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Resumo

A crescente importancia das novas tecnologias rgenizacdes trouxe consigo novas
guestbes, nomeadamente, a do uso que delas éefmitopntexto laboral. No entanto,
sdo ainda escassos 0s estudos sobre a utilizalgioda da internet no local de trabalho

(cyberloafing.

Partindo dos autores que referem quglzerloafingpode ser utilizado como uma forma
de lidar com algunstressors procurou-se neste estudo analisar as relacoes ent

cyberloafinge stresse ocupacional.

Os resultados obtidos indiciam que, nas organizagQfide existe restricdo no acesso a
Internete um regulamento que defina as condi¢cdes de gqasdemos esperar niveis
superiores de stresse nos colaboradores, senda glegje e a experiéncia profissional

intervém como variaveis moderadoras da relacée stresse eyberloafing

Este estudo, complementado por outros posteripoeks trazer matéria de reflexdo para
a Gestao de Recursos Humanos, sobre a regula¢dg@@slo uso da internet para fins

pessoais em contexto laboral.

Palavras- chave: Stresse ocupacional; stressoregberloafing



Abstract
The growing importance of new technologies in orgaions has brought new issues,
including the use made of them. However there enedtudies about the misuse of the

Internet in the work place (cyberloafing).

Based on some authors who report that cyberloafamgbe used as a way to deal with
some kind of stressors, this study intends to amealthe relationship between

occupational stress and cyberloafing.

The results suggest that in organizations whenethge restrictions on Internet access
and regulation defining the use of it, it's expectegher levels of stress in employees,
being, age and experience, the variables that rateléihe relationship between stress

and cyberloafing.

This study, complemented by following others, camd new subjects for Human
Resources Management, on the regulation/restrictidhe use of Internet for personal

purposes in the workplace.

Keywords: Job stressstressorscyberloafing
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CAPITULO 1

INTRODUCAO

A crescente utilizag&o das tecnologias de informa&ga contexto organizacional trouxe
inmeras alteragbes a natureza e conteudo do hoabalmano. Muitas tarefas se

tornaram obsoletas, outras surgiram e muitas fonatificadas.

Uma das tecnologias que mais se desenvolveu essetpa utilizar foi énterneta qual
contribuiu largamente para a democratizacdo dosac&snformacao, permitindo que,
aos diferentes niveis organizacionais, os funcioagossam dispor num curto espaco
de tempo de recursos que outrora lhes eram ingeessiu de dificil acesso. Esta
acessibilidade a informacédo permitiu rentabilizacursos que podem ser investidos

noutro tipo de processos e procedimentos.

Contudo alnternettrouxe também a possibilidade de se aceder, a dartrabalho, a
sites e conteudos néo relacionados com o mesmo. Rea®skecactualmente a
necessidade de uma reflexdo por parte dos gestwbee 0 grau de permissdo de
acesso asites ndo relacionados ao trabalho desempenhado. Egstégutorna-se
particularmente relevante, na medida em que maitgres tém vindo a associar este

tipo de comportamento a perdas de produtividade gmorganizacoes.

Ainda que muitas vezes ndo passe de retérica ounte mera manifestacdo de
intencdes, é hoje em dia inquestionavel que aoA8SHEO 0 activo mais importante das
organizacdes e, como refere Gasalla (2006), qualexpresa que nao as considere
como tal estd em transicdo e sujeita a mudancamciksglo ao trabalho humano nas

organizacfes, encontramos recorrentemente refagrams seus maleficios para a



saude, nomeadamente o tema do stresse laboralcdtstitui uma das preocupacdes
daqueles que gerem o capital humano. Saber gesiresse nas suas organizacoes,
nomeadamente, controlar as suas causas e pér 8oa @stratégias que minimizem as
suas consequéncias, € uma das tarefas que seawgpgestores actuais. Altos niveis de
stresse no seio das organizacdes podem ter comsgmpidefastas, quer ao nivel
individual, quer organizacional, podendo pbér emsean cumprimento dos objectivos e
a performance da organizagdo. Contrariamente, nbagkos ou moderados de stresse,
podem servir como factor motivacional, desde quee®siveis ndo se mantenham
baixos durante um periodo alargado de tempo, pesge caso, podem ser igualmente

prejudiciais (Robbins, 2006).

Literatura recente tem vindo a estabelecer a lyagdre determinado tipo de stressores
organizacionais e o uso indevido da Internet nallde trabalho -€yberloafing Henle

e Blanchard, 2008)No entanto, os estudos existentes sdo aindasescd3este modo,
constitui o proposito do presente estudo, prestaew modesto contributo para o

esclarecimento das relagdes entre stresse ocupheiyberloafing.

Esta dissertacado encontra-se organizada em qugditnlos, correspondendo o primeiro
a presente introducdo. No segundo capitulo prosede+evisdo de literatura sobre o
tema, sendo abordados os principais conceitos caiiigs a operacionalizacdo do
estudo empirico, a saber, stresse ocupacionayberloafing O terceiro capitulo
apresenta a metodologia utilizada e os resultabdbdos no estudo empirico efectuado
sobre a relagcéo entre os factores de stresseaso indevido da Internet em contexto
laboral. Por fim, no quarto capitulo, para além do sumdds resultados e principais
contributos do estudo empirico realizado, séo iflemtlas as suas limitacbes e
apresentadas sugestdes para futuras pesquisas qesamp trazer novos

desenvolvimentos do tema.



CAPITULO Il
REVISAO BIBLIOGRAFICA
2.1 — Stresse ocupacional

E impossivel falar de stresse ocupacional sem felarsuas fontes causassr¢ssory
nas suas consequénciagdin) e nas variaveis que moderam a relacédo shtessorse
strain. Comecemos por nos reportar aos primeirosstasssors factores externos ao
individuo, de cariz organizacional ou extra organizacioréd, eventos que acontecem
quer fora quer dentro da organizacdo que sdo patemes de influenciar o
comportamento dos individuos e criar stresse. Hrtquas variaveis moderadoras que
moderam a relacdo entre stsessors e strairsdo intrinsecas aos individuos, diferindo
pois de pessoa para pessoa, 0 que explica asngdasrencontradas nas respostas ao
stresse percepcionado, acontecimentos iguais enidads diferente geram diferentes
tipos de respostas. Sabe-se pois, que diferentidddnos tendem a percepcionar de
modo diferente os estimulos e a reagir também deafdiferente. Estas respostas
podem ocorrer a trés niveis: fisiolégico, psicoddgou comportamental ocorrendo de

maneira diferente de individuo para individuo.

2.1.1 - DefinicBes e perspectivas de stresse

Existem varias definicbes de stresse, nomeadantntstresse ocupacional. Muitas
dessas definicbes tendem a conotar negativamesitesse. E o caso da definicdo dada
pela Comissédo Europeia (1999)Vork-related stress can be defined as a pattern of
emotional, cognitive, behavioural and physiologicaactions to adverse and noxious
aspects of work content, work organization and werkvironment. It is a state

characterized by high levels of arousal and digrasd often feeling of not coping.”



J& Robbins (2009) aborda distintamente o stressgjodlhe uma conotacéo positiva,
guando o associa a uma oportunidade e a algo qiee 8 desejado. Deve ser visto
como uma oportunidade quando se julga que se tgomaaaganhar dai, como por
exemplo um atleta de alto rendimento de atletismando confrontado com uma
corrida importante que sabe gque tem que vencéraudi stresse para seu proveito e dar
0 maximo de si. Ele postula que o stresse € umdiggimdinamica na qual o individuo
é confrontado com uma oportunidade, limitacdo aunatela em relacdo a algo por ele

desejado e cujo resultado € percebido, simultane@mneomo importante e incerto.

O stresse pode ser visto de varias perspectivaso con estimulo, enquanto resposta e
como interaccdo ou transaccdo (GomesetJgl 2008). Enquanto estimulo, o stresse
esta associado a situagBes ou acontecimentos @ gice embora externos ao

individuo, o afectam de diferentes formas. Os ciramontecimentos de vida

considerados como mais “stressantes” sao: a mortdmjuge, o divorcio, a separacao,
a prisdo e a morte de um familiar (Holmes, 196d0E estes acontecimentos vao
influenciar os niveis de stresse percepcionadoga pessoa e influir nos estados de

stresse de cada um.

Quando falamos no stresse enquanto resposta, estamaportar-nos as reaccdes dos
individuos aos estimulos, ou seja, estamos a refesi as reaccdes comportamentais
que dado individuo tera em resposta a determinpdale estimulo. Nesta dinamica e
nesta linha de pensamento um determinado estimespoteta diferentes reaccdes

consoante a pessoa que 0 percepciona.

Por fim, quando falamos do stresse na perspectivaterac¢cao ou transaccao, estamos
a reportar-nos ao resultado da interac¢do entestsiulos ambientais e as respostas

individuais. De acordo com esta perspectiva, ssér@corre quando a pessoa avalia as



exigéncias externas como excedendo as suas capexidaecursos para lidar com elas

(Lazarus & Folkman, 1984pub.,Gomes, J.et al, 2008).

2.1.2 - Causas e variaveis moderadoras do stresseipacional

Importa agora reportar as causas de stresse oouophchROS stressorgstressors)
exigéncias ou estimulos do meio - ambiente (H&2088), considerados ameagadores
para o individuo.

Quando se fala de stresse ocupacional, é frequensiderar a existéncia de dois tipos
de stressoresos extra-organizacionais e 0S organizacionais. sfdsssores extra-
organizacionais séo todo o tipo de acontecimentsituacdes que acontecem fora do
local de trabalho e que sdo susceptiveis de irdlaen comportamento dos individuos
no seio da organizagdo em que trabalham. Estarséedr, por exemplo, problemas
conjunturais e/ou estruturais de cada pais queuzend a incertezas econdmicas e
politicas as quais, embora ocorram fora do cont&ttoral, influenciam a vida das
organizacdes. Pode-se igualmente estar a falaratdemas do foro pessoal de cada
membro da organizacdo, uma vez que esses probigndiEam a porta da organizagao
quando o individuo vai trabalhar, mas, antes peftrério, entram com ele. De igual
modo, cada individuo transporta apos o dia de trabanuitas vezes, para a sua vida
privada os problemas da organizacéo (Pina e Ceindla2008).

Os stressoregrganizacionais referem-se a todo o tipo de acongttos e factores que
ocorrem dentro da organizacdo ou empresa e quea@ociadores da criacdo de
stresse no individuo. S&o exemplos de stressom@ni@aacionais: a pressao para
cumprir prazos, o tipo de chefia, as relagcbes ®socaikentro da empresa e as
caracteristicas do papel que se estd a desempglghemas dessas caracteristicas do

papel incluem a ambiguidade e conflito na tarefeglarecarga e a subcarga de trabalho.



A ambiguidade refere-se tanto ao papel que cadaidlud assume dentro da empresa
como as tarefas que desempenha. Quando algum nfitesestd bem definido, o
individuo ndo sabe o que fazer ou como fazer. @l cada individuo tem que estar
bem definido de maneira a que possa ter algum dgpdinha orientadora para a
prossecucdo do seu trabalho, se ndo o tem é nwispgivel de seguir caminhos que
ajudem a suprir este tipo de falta. E importante quem faz a gestdo da empresa,
defina este tipo de papéis e procedimentos parandoehaja qualquer tipo de duvida
acerca da funcéo que se pretende que cada um dedsnp

O conflito na realizacdo da tarefa esta ligaddwagbes que se geram na realizacao das
tarefas. Quando é percepcionada uma incompatibdigatre as expectativas de dois ou
mais intervenientes na tarefa que é pedida, gyamspessoas inseridas dentro da
empresa como 0s supervisores, quer sejam pessaataforganizacdo como cliente. O
conflito pode ocorrer, por um lado, quando séogesjipor varios supervisores, tarefas
conflituantes entre si. Por outro lado, o confpmde resultar de contradicoes entre os
valores e crengas do individuo e a realizacdo adatajue lhe foi atribuida (Henle,
2008; Judeh, 2011).

A situacdo de sobrecarga existe sempre que oltabalgido a um trabalhador vai para
além do que ele pode realizar no seu horario dedéapte. Esta situacao € geradora de
uma carga de stresse pois sao exigidas tarefasdquenpossiveis de realizar no horario
de trabalho proporcionando ao individuo sentimewmi®sdesmotivagcdo uma vez que
sabe que ndo conseguira realizar a tarefa pedidaub&arga de trabalho aplica-se a
todas as situagbes em que o trabalhador tem mutecoptrabalho ou pura e
simplesmente ndo tem nada para fazer. Esta Ulttoeg80 gera incerteza e inseguranca
e conduz a comportamentos que visam suprir a daltaabalho. Este tipo de situacao

leva a comportamentos desviantes dentro do locidalno como ayberloafing



Existem variaveis individuais que moderam 0s stresse as respostas a esses mesmos
stressores - ostrain. Essas variaveis podem ser: a auto-estima, o tiged®nalidade,

o Locusde Controlo, a afectividade negativa e os estilesoping Individuos com
maior auto-estima tendem a reagir de modo mencife@os stressores uma vez que
tém maior resiliéncia a eventos que por eles sgjarnepcionados como stressantes
(Pina e Cunhat al 2008). De igual modo, ha determinados tipos dsgmalidade,
nomeadamente, individuos mais ambiciosos, hostisnapetitivos que tendem a ver
como desafios, situagbes que outros, com difererdescteristicas de personalidade,
tendem a percepcionar de outra forma, ndo estd@watteitas a doencas cardiacas
(Robins, 2008)Tendo em consideracaolacus de controlo, é importante referir que,
individuos comlocus de controlo interno atribuem a si a responsabiédaelos
acontecimentos da vida e tém maior propensao adagorma a lidar com stressoy

por outro lado individuos colocusde contro externo tendem a deixar a sua vidarcorre
consoante forcas externas, aqui neste caso osdnds/tém tendéncia a ndo lidar com
o stressore a aguenta-lo (Pina e Curdtaal 2008; Robins, 2008).

Quando falamos nos estilos ou estratégiasopengreferem-se a ac¢des desencadeadas
por cada individuo, relativamente a situacdes peifoaadas como stressantes e que
visam lidar com essestressors Essas estratégias podem se traduzir em diferentes
accles, consoante as caracteristicas pessoaistextoars. Nalgumas situacdes, 0s
individuos procuram conselhos ou aprendem a geglhan o seu tempo, enquanto
noutras tendem a procrastinar ou simplesmente rezer f realmente nada.
Recentemente, o uso indevido da internet no loeatabalho ¢yberloafing) tem vindo

a ser apontado como uma estratégiacolging adoptada por alguns individuos em

determinadas situacgoes.



As estratégias deoping tém um importante papel na gestdo individual desse,

impedindo os individuos de estarem permanentensnt&ensao, pois iSSo seria muito
nefasto para a sua saude. No entanto, o desejéxial &ranjar solucbes para 0S
problemas em vez de fazer uso de estratégias deniragdo dos mesmos (Paul, A.,

1998).

2.1.3 Consequéncias/efeitos do stresse ocupacional

Encontra-se na literatura referéncia a trés timpsahsequéncias que advém do stresse
percepcionado pelos individuos em contexto laboraimeadamente: consequéncias
fisiologicas, psicolégicas e comportamentais. Ameiras, dizem respeito a saude do
individuo e podem ser: o aparecimento de Ulcergsessao arterial alta ou dores de
cabeca. As consequéncias psicolégicas podem satisiacdo no trabalho, ansiedade,
irritabilidade, tédio, procrastinacdo beirnout em resultado da exposicdo a factores
cronicos de stresse no contexto laboral, 0 que éevanuitos casos a depressdo. Em
termos de consequéncias comportamentais € impenteferir: diminuicdo do nivel de
empenho, o absentismo, 0 aumento do consumo del,atrogas e tabaco, disturbios
de sono, degradacéo da vida familiar e da qualidadeda em geral.

As consequéncias do stresse atras referidas, endmoraam ao nivel individual,
acabam por afectar a vida organizacional, na mesiidgue se produzem determinados
comportamentos em contexto laboral.

De tudo isto ressalva que o stresse tem efeit@stosf afectando o desempenho laboral,
quer de forma directa, nhomeadamente ao nivel ddupwidade, quer de forma
indirecta, afectando a motivagao e satisfacdo quespa vez estdo irdo influenciar o

desempenho do individuo. E fundamental entdo gjgeuma gestio eficiente e capaz



para que o stresse seja ultrapassado ou convertiida mais-valia para a organizacao

retirar dividendos disso.

2.2 - Cyberloafing

Na, ainda escassa, literatura sobre o temeyberloafingaparece associado ao uso
indevido da mternetno local de trabalho. Embora tendo largamenteritaritio para a
transformacdo das organizacdes e dos seus processdstivos numa rede de
processos mais eficazes, esta tecnologia abriulmgmée a porta a desvios
comportamentais no local de trabalho: funcionaao%assear” nanternet quando

deveriam estar a trabalhar (Kamins, 1995).

“Any voluntary act of employees using their companinternet Access during Office
hours to surf non-job related websites for persopatposes and check (including

receiving and sending) personal e-mail as misugbefnternet.” (Lim, 2002).

E indubitavel que, se mternet é uma importante ferramenta para as organizacdes e
seus negocios, pois a comunicagdo faz-se de manaisardpida e possibilita 0 acesso

a grande quantidades de informacdo tornando os d&esvicos a nivel de mercado
mais eficientes, também nédo é menos verdade quiaelaesso a varios conteudos que
servem outro tipo de propdsitos, gerando comportamsepela parte dos funcionarios
que em nada tém a ver com a fungcdo que estdo anpeskar. Cortar 0 acesso a
Internet embora seja uma solugdo simples, ja ndo € vige$ corta 0 acesso a
informacé&o, provocando perdas de tempo e de prodadie, exactamente aquilo que
nao se quer dentro de uma organizacao que visalgera e mais-valia. Nessa medida,
algumas organizagBes procuram ultrapassar estdeprab através da regulacdo do

acesso dnternet. Esta pode passar pela criacdo de regulamento$ossou apenas



implicitos na cultura organizacional. Algumas dasppstas de regulagdo procuram
restringir ossitesa que os colaboradores podem aceder ou o horayi® gpodem ter

livre acesso.

Exemplos de utilizacdo daternetque pode ser consideradgberloafingpodem ser:
mandare-mailsludicos; fazer comprasnling estar enchatstais como o MSN ou o
ICQ); postar enblogs fazerdownloadsde musicas e filmes; participar em redes sociais
como por exemplo, tacebook;efectuar pagamentos de conbtadine,ou jogar em sites

de apostas.

Um inquérito realizado nos EUA (Estados Unidos daéAica) preconiza que em mil
trabalhadores, 64% destes utilizanmeernetpara uso pessoal no horario de trabalho.
(The Straits Times, 200&pub.Lim, 2002). Um outro inquérito, feitonling afirma que
84% dos funcionarios mandam e-mails que em nadaat&asr com o trabalho e que
90% usam dnternet como forma de distraccdo quando trabalham. (\Gaut, 1999

apub.Lim, 2002).

Alguns autores consideram este comportamento amep@sa as organizagles,
estimando-se que 30% a 40% de produtividade sefhdpequando se usalaternet
para fins pessoais. (Verton, 20@@ub. Lim, 2002). Este tipo depasseios” pela
Internet pode ir muito além do que atras se referiu, podandsmo chegar a por a
empresa em risco, quer em termos de funcionamensed sistema informético (que
pode ser penetrado ptiojans' ou por simples virus), quer em termos da imagem da
propria empresa, uma vez que através da rede daanmxlerdo ser visionados sites de
cariz pedofilo ou de cariz racista o que poderarlev empresa a prestar contas em

tribunal se este facto for descoberto.

' Programa malicioso que expde o computador e agmdgue esta inserido a ataques vindos do
ciberespaco.
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Devido a este tipo de comportamentos, muitas er@apfezem monitorizagdo ao uso da
Internet chegando mesmo, nalguns casos, a monitorizac&enakil. Noutros casos, a
atitude é de prevencdo, utilizando-se swfitwareque impede 0 acesso a certo tipo de
sites (American Management Association Survey, 280db. Lara, 2006), podendo
levar a sanc¢des por parte do empregador aos fuammsnprevaricadores. As sangdes
passam por accOes disciplinares, podendo em cedsss chegar mesmo ao

despedimento.

O uso indevido da Internet € mais susceptivel datacer quando h& a percepcao que
ndo existem, ou ha poucos, tipos de sanc¢fes. Asogesom 0 passar do tempo
aprendem que respostas comportamentais devem ,segjaivés da observacdo do
comportamento e consequéncias de tal comportanregoseus pares no local de
trabalho (Bandura, 197apub.Henleet al, 2008). De igual modo, a proximidade fisica
do patrdo ou do chefe contribui para baixar o ndestyberloafingpois diminui a

sensacao de impunidade pelo acto, os individucnsajuie ha maior probabilidade de

serem sancionados se a entidade que detém o pod#srsatorio estiver proximo deles.

As sancdes organizacionais sao uma importantenfenta de coercdo, pois € atraves
delas que os funcionarios medem o custo de terentamportamento desviante e
sabem que, se nao tiverem comportamentos condicesiel a sua tarefa na

organizacado, poderdo ser alvo de represalias ptar gesta.

A possibilidade de punicdo gera um sentimento dagongglie inibe os trabalhadores de
seguirem certo tipo de comportamentos menos p®maolocal de trabalho. De igual
modo, a proximidade fisica do patrdo ou do chefetritui para baixar o nivel de

cyberloafingpois diminui a sensagéo de impunidade pelo act@essoas com o passar

do tempo aprendem que respostas comportamentaismdeeguir, através da
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observacdo do comportamento e consequéncias cdemglortamento nos seus pares no

local de trabalho (Bandura, 19@pub.Henleet al, 2008).

Convém, no entanto referir que, 0 medo de punicéie pevar & depressao, ansiedade e

pouco nivel de empenho.

Podemos entdo questionar: porque € que as pessadagamno cyberloafing?Uma
resposta possivel a esta questdo pode ser: fazenpama lidar com certo tipo de
stressores, como a ambiguidade na tarefa, o aouflie se podera gerar na realizacédo

da mesma ou sobrecarga ou subcarga de trabalho.

A ambiguidade e o conflito na tarefa sdo os stress@ue mais influem no
comportamento dos individuos dentro das organizagdectando o bem-estar e a
satisfacdo na realizacdo da tarefa a que estéioabthst. A ambiguidade gera incerteza
naquilo que € esperado que os funcionérios facasimA sem saberem o que realmente
devem fazer, os funcionarios optam pelberloafingcomo mecanismo para fazer
suprir este tipo de stressores. O conflito na zagfio da tarefa refere-se a exigéncias
contraditérias que podem vir de varias direccOesnac pedidos de diferentes
supervisores ou de grupos de trabalho distintasor@lito pode também ser de valores,

guando os valores seguidos pela pessoa vao cowatrefa que lhe foi exigida.

A reducdo da ambiguidade e conflito na tarefa pede conseguida através da
clarificacdo da tarefa, das expectativas em relagddesempenho ou de programas de
formacdo. Desta forma, com 0s objectivos e expeatabem tracados € normal que os
individuos ja ndo sintam tanto este tipo de stressd’or outro lado, agrupar as tarefas
em termos de prioridade pode ajudar quando difeseiarefas entram em conflito. Isto
pode ser posto em pratica pelas empresas incedtiv@sgestores a terem formacao em

gestédo do tempo ou em comunicagao por exemplo.
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De igual modo em situagBes de subcarga de trabglemdo ndo h& trabalho, os
individuos podem procurar arranjar maneira de e€stanpados” durante o horario
laboral, nomeadamente, naveganddmarnet Desta forma, @yberloafingassume-se

como uma resposta comportamental a sstessorpermitindo temporariamente aos

individuos refugiar-se dos problemas relacionadns & sua actividade.

Contudo, importa referir que oyberloafingndo serve para lidar com stressor

sobrecarga de trabalho pois, neste tipo de sityag@otém tempo para tal.

O cyberloafingpode, igualmente, ter aspectos positivos, estimlala criatividade e a
resolucdo de problemas, ajudando a passar longiglpe no trabalho e aumentando o
bem-estar dos funcionarios. Na medida em que csacednternet pode gerar ideias
inovadoras para assuntos relacionados com o t@bdivera ser feita uma gestao
criteriosa entre os pros e os contrascyberloafing.Importa assim, desenvolver uma
politica que regule o uso apropriadoldirnetno seio da empresa. Esta politica podera
estar explicitada num regulamento interno que defm que é aceitavel ou ndo no
acesso a internet dentro da empresa; as forma®aigonrzacao utilizadas; as questbes
de seguranca e proteccdo dos dados da empresaam@@®s aplicadas a quem for
detectado um comportamento contrario ao que esfsto no documento. Uma vez
que alnterneté um recurso da empresa, muitos trabalhadoresmaz®ecomo legitima a
monitorizacdo se a politica de uso da internevesgscrita e for conhecida por todos.
Deste modo, todos tém a nocao dos riscos que elesngresa correm devido a uma

utilizacdo menos ponderada do usdrdarnet(Welebir, 2005).

E entendido, de uma maneira geral, que nenhumécpotle uso ddnternettera o
efeito pretendido se esta ndo estiver a associaghaaaboa cultura organizacional. A

cultura de uma certa empresa é aquilo que inflaeagiatitudes e comportamentos dos
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trabalhadores, impelindo-os a ter uma ética dealinabdistinta, o que leva a uma maior
produtividade e a menos tempo perdido navegandiateiet uma vez que o seu papel
e modo de agir estdo definidos. Isto é conseguideaes do exemplo que vem de cima.
E sabido que as bases, na maioria dos casos, adoptaomportamentos das chefias,
assim, se as chefias mostrarem que o usdnianet no local de trabalho é feito

exclusivamente para trabalho relacionado com a &sapras bases adoptardo

igualmente esse comportamento para si (Foster))2001

Uma boa cultura organizacional deve premiar a gradade e empenho promovendo a
formacado. Os trabalhadores querem sentir-se Utetgderar que fazem a diferenca
dentro da empresa. Se sentem gue isto ndo suct@le neais susceptiveis de enveredar
por comportamentos desviantes, sendo que a uéibzaglevida dénternetesta no topo
da lista. Ocyberloafingassume-se aqui, como uma estratégiaafEng face a um
conjunto destressorsorganizacionais, constituindo uma espécie de @iefupara os

trabalhadores.

2 . . .
Mecanismo que ajuda a lidar com os stressores
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CAPITULO 3

ESTUDO EMPIRICO

3.1 Metodologia

Este estudo foi efectuado com base em 135 questisndecolhidos entrdunho e
Agosto de 2011. O questionario foi colocado onliagavés da plataforma
SurveyMonke a divulgacdo e pedido de colaboracdo no eswidefdéctuada via e-
mail para a rede de contactos pessoais do aluriergamlora, bem como para alunos de
Mestrados e Pdés-Graduagbes do ISEG. A conveni@neaiafacilidade de recolha de

dados foram assim os critérios utilizados paratamgidio da amostra.

3.1.1 Descrigcao da amostra

A amostra é constituida por 82 mulheres (60,7%)3ehbmens (39,3%) como
apresentado no gréfico 1. A média das idades3d8 anos. As idades variaram entre
0s 21 e 0s 62 anos, sendo que 12,3% dos inqutiidtam idade inferior ou igual a 25
anos, 30,8% entre 26 e 29 anos, 15,4% entre 30am@3} 15,4% entre 35 e 39 anos,
12,3% entre 40 e 44 anos e 13,8% tinham 45 ou amas de idade. De referir que 5

dos inquiridos nao indicaram a sua idade.

Distribuicdo da amostrapor género

OMasculino

EFeminino

Grafico 1 — Distribuigcdo da amostra por género
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Ao nivel das habilitacbes escolares, podemos afirquee a grande maioria dos
inquiridos (87,4%) possui curso superior. Uma pequpercentagem (4,4%) possui
curso médio. 7,4% concluiu apenas estudos secosdaid,7% possui 0 ensino basico.

(Grafico 2).

Distribuicado da amostra por habilitacoes literarias

0,7% 7 49,

4,4%

OEnsinoBasico
B Ensino Secundario
O Curso Médio

O Curso Superior

Gréfico 2 - Distribuicdo da amostra por habiliteg;bterarias

Trata-se de uma amostra de elevado nivel de aquagl&d, com 34,1% de quadros
superiores e dirigentes e 31,9% quadros médios nternmédios. Dos restantes
inquiridos, 11,1% s&o profissionais altamente dgatios, 9,6% sao profissionais semi-
gualificados, e 1,5% sao profissionais ndo-qualdas, nédo tendo 12,4% dos inquiridos
indicado o nivel de qualificagéo.

Os inquiridos tém em média 10,9 anos de experigmufissional. Verificou-se que
27,3% tinham menos de 5 anos de experiéncia piaies 34,8% entre 5 e 10 anos e
37,9% mais de 10 anos. No que respeita ao temfungdo actual, a média desce para
6,6 anos. Constatou-se que 32,8% dos inquiridosain 2 ou menos anos de
experiéncia na funcao, 33,6% tinham entre 3 e 5,ah06% entre 6 e 10 anos e 16%
tinham mais de 10 anos na funcao.

Ao nivel das variaveis organizacionais, consides@umeste estudo o ramo de actividade

da organizagdo onde os inquiridos trabalhavam. t@msse que o ramo da
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Consultoria regista 0 maior nimero de inquiridds,420). Seguem-se-lhe os ramos da
Banca/Seguros com 15,6%, do Ensino com 11,1%, @ideSaom 5,9%, a Construgéo, o
Comércio e as Telecomunicagdes, todos com 4,4%ndastria/Manufactura e a
Hotelaria/Restauracdo, ambas com 1,5% e finaln@nhieransportes com apenas 0,7%
dos inquiridos. Nao houve inquiridos do ramo da i&dtura/Pescas nem da
Electricidade/Agua/Géas. N&o foi possivel identifioaramo de actividade para 24,4%

dos inquiridos.

3.1.2. Instrumentos

Apresentamos no Anexo 1 o questionario utilizadqual era composto trés partes. A
primeira parte tinha 7 questfes e dizia respeitar@veis demograficas dos inquiridos
e variaveis das organizacdes onde os mesmos taabals varidveis demograficas
consideradas foram: sexo, idade, habilitagcbesatigs, nivel de qualificacdo, tempo de
experiéncia profissional e tempo na funcédo actalariavel organizacional utilizada

foi o ramo de actividade das organizacdes ondedqsridos trabalhavam.

A segunda parte do questionario era referenterasesst no trabalho, sendo composta
por uma escala de stresse laboral construida @adalipor Paschoal, T. E Tamayo, A.
(referéncia) contendo 23 itens. Esta escala tinta micialmente construida por
Paschoal e Tamayo com 31 itens mas apos ter slamdp a 437 trabalhadores de
diferentes organiza¢des acabou por ficar reduzi®8 atens agrupados num Unico
factor. Os 8 itens eliminados apresentavamlagwing inferior a 0,45 que foi o valor
definido pelos autores para aceitagdo do item. éalasapresentava um alfa de
Cronbach de 0,91, considerado muito balilizou-se para as respostas uma escala de

Likert de 5 pontos, variando entre Discordo Totalteee Concordo Totalmente.
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A terceira parte do questionario dizia respeit@merloafinge continha 8 questées
relativas ao uso daternet no local de trabalho para fins ndo laborais. Egt@stoes
foram elaboradas pelo autor do presente documentdase na revisao bibliografica
efectuada.

Tratando-se de um questionanaling poder-se-ia ter tido o cuidado de codificar as
qguestbes formuladas como de resposta obrigatoaemoCsso ndo aconteceu, tendo
todas as respostas caracter facultativo, verifsmualores em falta, nalgumas variaveis.
Estes valores em falta ndo foram substituidos,umab-se assim os inquiridos com

valores em falta numa qualquer variavel das arsgteativas a essa mesma variavel.

3.2. Resultados

3.2.1 Utilizacdo da Internet no local de trabalho @ra fins n&o laborais

Constatou-se que 96,3% dos inquiridos tinham acassternetno local de trabalho
(Grafico 3). A média de horas diérias de trabaltzode 9,985 horas. Apenas 20,1% dos
inquiridos referiu ndo ter qualquer tipo de reétwig0 acesso laternetno seu local de
trabalho. De entre aqueles que referiram a exist&wecrestricdes, em 56,7% dos casos
referiram tratar-se de uma restricdo parcial a apeagunssites da Internet Ja a
existéncia de um regulamento de utilizacaddndarneté menos frequente, tendo apenas

sido referida por 38,8% dos inquiridos.

No que diz respeito a utilizacdo que € dadiatérnetno local de trabalho, verificou-se
que 65,4% afirma usarlaternetapenas para fins laborais. De entre aqueles geenfa
cyberloafing 81,9% recebe ou envimails 35,4% acedao Facebook 11% usa ansn,

3,9% faz downloads de musicas, filmes, etc, 1,6Btqza em leildes e 38,9% utiliza a

internet para outros fins que ndo os especificadagpuestionario.
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Quanto as circunstancias de uso ldgernet para fins ndo laborais, prendem-se em
59,3% dos casos com situagbes de sub-carga, qugsejado ndo sabem o que fazer
(31,5%) ou quando estdo a espera do inicio de emr@do que esta atrasada (27,8%).
31,5% dos inquiridos afirma utilizar a Internet paératar de assuntos pessoais, sendo
26,9% quando tém pagamentos a efectuar e 4,6% oquenltiveram tempo de ir ao
banco. Apenas 7,4% associa o uséntlernetem contexto laboral a estar stressado e s6
1,9% refere aceder laternetem situac6es de sobrecarga de trabalho (“quanda est

cheio de trabalho”) como apresentado no Gréfico 3.

Circunstéancias do uso da Internet para Cyberloafing

OQuando estoua espera
decomecaruma

26,9% 27.8% reuniao que esta
atrasada

E Quando estoumais
\ stressado(a)

Grafico 3 — Circunstancias de uso da internet Gatzerloafing

A maioria dos inquiridos (66,1%) n&o considera gega oneroso para a sua
organizacao o facto de utilizaremrdernetpara fins ndo laborais. Idéntica percentagem
(68,3%) refere ndo utilizar mais do que 1lhmtrnetno local de trabalho para fins que
nao sejam laborais. Dos restantes inquiridos 18&fe uma utilizacdo entre 1 a 2

horas e 13% refere utilizadaternetpara fins ndo laborais por mais de 2 horas diérias
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3.2.2 Escala de Stresse

3.2.2.1 Andlise da fiabilidade da escala de strelsboral
Para aferir da fiabilidade (consisténcia interrapdcala de stresse laboral, utilizou-se o
alfa de Cronbach. Considera-se habitualmente quiabilidade de uma escala é
aceitavel, se o alfa for superior a 0,6, boa, gersor a 0,7, e muito boa, se superior a
0,8. Os diferentes itens serdo incluidos na esmla sua correlagdo corrigida com a
escala total for superior a 0,2 (Pestana e Gageins).
Embora o questionario inicial de Paschoal e Taniagiwasse existir apenas 1 factor,
decidiu-se aferir, no presente estudo, a eveniistéacia de mais factores. No entanto,
o scree plotda analise factorial demonstrou que devia seadrapenas 1 factor que
explicava 44,8% da variancia total.

Gréfico 4 — Scree Plot da analise factorial

Scree Plot

Eigenvalue
2

T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1.2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Component Number

De seguida efectuou-se a matriz da andlise dos muenpes a fim de averiguar o
loading de cada item no factor. Como se pode observamal@a 1 todos os itens
apresentavam utoadingsuperior a 0,35 que € o valor tedrico de refeeépara muitos
autores, embora Paschoal e Tamayo tenham defimdealor de referéncia superior
(0,45) para decidir sobre a aceitacdo ou exclugdaond item da escala. Em face dos

resultados, manteve-se todos o0s itens.
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Tabela 1 - Matriz da analise dos componentes

Component Matrix®

Component
A forma como as tarefas séo distribuidas na minke deixam-me nervoso ,596
O tipo de controlo existente no meu trabalho Hmit@ ,653
A falta de autonomia para a realizacdo do meu ltratiam sido desgastante. ,685
Sinto-me incomodado com a falta de confianga do snpervisor em relagdo ao meu trabalho. ,718
Sinto-me incomodado com a falta de divulgacéo fterimacdes sobre decisdes organizacionais. ,620
Sinto-me incomodado com a falta de informag6esesabminhas tarefas no trabalho. 777
A falta de comunicag&o entre mim e os meus colégdsabalho deixa-me irritado ,653
Sinto-me incomodado por 0 meu supervisor me mattra presenca dos meus colegas de trabalh¢ ,695
Sinto-me incomodado por realizar tarefas que véa giém das minhas capacidades. ,463
Fico de mau humor por ter de trabalhar duranteastibras seguidas. ,393
Sinto-me incomodado com a comunicagao existente arm e 0 meu superior. ,728
A discriminagao/favoritismo existente no meu lagaltrabalho irrita-me. ,750
A falta de formag&o para desenvolver capacidad#sgionais deixa-me incomodado. ,609
Fico de mau humor por me sentir isolado na orggéza ,654
Fico irritado por ser pouco valorizado pelos maysesores. ,832
As poucas perspectivas de crescimento na carmeixard-me angustiado. ,612
Sinto-me incomodado por trabalhar em tarefas aliasominhas capacidades. ,662
A competicdo existente no meu local de trabalhradeie de mau humor. ,599
A falta de compreenséo sobre quais séo as minbasneabilidades neste trabalho irrita-me. ,787
Tenho andado nervoso por o meu superior/supemieatar ordens contraditorias. ,674
O facto de o meu superior ndo valorizar o meu thaljgerante os outros irrita-me. , 795
A falta de tempo para realizar o meu trabalho deieanervoso. ,518
Fico incomodado por o meu superior ndo me cordigfas importantes. , 743
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Seguidamente, procurou-se verificar se, para ataads presente estudo, a escala era
igualmente fiavel. Cada item seria incluido na kessa a correlacao corrigida do item
com a escala total fosse superior a 0,2 (Pest&egeiro, 2003). Obtivemos uatpha

de Cronbach de 0.942 para a escala que além de imoih € ainda ligeiramente
superior ao obtido no estudo de Paschoal e Taniaygms os itens apresentaram Todos
0s itens apresentaram correlagdes com a escalastptariores a 0,2, como se pode

verificar na tabela 2, donde se conclui ser viétidizar apenas uma escala.

Tabela 2 - Fiabilidade da Escala de Stresse

Correlhgao corrigidi

Itens do item com a esce Alpha se o item for
total excluido

A forma como as tarefas séo distribuidas na minke deixam-me nervoso ,555 ,940
O tipo de controlo existente no meu trabalho Hmit@ ,608 ,940
A falta de autonomia para a realizacao do meu ltratiam sido desgastante. ,647 ,939
Sinto-me incomodado com a falta de confianga do snpervisor em relagdo ao meu trabalho. ,669 ,939
Sinto-me incomodado com a falta de divulgacéo fterimacdes sobre decisdes organizacionais. ,572 ,940
Sinto-me incomodado com a falta de informagesesabminhas tarefas no trabalho. , 739 ,938
A falta de comunicacao entre mim e os meus colégdrabalho deixa-me irritado ,608 ,940
Sinto-me incomodado por 0 meu supervisor me mattre presenca dos meus colegas de trabalh¢ ,656 ,939
Sinto-me incomodado por realizar tarefas que véa piém das minhas capacidades. 433 ,942
Fico de mau humor por ter de trabalhar duranteamtibras seguidas. ,365 ,943
Sinto-me incomodado com a comunicagao existente amm e o meu superior. ,687 ,939
A discriminag&o/favoritismo existente no meu ladaltrabalho irrita-me. , 715 ,938
A falta de formagéo para desenvolver capacidadssgionais deixa-me incomodado. ,573 ,940
Fico de mau humor por me sentir isolado na orgaéiza ,618 ,940
Fico irritado por ser pouco valorizado pelos maigesores. ,802 ,937
As poucas perspectivas de crescimento na careixard-me angustiado. ,575 ,940
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Sinto-me incomodado por trabalhar em tarefas al@asaninhas capacidades. ,626
A competicéo existente no meu local de trabalhwedeie de mau humor. ,568
A falta de compreenséo sobre quais séo as minbasneabilidades neste trabalho irrita-me. ,755
Tenho andado nervoso por 0 meu superior/supemvieatar ordens contraditorias. ,633
O facto de o meu superior ndo valorizar o meu thabgerante os outros irrita-me. , 764
A falta de tempo para realizar o meu trabalho deieanervoso. ,492
Fico incomodado por o meu superior ndo me cordigfas importantes. ,696

,940

,940

,938

,939

,937

941

,939

3.2.2.2 Média e desvio-padréo da escala de stretswmoral
Apos verificacdo da fiabilidade, foi calculado sultado para cada inquirido na escala,
através da soma dos itens da escala, dividindmsseguida pelo nimero total de itens.

A Tabela 3 indica a média e desvio padrao obtidoa p escala na amostra total.

Tabela 3 - Resultado da amostra total na escaaesse

N Mean Std. Deviation
StressTotal 135 2,4896 , 76421
Valid N (listwise) 135

A média obtida é inferior ao ponto médio tedricaedaala (3,0), indiciando baixos

niveis de stresse na amostra estudada.

3.2.2.3 Andlise de diferencas em sub-grupos da artras
A analise de diferencas entre subgrupos da ambstrieita através da técnica de
analise da variancia (ANOVA), cujos resultados a@@sentados nas tabelas 4 e 5. Nao
foram encontradas diferencas significativas enttgo@ em nenhuma das variaveis

estudadas (sexo, idade, habilitacdes, nivel deifigagho, tempo de experiéncia
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profissional e tempo na funcdo actual) quer quaekeionadas com o stresse quer com
o cyberloafing, denotando grande homogeneidadenéisres diferencas encontradas
foram na variavel “tempo de experiéncia profissicaté a data” quando relacionada

com o stresse, mas ainda assim nao sao diferestedistecamente significativas.

Tabela 4 - Analise de diferencas entre os subgrda@mostra no Stresse

Stresse
Desvio
Variaveis Padréo Média F Sig

Entre Grupos 1 112 1190 ,664

Sexo No Grupo 133 ,588
Entre Grupos 5 586 1,017 411

Idade No Grupo 124 576
Entre Grupos 3 267 451 717

HabilitacBes No Grupo 131 501
Entre Grupos 6 719 1,245 ,288

Nivel de Qualificagéo No Grupo 128 578
Entre Grupos 2 963 1,783 172

Tempo de Experiéncia

Profissional o Grupe 129 49
Entre Grupos 3 1,154 2,109 ,102

Tempo na Funcéo Actual No Grupo 197 547
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Tabela 5 - Analise de diferencas entre os subgrda@mostra no Cyberloafing

Cyberloafing
Desvio
Variaveis Padrdo Média F Sig
Entre Grupos 1 082 325 ,570
Sexo No Grupo 126 ,253
Entre Grupos 5 207 818 ,539
Idade No Grupo 117 254
Entre Grupos 3 223 881 453
Habilitagdes No Grupo 124 253
Entre Grupos 6 320 1,286 ,269
Nivel de Qualificagéo No Grupo 121 249
Entre Grupos 2 711 2,908 ,058
Tempo de Experiéncia
Profissional o 1P 122 .
Entre Grupos 3 296 1,178 321
Tempo na Funcéo Actual No Grupo 120 251
3.2.3. Relagdes entre variaveis
Da andlise das correlagbes entre as varidveis défitay e 0 stresse (tabela 6),

concluiu-se que este Ultimo estava correlacionadm @ idade e a experiéncia

profissional. O sentido das correlagdes indica @agpiénquiridos de maior idade e com

mais experiéncia profissional, apresentavam naugigriores de stresse.

Procurou-se de seguida analisar as correlacfes erdtresse e 0 uso tlernet no

local de trabalho para fins néo laboraigberloafing e verificou-se que o stresse esta

apenas correlacionado com a existéncia na orgauza€g um regulamento relativo ao
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uso da internet. O sentido da correlacdo indica gas organizagbes onde existe

regulamento, os inquiridos apresentavam maioressnde stresse.

Tabela 6 — Andlise de correlacdes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Stress 1
2. |dade 477+ 1
3. Género -.038 -.056 1
4. Habilitagbes .021 -.047 142 1
5. Nivel .083 -.190* 107 -.203* 1
Hierarguico
6. Tempo de .182* .897* | .013 -.149 -.083 1
experiéncia
7. Tempo na fungéo| .013 .337** .089 -.035 -.040 .345%* 1
8. Hs de trabalho -.040 -.054 -.002 .083 -.091 -.071 .077 1
diarias
9. Regulamento -.179* -.029 .014 .044 .038 -.031 .042 -.015 1
10. Acesso -.194* -.093 .088 .190* .089 -.138 -.071 .004 .034| 1
restringido
11. Faz cyberloafing -.045 | -.191* -.051 .019 .070 -176* | -.163* -.051 141 .084 1
12. Percepcgéo -121 .037 .002 .016 -.162* .016 .027 .028 -.083 -.135 -.023 1
oneroso
13. Tempo internet | -.060 -.086 .032 101 .041 -.038 -.089 -.08] .118] .019 .097 -.097
extra laboral
*p <0,05 *p<0,01

Partindo das correlagbes encontradas, pode-sedeomsique a idade e a experiéncia

profissional intervém como variaveis moderadoras rétacdo entre stresse e

26




cyberloafinge que nas organizacdes onde existe restricdo ess@@nternete um
regulamento que defina as suas condi¢cdes de apeslINos esperar niveis superiores

de stresse nos colaboradores.
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CAPITULO 4

CONCLUSAO

4.1 Sumario dos resultados

Este estudo replicou os resultados obtidos no estadPaschoal e Tamayo (2004) no
gue diz respeito a fiabilidade da escala de straiieada. O alpha de Cronbach
registou um valor de 0,942 que € bastante bom sugtérior ao obtido no referido
estudo. Todos os itens apresentaram correlacéesacesoala total superiores a 0,2,
pelo que se mantiveram todos no estudo.

N&o foram encontradas diferencas significativageegrupos em nenhumas das
varidveis demogréficas estudadas (sexo, idadelithgbes, nivel de qualificacao,
tempo de experiéncia profissional e tempo na fungéimal), apontando para a
homogeneidade da amostra. As grandes diferencasnfora varidvel “tempo de
experiéncia profissional até a data” quando esteefacionada com o stresse, contudo
nao sao diferencas estatisticamente significativas.

Associado ao facto de a maioria dos inquiridos r@msiderar que O seu
comportamento deyberloafing seja oneroso para a sua Organizacéo, registou-se
igualmente uma elevada auséncia de um regulamemtgegule o acesso a internet
para fins pessoais, em contexto laboral. Estessdadoontram suporte na literatura
consultada.

De igual modo, encontramos também suporte tedaca @s razdes/circunstancias de
uso apontadas para ayberloafing Na maioria dos casos (59,3%), os inquiridos
referiram que fazemyberloafingem situacdes de subcarga de trabalho (“quando nao
sei 0 que fazer” e quando uma reunido esta atrgsadgpenas uma minoria (1,9%)

refere fazé-lo em situagOes de sobrecarga (“quastlu cheio de trabalho”). Com
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base nos dados obtidos, podemos supor qyberloafingndo serve para lidar com o
stressorsobrecarga de trabalho, mas funciona como estatiEgroping para lidar
com a subcarga de trabalho. No entanto, apenas d@¥sinquiridos associa o
cyberloafinga estar stressado.

Relativamente a relacdo entre as vérias varidwisdraficas e o stresse, concluiu-se
gue este estava ligado a idade e a experiéncisgimfal, sendo que individuos de
idade mais elevada e com maior experiéncia profissiapresentam niveis superiores
de stresse.

Na correlagédo entre o stresse eyberloafingverificou-se que o stresse esta apenas
relacionado com a existéncia na organizacdo deegulamento relativo ao uso da
internet. Nas organizagbes onde este regulamenstegexs inquiridos apresentam
maiores niveis de stresse.

Dos resultados obtidos pode-se considerar que de idaa experiéncia profissional
intervém como variaveis moderadoras da relacae strgsse eyberloafinge que nas
organizacbes onde existe um regulamento das cauligé acesso a internet é

expectavel maiores niveis de stresse nos colab@sdo

4.2 Contribui¢bes do estudo

O principal contributo do presente estudo, preredeam a identificacdo da relacéo
entre variaveis demogréficas, stresseyleerloafing como referido no ponto anterior.
Os resultados obtidos sugerem um modelo explicatbi@seado nessas relagdes, que se
apresenta de seguida. No entanto, como néo seeafetemtados conclusivos quando se
tentou testar o modelo utilizando a técnica daessfo linear multipla, ele carece de

validacéo.
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Figura 1 — Modelo explicativo da relacao entresstieee cyberloafing

Idade

Experiéncia Profissional

Stresse Cyberloafing

A 4

A

Restricdo Acesso Internet

Regulamento

Face a escassez de estudos empiricos sobre o ¢erybetloafinge, em particular, de
estudos que o relacionem com o stresse, 0 presstudo pode contribuir com novos

dados para a investigacao sobre o estudo desae8aglem contexto organizacional.

4.3 Limitacdes do estudo

Uma importante limitacdo deste estudo prende-seaomuficiéncia da dimenséo e as
caracteristicas da amostra, dificultando a gerzaxgiio dos resultados.

O facto de o inquérito ter sido colocadaline pode ter sido um dos factores que
contribuiu para que o numero de respondentes ngse fmaior, na medida em que
quando os inquéritos sao entregues pessoalmermtanpelktigador, isso pode levar os
inquiridos a se sentirem mais persuadidos a regpoi@k igual modo, o facto de
algumas questbes nao terem caracter obrigatorisejal ndo ser possivel prosseguir o
preenchimento do questionario quando se deixa westdp por responder, aumentou a

frequéncia denissing values
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A auséncia de diferencas significativas entre ggupas varidveis demograficas
estudadas, sugere tratar-se de uma amostra muitogémea. Efectivamente, a larga
maioria dos inquiridos pertencia a sectores devidatie da area dos servigos, sendo
qgue, ¥4 dos inquiridos pertencia ao ramo da Consaltodo estando representados
sectores como a Agricultura/Pescas e a Electrieidapia/Gas. De igual modo, ao
nivel das habilitagcdes escolares e niveis de iuajdio, a amostra apresentava-se muito
homogénea, com elevados niveis de habilitacoesakiqacdo, o que claramente néo
representa a populacdo portuguesa.

Outra das limitacdes prende-se com o facto de sstaaapresentar baixos niveis de
stresse, 0 que pode ter condicionado os resultaui@os. Teria sido interessante poder
comparar os resultados obtidos nesta amostra cogu®se obteriam numa amostra
com elevados niveis de stresse.

Dado ter sido uma amostra de conveniéncia, salmpisea maioria dos inquiridos
trabalha na regido de Lisboa. No entanto, a vdriégifio do pais onde trabalha néo foi
tida em consideracao no estudo, o que impede cagfes com futuras pesquisas.
Teria sido interessante incluir indicadores de ptiodlade que pudessem alimentar a
discusséo em torno das relacdes eryberioafinge produtividade.

A escassez de literatura solmgberloafingdificultou, ndo sé a revisdo de literatura,

como a analise e discussao dos resultados.

4.4 Sugestdes para futuras investigagdes
Como sugestdo para estudos futuros, propomos onadgenento de um aparelho
empirico que permita ultrapassar as limitagbessaptadas no ponto anterior. Importa,
pois, aumentar a dimensdo da amostra e alargékisaniveis de habilitagdo escolar e

qualificacdo. Sugere-se incluir mais sectores de&vidade, nomeadamente 0s mais
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representativos da populagdo portuguesa, bem caofererdes regibes de modo a
permitir validar e generalizar os resultados almegional. Nesse caso, dever-se-ia ter
em consideracdo a inclusdo de varidveis cultutaésppssam interferir nos resultados.
Deste modo poder-se-ia recolher dados relevantasp se evolua para uma
regulamentacdo nesta area, como ja existe paifizaqg#to doe-mail da empresa para
fins pessoais.

Considera-se ainda que seria importante estudeasoaitnostras em que sejam medidos
niveis mais elevados de stresse, pois estes paradd tenderem a ter consequéncias
mais nefastas na saude individual, podem envoliferedites estratégias dmping
nomeadamente ao nivel dgberloafing.

Poder-se-ia igualmente estudar a relagédo que gwist@do, entre ayberloafinge a
produtividade, vendo o impacto que o uso indevide se faz dénternetinfluencia a

produtividade de determinado departamento.
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ANEXOS



ANEXO 1 — INSTRUMENTO UTILIZADO

Parte 1

Idade
Sexa Masculino
Feminino
HabilitacOes literarias: Ensino basico
Ensino secundario
Curso meédio
Curso Superior
Ramo de actividade da empresa onde trabalh&gricultura/Pescas
Industria/Manufactura
Banca/Seguros
Electricidade/Agua/Géas
Construcao
Comeércio
Hotelaria/Restauracao
Transportes
Telecomunicacbes
Consultoria

Ensino
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Saude

Outro

Nivel de qualificacdo profissional Dirigente
Quadro Superior
Quadro Médio/Intermédio
Profissional Altamente Qualificado
Profissional Semi-Qualificado
Profissional Nao Qualificado
Outro

Tempo de experiéncia profissional até a data (em ag)

Tempo total na funcéo actual (em anos)
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Parte 2

Escala de Stresse no Trabalho

Idade Sexo

Horario Laboral: Fixo Turnos

De acordo com a sua opinido, responda a TDoItZ(I:r?]fr?te Discordo Concordo Concordo Concordo

cada um dos itens colocando um em Parte Vel iz

Xouum(). 1 2 3 “ >

1 Aforma como as tarefas sdo distribuidas na mambéa deixam-me 1 2 3 4 5
Nnervoso.

2  Otipo de controlo existente no meu trabalhoaime. 1 2 3 4 5

3  Afalta de autonomia para a realizacdo do mdualina tem sido 1 2 3 4 5
desgastante.

4  Sinto-me incomodado com a falta de confianca €o supervisorem 1 2 3 4 5

relacdo ao meu trabalho.

5 Sinto-me incomodado com a falta de divulgacdmftlemacbessobre 1 2 3 4 5

decisdes organizacionais.

6  Sinto-me incomodado com a falta de informagBbsesas minhas 1 2 3 4 5

tarefas no trabalho.

7  Afalta de comunicagdo entre mim e os meus celdgdrabalhodeixa- 1 2 3 4 5

me irritado.

8  Sinto-me incomodado por o meu supervisor me atattma presenca 1 2 3 4 5

dos meus colegas de trabalho.

9  Sinto-me incomodado por realizar tarefas quepaa além das minhas 1 2 3 4 5

capacidades.

10 Fico de mau humor por ter de trabalhar duranitgasihoras seguidas. 1 2 3 4 5

11 Sinto-me incomodado com a comunicacdo existmte mmeomeu 1 2 3 4 5

superior.
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12 A discriminag&o/favoritismo existente no meualade trabalho irrita- 1 5
me.

13 A falta de formacgé&o para desenvolver capacidadgssionais deixa- 1 5
me incomodado.

14 Fico de mau humor por me sentir isolado na drggéo. 1 5

15 Fico irritado por ser pouco valorizado pelos sngwperiores. 1 5

16 As poucas perspectivas de crescimento na Gadeixam-me 1 5
angustiado.

17 Sinto-me incomodado por trabalhar em tarefaxala@as minhas 1 5
capacidades.

18 A competicdo existente no meu local de trabd#iga-me de mau 1 5
humor.

19 A falta de compreenséo sobre quais séo as miebpsnsabilidades 1 5
neste trabalho irrita-me.

20 Tenho andado nervoso por o meu superior/sujpenvis dar ordens 1 5
contraditorias.

21 O facto de 0 meu superior ndo valorizar o matatho perante os outrosl 5
irrita-me.

22 A falta de tempo para realizar o meu traballivedme nervoso. 1 5

23 Fico incomodado por o meu superior ndo me cotsrafas importantes. 1 5

Fonte: Paschoal & Tamayo (2004). “Escala de EgnessTrabalho”. Paschoal, T. & Tamayo, A. (2004lidacéo

da Escala de Stess no TrabalEstudos de Psicologia, 9 (¥5-52. (adaptacéo para portugués de Portugal).
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Parte 3

No seu local de trabalho tem acesso a Interne&m

Nao

Quantas horas trabalha em média por dia?

Na empresa onde trabalha existe algum regulamentelativo ao uso da internet?
Sim

Nao

O acesso a Internet esté restringido3im
N&ao

Se Nao, ha sites restringidos ? Quais?

Que tipo de uso dé& a Internet no horario laboral?Jnicamente para uso laboral
Facebook
MSN
Download de musicas, filmes, etc
Receber/mandar e-mails
Sites de leiloes online

Outros

Caso utilize a internet no local de trabalho paraihs nao relacionados com a sua
actividade profissional, em que circunstancias o fa habitualmente? Quando estou
a espera de comecar uma reuniao que esta atrasada

Quando
estou mais stressado(a)

Quando
estou cheio(a) de trabalho

Quando nao

sei 0 que fazer
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tive tempo de ir ao banco

tenho pagamentos a efectuar

Acha que esse comportamento é oneroso para a em@esim
Nao

Tempo dispendido com uso da Internet em contexto &a laboral

Quando

Quando

: Até 1h
Entre 1h e 2h
Mais de 2h
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