdtese 5.

A partir da analise da tabela 6 pode-se concluir que o tedio e a extroversédo
(variaveis independentes) explicam 28.5% do soldiering (variavel dependente).
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Tabela 6 - VVariancia do soldiering explicada pelo modelo

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 ,5382 ,290 ,285 ,44181 1,953

a. Predictors: (Constant), Extroversao, Tédio no Trabalho
b. Dependent Variable: Soldiering
Fonte:SPSS

Da andlise da Tabelas 7 podemos constatar que o tédio no trabalho é um preditor
significativo e positivo do soldiering. Este resultado vem apenas confirmar aquilo que ja
varios autores (e.g. D'Abate, 2005) tinham concluido anteriormente, ou seja, que o
sentimento de tédio do colaborador no local de trabalho devido a falta de motivagéo ou as
fracas exigéncias do trabalho leva a que os colaboradores se envolvam em atividades mais
prazerosas ao inves de realizarem as suas tarefas. A extroversdo estd negativamente
relacionada com a dimensao soldiering, sugerindo que os mais extrovertidos tendem a ter
menos comportamentos de evitamento do trabalho e/ou das tarefas. Este resultado ndo
vem corroborar o resultado de estudos anteriores realizados no meio académico, em que
este traco de personalidade se encontrava positivamente relacionado com a procrastinacao

(Jai et al., 2013). Néo foi assim possivel validar a nossa hipétese 4.

Tabela 7 - Coeficientes da Analise de Regressado Linear Multipla

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1,194 ,160 7,462 ,000
Tédio no ,491 ,048 ,515 10,282 ,000 ,999 1,001
Trabalho
Extroversdo -,105 ,031 -170  -3,399 ,001 ,999 1,001

a. Dependent Variable: Soldiering
Fonte:SPSS

Realizou-se outra regressao linear multipla, analisando a capacidade preditiva das

mesmas variaveis independentes, mas tomando o cyberslacking como variavel
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dependente. Desta forma, é-nos possivel testar completamente a hip6tese 1. Da analise da
tabela 8 decorre que o tédio e a extroversdo explicam apenas 9.3% do cyberslacking
(variavel dependente). Como se pode observar nessa tabela, o tédio no trabalho tem um
poder explicativo da variancia do cyberslacking (0.305) um pouco superior a extroversao

cujo poder explicativo do cyberslacking é muito baixo (0.075).

Tabela 8 - Variancia do cyberslacking explicada pelo modelo

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 ,3162 ,100 ,093 ,86124 1,848

a. Predictors: (Constant), Extroversdo, Tédio no Trabalho
b. Dependent Variable: Cyberslacking
Fonte:SPSS

Apesar de em conjunto explicarem 9,3% da variancia do cyberslacking, apenas o
tédio no trabalho pode ser considerado um preditor significativo do cyberslacking (Tabela
9).

Tabela 9 - Coeficientes da Andlise de Regressdo Linear Multipla

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) ,855 312 2,742 ,006
Tédio no ,504 ,093 ,305 5,407 ,000 ,999 1,001
Trabalho
Extroversao ,080 ,060 ,075 1,321 ,188 ,999 1,001

a. Dependent Variable: Cyberslacking
Fonte:SPSS
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2.4.  Diferencas entre Subgrupos

Procurou-se avaliar a existéncia de diferengas estatisticamente significativas nas

diferentes varidveis em estudo, considerando as variaveis demograficas sexo e idade.

Assim, para testar se existem diferencas significativas entre sexos realizou-se o teste T-

Student para amostras independentes. Como se pode observar na Tabela 10 ndo existem

diferencas significativas entre homens e mulheres no que diz respeito & procrastinacéo no

trabalho.

Tabela 10 - Teste t-Student (Sexo)

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference  Difference Lower Upper
Soldiering Equal variances 1,099 ,295 ,381 285 ,703 ,02567 ,06736  -,10692 ,15827
assumed
Equal variances 402 212,490 ,688 ,02567 ,06384  -,10016 ,15151
not assumed
Cyberslacking Equal variances 1,601 207 -,893 285 373 -,10163 ,11381 -,32564 ,12238
assumed
Equal variances -,858 166,799 ,392 -,10163 ,11841  -,33541 ,13215

not assumed

Fonte:SPSS

Posteriormente, para testar eventuais diferencas significativas entre diferentes

escal@es etarios e diferentes niveis de escolaridade realizou-se uma ANOVA para cada

uma dessas variaveis demogréficas.

Como podemos constatar da andlise da Tabela 11 existem diferengas

estatisticamente significativas entre niveis de escolaridade ao nivel do cyberslacking, mas

néo do soldiering.
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Tabela 11 - Teste ANOVA (Habilitacdes Literarias)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Soldiering Between Groups ,259 2 ,129 ,450 ,638
Within Groups 81,538 284 ,287
Total 81,796 286
Cyberslacking Between Groups 7,650 2 3,825 4,800 ,009
Within Groups 226,339 284 797
Total 233,989 286

Fonte:SPSS

Podemos ainda constatar na Tabela 12 que os grupos que mais utilizam o
cyberslacking sdo os pds-graduados, mestres e doutorandos. Isto deve-se ao facto de que

guanto mais instruidos sdo os colaboradores, maior é a tendéncia em utilizar a internet,

para tarefas que nao se encontram relacionadas com o trabalho.

Tabela 12 - Andlise Descritiva da Variavel HabilitacGes Literarias

95% Confidence
Interval for Mean

Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound  Minimum Maximum
Soldiering Até a0 12° ano 68 1,9651 ,52540 ,06371 1,8379 2,0922 1,00 3,38
(inclusiveé)
Licenciatura 121 1,9897 54572 04961 1,8914 2,0879 1,00 4,00
Pds- 98 2,0408 ,53057 ,05360 1,9344 2,1472 1,13 3,63
Grad./Mestr./Dout.
Total 287 2,0013 53479 03157 1,9392 2,0634 1,00 4,00
Cyberslacking Até ao 12° ano 68 2,3309 ,94577 11469 2,1020 2,5598 1,00 4,50
(inclusiveé)
Licenciatura 121 2,1942 ,85665 ,07788 2,0400 2,3484 1,00 5,00
P6s- 98 2,5689 ,89873 ,09078 2,3887 2,7491 1,00 4,75
Grad./Mestr./Dout.
Total 287 2,3545 ,90451 ,05339 2,2494 2,4596 1,00 5,00

Fonte:SPSS
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No que respeita as diferencas ao nivel dos escalBes etarios, podemos concluir da
andlise da Tabela 13 que apenas existem diferencas estatisticamente significativas no

cyberslacking.

Tabela 13 - Teste ANOVA (Escaldo Etario)

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Soldiering Between Groups 1,427 3 476 1,669 174
Within Groups 80,369 282 ,285
Total 81,796 285
Cyberslacking Between Groups 29,597 3 9,866 13,613  ,000
Within Groups 204,371 282 7125
Total 233,968 285

Fonte: SPSS

O escaldo etario entre 0s 26-30 anos apresenta-se como sendo 0 que mais utiliza o
cyberslacking, ao passo que o escaldo mais velho € o que menos utiliza (Tabela 14). Estes
resultados podem ser explicados pelo facto de os millenials (individuos nascidos entre
1981-1995) serem os que mais utilizam e estdo a par das novas tecnologias. Um estudo
realizado por Conner (2013) constatou que os millenials desperdicam mais do dobro do
tempo de trabalho a usar as novas tecnologias, ao contrario dos baby boomers (individuos
nascidos entre 1946 e 1964). A geracdo dos millenials passa cerca de 2 horas na internet,
estando o seu uso muito associado a situacfes nao relacionadas com o trabalho
(Zakrzewski, 2016).
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Tabela 14 - Andlise Descritiva a Nivel da Variavel Idade

95% Confidence Interval

for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation  Error Bound Bound ~ Minimum Maximum
Soldiering <=25anos 78 1,9872 563132 ,06016 1,8674 2,1070 1,00 4,00
26-30anos 77 2,1136 ,52298 ,05960 1,9949 2,2323 1,13 3,50
31-45anos 75 1,9383 ,54887 ,06338 1,8121 2,0646 1,00 3,63
Maisde 45 56 1,9509 ,53176 ,07106 1,8085 2,0933 1,00 3,38
anos
Total 286 2,0013 ,63573 ,03168 1,9390 2,0637 1,00 4,00
Cyberslacking <=25anos 78 2,3878 ,89065 ,10085 2,1870 2,5886 1,00 4,75
26-30 anos 77 2,6981 ,90896 ,10359 2,4917 2,9044 1,00 5,00
31-45an0s 75 2,4133 88196 ,10184 2,2104 2,6163 1,00 4,50
Maisde 45 56 1,7545 ,64577 ,08630 1,5815 1,9274 1,00 3,25
anos
Total 286 2,3540 ,90606 ,05358 2,2486 2,4595 1,00 5,00

Fonte: SPSS
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IV.  Conclusdes, limitacdes e sugestoes para pesquisas futuras

A procrastinagdo, apesar de ser um fenémeno muito prevalente e transversal as
diversas dimensdes da nossa vida tem sido pouca estudada em contexto laboral, o que
torna relevante identificar os fatores preditores da procrastinacao no trabalho. Esse foi o
objetivo do presente estudo que se focou no tédio no trabalho e na extroversédo enquanto

antecedentes situacional e de personalidade, respetivamente.

Foi possivel concluir através deste estudo que o tédio no trabalho € preditor das duas
dimens@es da procrastinacdo no trabalho: soldiering e cyberslacking. Estes resultados
vao ao encontro de estudos anteriores (e.g. D'Abate, 2005) que sugerem que o tédio
devido a falta de motivacdo ou as fracas exigéncias do trabalho leva a que os
colaboradores se envolvam em atividades mais prazerosas em vez de se focarem nas suas
tarefas. Barabanshchikova, et al. (2018) por sua vez salientaram que a procrastinacao
pode ser muitas vezes uma estratégia deliberada, pelo que ndo tem um impacto negativo
no resultado, mas, pelo contrario, permite a pessoa concentrar-se para posteriormente
concretizar as suas tarefas, sendo acompanhado por emogdes positivas.

Foi ainda possivel concluir do estudo que os individuos mais extrovertidos sdo
aqueles que menos praticam o soldiering, o que pode ser explicado, pelo facto de serem
individuos que procuram atingir maiores niveis de interacdo social, através de uma maior
utilizacdo da internet. Como referido na literatura estes individuos sdo socialmente
orientados, pelo que podem receber um maior beneficio social através da internet,
encontrando-se mais propensos a sua utilizacéo para conseguirem reforcar os seus lagos
sociais (Kraut et al., 2002). Infelizmente ndo foi possivel tirar conclusGes sobre 0s outros
quatro fatores de personalidade considerados no estudo devido a baixa fiabilidade das
subescalas. O facto de termos optado pela versao reduzida da escala dos cinco fatores de
personalidade por razbes de parcimonia, pode ter prejudicado a fiabilidade da escala.
Sugere-se que estudos futuros considerem a escala original dos cinco fatores de

personalidade, composta por 44 itens em vez da versao reduzida.

Constatou-se ainda neste estudo que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas de género na procrastinacdo no trabalho. No entanto foi possivel verificar

a existéncia de diferencas ao nivel da idade e da escolaridade. Os inquiridos na faixa
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etaria dos 26 aos 30 anos de idade e mais escolarizados (pds-graduados, mestres e
doutorandos) séo 0s que mais recorrem ao cyberslacking como forma de procrastinar no
trabalho. Isto pode dever-se ao facto de os colaboradores mais instruidos fazerem mais
uso da internet no local de trabalho o que pode facilitar o seu uso para tarefas que nao se
encontram relacionadas com o trabalho. Seria interessante que em estudos futuros se
aprofundasse mais as razoes destas diferencas.

Em média, os inquiridos ndo reconhecem niveis elevados de tédio no trabalho nem de
procrastinacao no trabalho. Estes resultados podem, no entanto, refletir um enviesamento
decorrente da desejabilidade social, pelo que se sugere que estudos futuros incluam uma
escala de desejabilidade social para avaliar esses efeitos.

Outra limitacdo deste estudo prende-se com o facto de se tratar de uma amostra de
conveniéncia o que impede a generalizacdo dos resultados. De salientar ainda que se trata
de um estudo transversal baseado apenas em percecdes subjetivas o que limita o &mbito
das nossas conclusdes. Sugere-se que estudos futuros contemplem amostras aleatdrias em

formato longitudinal.

Este estudo evidencia a necessidade de 0s gestores terem em consideracdo a
importancia do contexto de trabalho, em particular a diversidade de tarefas, a introducéo
de tarefas mais estimulantes e desafiantes que impecam o desenvolvimento do tédio no
trabalho dadas as suas repercussfes ao nivel da procrastinacdo no trabalho (Ohly, et al.,
2006). De sublinhar ainda a necessidade de os gestores refletirem sobre as implicagdes
praticas decorrentes das diferencas ao nivel da idade e escolaridade encontradas neste
estudo e que apontam para praticas de gestdo de recursos humanos mais diferenciadas

que possam responder as diferentes necessidades dos mais jovens e mais escolarizados.
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Anexo 1

Questionario

No &mbito do meu Trabalho Final de Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos
no Instituto Superior de Economia e Gestédo (ISEG), venho pedir a sua colaboracao no
preenchimento de um questionario, andnimo, cujos resultados serdo utilizados apenas
para fins académicos. N&o existem respostas certas ou erradas pelo que deve responder

de forma espontanea e sincera a todas as questdes.

Obrigado pela sua colaboracéo!

Q20. As frases seguintes referem-se a diferentes
tipos de comportamentos no trabalho. Indique pf
em que medida adota cada um deles.

Nunca Rarament As Vezes FrequenteSempre
Eu adio comecgar um trabalho que tenho para
fazer o o o o o
No trabalho, eu anseio tanto divertir-me que
acho dificil permanecer no caminho certo o o o o o
Quando uma tarefa é entediante, eu dou por
mim a sonhar, em vez de me focar o o o o o
Dou prioridade as tarefas menores, mesmo que
haja algo importante que eu deva fazer no
trabalho o o o o o
Quando tenho demasiado trabalho para fazer, eu
evito planear as minhas tarefas, e fago outras
coisas que sejam irrelevantes o o o o o
Faco longas pausas para o café o o o o o
Adio algumas das minhas tarefas, porque nao
tenho prazer em realiza-las o o o o o
Eu envio mensagens no trabalho o o o o o
Eu passo mais de 30min nas redes sociais, no
trabalho/por dia o o o o o
Eu leio noticias online no trabalho o o o o o
Eu fago compras online durante o meu periodo
de trabalho o o o o o
No trabalho, o tempo passa muito devagar o o o o o
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Q30 Diga pf em que medida costuma experienciar as situacfes abaixo descritas

Nunca

Sinto-me aborrecido(a) no meu trabalho

Durante o meu periodo de trabalho, costumo
distrair-me facilmente

Parece que o meu trabalho n&o tem fim

Durante o meu periodo de trabalho, tendo a
fazer outras coisas, que ndo as minhas tarefas

No meu trabalho, ndo ha muito para fazer

No trabalho, mesmo depois de tomar uma
deciséo, adio agir

Q47 Descreve-se a si proprio como:

Nunca

Reservado(a)

Que transmite confianga aos outros

Que tende a ser preguicoso(a)

Com poucos interesses artisticos
Extrovertido(a), Sociavel
Que tende a reagir friamente face aos outros
Que faz o seu trabalho
Que fica nervoso facilmente

Com uma imaginacao ativa
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Rarame
nte

Rarame
nte

As
Vezes

As
Vezes

Frequent
emente

Frequent
emente

Sempre

Sempre



Q16 Indique pf alguns Dados Pessoais

Sexo

Feminino (1)

Masculino (2)

Q12 Idade (em anos completos)

Q44 Escolaridade (concluida)

Até ao 12° ano (inclusivé) (1)

Licenciatura (2)

Pés-graduacédo/Mestrado (3)

Outra (4)

Q15 Funcéo Atual
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