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Resumo

Os comportamentos de incivilidade dizem respeito a acdes desrespeitosas e que violam
as normas sociais, sendo perpetrados por diversos niveis de severidade, com consequéncias
significativas. No contexto laboral, o job crafting surge como uma estratégia para contornar
este tipo de comportamentos ¢ aumentar a motivacdo ¢ o bem-estar dos colaboradores.
Recorreu-se a um estudo experimental, com um desenho 3 x 2 [Grau de Severidade (Ligeira vs.
Moderada vs. Grave); Contexto (Presencial vs. Remoto)], em que os participantes se
imaginariam numa situacao laboral em que um colega foi desagradavel (incivilidade), variando
o contexto e a severidade desse comportamento. Depois de lerem a situacdo apresentada, foi
pedido que descrevessem como se sentiriam e o que fariam perante a mesma. Adicionalmente,
foi pedido que respondessem a uma escala de job crafting. Participaram 138 pessoas (74% do
sexo feminino), com idades entre os 18 e 71 anos. Os resultados demonstraram que,
independentemente do regime de trabalho e da severidade dos comportamentos desviantes, as
estratégias de job crafting utilizadas sdo direcionadas para a diminui¢do das dificuldades das
exigéncias do trabalho, sendo que comportamentos mais severos no regime remoto t€ém uma

maior tendéncia para que os colaboradores sejam mais proativos.

Palavras-chaves: job crafting, comportamentos desviantes, incivilidade, severidade



Abstract

Incivility behaviors refer to actions that are disrespectful and violate social norms, and
are perpetrated at various levels of severity, with significant consequences. In the work context,
job crafting emerges as a strategy to circumvent this type of behavior and increase the
motivation and well-being of employees. An experimental study was used, with a 3 x 2 design
[Degree of Severity (Mild vs. Moderate vs. Severe); Context (Face-to-face vs. Remote)], in
which participants would imagine themselves in a work situation in which a colleague was
unpleasant (incivility), varying the context and severity of this behavior. After reading the
situation presented, they were asked to describe how they would feel and what they would do
about it. In addition, they were asked to respond to a job crafting schedule. A total of 138 people
(74% female), aged between 18 and 71 years, participated. The results showed that, regardless
of the work regime and the severity of the deviant behaviors, the job crafting strategies used are
directed to reduce the difficulties of the work demands, and more severe behaviors in the remote

regime have a greater tendency for employees to be more proactive.

Keywords: job crafting, deviant behaviors, incivility, severity
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Introducio

E dificil subestimar a incidéncia de eventos marcados pela incivilidade no contexto
organizacional, no entanto, na literatura, observa-se uma elevada taxa (Liu et al., 2020; Keashly
& Jagatic, 2003; Stanchak, 2024.; Pearson & Parath, 2005), sendo que um recente estudo
mostrou que mais de 50% dos colaboradores nos Estados Unidos da América ja teria
experienciado ou testemunhado comportamentos marcados pela incivilidade no seu contexto
laboral (Stanchak, 2024). Outro estudo realizado pelo CIPD (Centro de Investigacdo em
Psicologia para o Desenvolvimento), revelou que mais de um terg¢o dos trabalhadores no Reino
Unido experienciaram um comportamento de incivilidade no trabalho, onde nomeadamente
15% dos trabalhadores tinham sofrido assédio moral (Young & Gifford, 2022). A incivilidade
no local de trabalho refere-se a comportamentos inadequados nas interagdes sociais, tal como
ser rude, desrespeitoso ou mostrar falta de consideracdo pelos outros (Anderson & Pearson,
1999; Liu et al., 2009; Pearson et al., 2000). Estes comportamentos podem partir de diferentes
fontes (e.g. supervisores, dirigentes, colegas de trabalho) e, consequentemente, marcados em
diferentes graus de severidade: Leve, Moderado e Severo, sendo que estes podem conduzir
respetivamente a diferentes consequéncias negativas no contexto laboral, impactando
negativamente na produtividade e na satisfagdo com o meio laboral (Liu et al., 2009; Liu et al.,
2020; Stewart et al., 2009).

A frequéncia da experiéncia destes comportamentos por parte dos trabalhadores tem
inumeras consequéncias, nomeadamente na reducdo do nimero de comportamentos de acordo
com as normas de cidadania no local de trabalho e uma maior taxa de turnover (Liu et al., 2020),
que se pode refletir em resultados insatisfatorios (Moon & Morais, 2021; Torres et al., 2017;
Wang & Chen, 2020). Masood e os seus colegas (2022), reforcam também que a incivilidade
no local de trabalho pode ter efeitos devastadores na performance dos colaboradores,
prejudicando a produtividade, o seu compromisso organizacional e bem-estar psicoldgico.

A verdade ¢ que o mundo do trabalho constitui um elemento central na vida das pessoas,
devendo representar uma dimensao positiva (Cunha et al., 2019). No entanto, este ndo estd livre
de desafios e dificuldades, tanto a nivel da sua funcdo profissional, como nas relacdes
interpessoais com os colegas nas organizacoes (Morel et al., 2011). Para além disso, com a
crescente utilizacdo de meios digitais e consequente evolugdo do mundo laboral, torna-se
relevante estudar os comportamentos caracterizados pela incivilidade em diferentes contextos
laborais, nomeadamente Presencial ¢ Remoto. Tem-se vindo a assistir ao aparecimento de

novas formas de trabalho mais flexiveis (Elbaz et al., 2022), como a adogao mais frequente do
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regime remoto. Este corresponde a modalidade de trabalho que concebe a oportunidade aos
trabalhadores de cumprirem com as suas tarefas noutro meio que ndo seja no escritorio da
empresa, através de tecnologias de informagao e comunicagao (Elbaz et al., 2022). Deste modo,
amplificam-se os comportamentos desviantes neste contexto (e.g., ignorar email de forma
intencional). A forma como estes trabalhadores ajustam e reajustam as suas competéncias,
caracteristicas, e expectativas ao trabalho continuadamente denomina-se de job crafting !, e é
o que possibilita que os trabalhadores consigam ultrapassar os desafios e, consequentemente,
tornar o seu trabalho mais eficaz (Mitchell, 2018). Por outras palavras, o conceito job crafting
define-se pela forma como os trabalhadores, por iniciativa propria, podem modificar as suas
metodologias de trabalho e relagdes interpessoais para obter uma maior motivagao e satisfagao
(Mitchell, 2018; Saraiva, 2022), assim como uma maior atribui¢ao de valor e significado a sua
tarefa (Saraiva, 2022). Por exemplo, quando um trabalhador perante um comportamento de
incivilidade se adapta e procede com a execug¢do da sua fungao.

Visto que as investigacdes mais frequentes até a data reportam essencialmente a estudos
realizados acerca da incivilidade em regime presencial, ¢ pertinente estudar e aprofundar as
atuais altera¢des no mercado, tendo em conta o regime de trabalho em que acontece, percebendo
as reagdes e o impacto da incivilidade. E relevante referir a importincia deste estudo,
percebendo que as caracteristicas do meio do trabalho terdo sempre impacto na satisfacdo do
trabalhador e, consequentemente, na obtengao de resultados (Harju, 2021), como também na
forma como estes profissionais se adaptam aos obstaculos que lhes sdo impostos no meio
laboral (job crafiing). Assim, torna-se particularmente pertinente e atual verificar se a
severidade dos comportamentos de incivilidade (incivilidade leve vs. moderada vs. severa) e o
contexto em que ocorrem (remoto vs. presencial) influenciam a percecdo de job crafting dos
trabalhadores.

Enquadramento teodrico
Incivilidade em Contexto Laboral
O contexto organizacional estd em constante transformag¢@o, onde sdo frequentemente
espelhados novos desafios, novos cendrios e atitudes, que estao consequentemente interligados
com a influéncia de diversos aspetos (crengas, valores, padroes de comportamento). Estes, por

sua vez, influenciam a forma como os trabalhadores executam as suas tarefas, nomeadamente

' Ndo h4 a traducio do conceito para portugués. No entanto, a defini¢io livre do termo é a “trabalho em
construgdo”, significa ressignificar o seu trabalho para que os trabalhadores tenham mais vontade e motivag¢do na
sua execugao.
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nas relagdes interpessoais (Harju, 2021; Saraiva, 2022). E do principal interesse das
organizagdes garantir que essas relacdes sejam seguras e saudaveis, para que tenham um
ambiente caracterizado pela seguranca e produtividade (Harju, 2021). Deste modo, as
organizagdes sdo encorajadas a clarificagdo de politicas eficazes para a prevengdo e gestdo de
comportamentos desviantes (Keashly & Jagatic, 2003). No entanto, muitas vezes, as relacdes
interpessoais dentro de uma organizacdo podem ser caracterizadas por comportamentos
marcados por incivilidade, que se referem a comportamentos desrespeitosos, tais como a
violag¢do da privacidade ou ofender e ignorar outrém (Andersson & Pearson, 1999; Akella et
al., 2019; Cortina et al., 2001; Pearson & Porath, 2005; Tamunomiebi et al., 2021). Entende-se
que a incivilidade no local de trabalho faz parte do espetro de maus-tratos no mesmo, sendo
este um comportamento desviante (Li et al., 2020; Andersson & Pearson, 1999). Apesar de a
incivilidade tender a ter menor intensidade do que formas mais diretas e evidentes de maus-
tratos no trabalho, esta pode intensificar-se e evoluir para comportamentos mais agressivos se
nao for abordada (Andersson & Pearson, 1999, Mendonga et al., 2018), conduzindo a um
ambiente de trabalho cada vez menos saudavel. Contudo, ¢ importante salientar que a
incivilidade nem sempre ¢ intencionalmente prejudicial: por vezes, os “perpetradores” nao
estdo conscientes de que agem de forma incivilizada (Tamunomiebi et al., 2021), por serem
atos ou agdes, aparentemente inofensivos, que perpetuados no tempo podem revelar-se de
grande gravidade, como subestimar a importancia das contribuigdes dos colegas, nao
reconhecer ou agradecer quando um colega ajuda na concretizagdo de uma tarefa, descuido ou
indiferenca relativamente as normas sociais vigentes. Sao atos que podem derivar de cansaco,
ndo contendo a intencdo deliberada de menosprezar ou insultar os outros (Tamunomiebi et al.,
2021).

Uma questdo de extrema importancia relacionada com incivilidade ¢ que o impacto nao
se limita apenas ao alvo direto desses comportamentos. Anderson & Pearson (1999) destacam
que ha um custo coletivo para a organiza¢do quando ocorrem atos de incivilidade, com impacto
também para os colaboradores que testemunham esses comportamentos. Mendonga et al.
(2018) explicam que esses custos, tanto individuais quanto coletivos, extrapolam os limites da
organizagao, isto ¢, quando o impacto acarreta sensagcdes negativas, como raiva e frustragao,
para a sua vida pessoal. De acordo com Rahim & Cosby (2016), a exposicdo frequente a
comportamentos incivilizados pode estar associada a niveis mais altos de burnout.

A frequéncia da incidéncia de comportamentos desviantes em contexto organizacional ao

longo dos anos tem sido prevalente. Por exemplo, de acordo com o estudo de Robinson e
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Bennett (1995), 98% dos trabalhadores da sua amostra tinham relatado ter testemunhado algum
tipo de comportamento desviante no local de trabalho nos ultimos 12 meses. Outro estudo,
realizado por Keashly e Jagatic (2003), constata que a prevaléncia do bullying no local de
trabalho ¢ significativa, e afeta cerca de 10 a 15% dos trabalhadores em varios paises (Reino
Unido, Australia). J4 o estudo de Pearson e Porath (2005) relatou que cerca de 99% dos
funciondrios presenciou situagdes de incivilidade no local de trabalho, sendo que 10% desses
individuos afirmaram testemunhar comportamentos diariamente. Num outro estudo realizado
na Suécia, 75% dos participantes relataram ter presenciado atos de incivilidade por parte de
colegas de trabalho, enquanto 58% afirmaram ter observado comportamentos incivilizados por
parte dos seus supervisores ao longo do ultimo ano (Torkelson et al., 2021).

Estes comportamentos podem ser classificados de varias formas e, apesar de ndo existir
um método consensual para a sua categorizacdo, a incivilidade envolve comportamentos
verbais (por exemplo, falsos testemunhos), ndo-verbais (por exemplo, ignorar um colega de
trabalho) de forma ativa (por exemplo, pegar nos objetos pessoais de um colega sem pedir) ou
passiva (por exemplo, ndo informar um colega sobre uma reunido importante ou nao partilhar
informagdo de trabalho com o proposito de deixar o colega ficar mal), mas nunca de natureza
fisica (Martin & Hine, 2005). Como comportamento desviante, a incivilidade implica a violagao
de normas organizacionais que visam facilitar interacdes corporativas e produtivas entre os
colaboradores, embora o que seja considerado aceitavel numa organizagdo possa ser
considerado inaceitdvel noutra (Andersson & Pearson, 1999). De acordo com Robinson e
Bennett (1995), os comportamentos marcados pela violacdo das condutas eticamente e
moralmente corretos na sociedade, podem ser classificados através de quatro quadrantes:
Desvio de Producdo (p.e. abusar no tempo dos intervalos, trabalhar lentamente
propositadamente), Desvio Politico (p.e. mostrar o favoritismo, culpar os outros trabalhadores),
Desvio de Propriedade (p.e. mentir sobre as horas de trabalho, roubar a organizagio) e Agressao
Pessoal (p.e. abuso verbal, abuso sexual). Foi a partir destas classificagdes que surgiu uma
configuracdo bidimensional de comportamentos desviantes no local de trabalho (Figura 1). Esta
configurag¢do divide os comportamentos desviantes em duas dimensdes principais, de acordo
com a direcdo (organizacional ou interpessoal) e a severidade (menor ou maior) dos
comportamentos. A primeira, compreende as agdes que prejudicam a organizagdo como um
todo (por exemplo, roubo de material, sabotar projetos ou equipamentos) e 0s comportamentos
desviantes dirigidos a um membro da organizagao (por exemplo, assédio). A segunda dimensao

representa a gravidade do comportamento desviante, que varia entre formas menores (p.e.
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boatos sobre colegas de trabalho), e mais sérios (p.e. abuso fisico) do comportamento desviante
(Appelbum et al., 2007).
Figura 1

Classificagdo de comportamentos desviantes de Robison & Bennett, 1995

Organizacional
A
Desvio de Produgio: Desvio de Propriedade:
- Sair mais cedo; - Sabotar o equipamento:
- Abusar no tempo dos intervalos: - Aceitagdo de subornos:
- Trabalhar lentamente - Mentir sobre as horas de trabalho:
propositadamente; - Roubar 4 organizacio.
- Desperdicar recursos.
Menos séric < > Mais sério
Desvio Politico: Agressio Pessoal:
- Mostrar Favoritismo; - Abuso sexual;
- Gossiping sobre colegas de - Abuso verbal;
trabalho; - Roubar os colegas de trabalho:
- Culpar outros trabalhadores; - Por em perigo os colegas de
- Competicdo ndo saudavel. trabalho.
A J

Interpessoal

Para a execucgdo deste estudo, os comportamentos caracterizados pela incivilidade serdo
categorizados de acordo com a tipologia de Robinson e Bennett (1995), conforme utilizada no
estudo de Stewart et al. (2009), que destaca a gravidade das agdes. Neste contexto, trés das
quatro tipologias existentes (Desvio de producao, Desvio de propriedade e Agressao pessoal)
serdo utilizadas para representar, respetivamente, a severidade leve, moderada e severa. Em
termos especificos, a severidade leve abrangerd comportamentos como o chegar atrasado; a
severidade moderada incluird a¢des como o negar ajuda de um colega (sabotagem); ¢ a
severidade severa englobara comportamentos como abuso verbal, por exemplo. Esta

abordagem estd em conformidade com o estudo de Stewart et al. (2009), que também aplicou
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trés das categorias de Robinson e Bennett para destacar a gravidade dos comportamentos de
incivilidade.

Foulk e colegas (2016) referiram que a incivilidade no ambiente de trabalho ¢ como um
"virus", que vai contaminando o comportamento das pessoas ao seu redor, evidenciando-o
como um problema omnipresente, em que as suas consequéncias negativas se tornam cada vez
mais significativas com o passar do tempo. Neste sentido, ¢ fundamental real¢ar que existem
consequéncias quando um local de trabalho ¢ marcado por comportamentos de incivilidade,
incluindo problemas psicologicos como depressao e ansiedade, menor satisfagdo no trabalho e
menor compromisso organizacional, e niveis de burnout mais elevados (Baker & Kim, 2020;
Cortina & Magley, 2001; Kern & Grandey, 2009; Holm et al., 2021). Esta experiéncia faz com
que as vitimas de incivilidade no local de trabalho tendam a tomar medidas para evitar os
agressores, podendo levar ao abandono da organizagao (Johnson & Indvik, 2001).

Para mitigar o impacto negativo da incivilidade e proporcionar uma alternativa mais
construtiva, surge um conjunto de estratégias de job crafting, que correspondem a
comportamentos proativos de forma a que o trabalhador responda ativamente as mudangas e
obstaculos que vao surgindo (Tim et al., 2012; Laker, 2021). Isto é, permite ao trabalhador,
através de uma negociacdo mental, renovar e desenvolver a sua relacdo com o trabalho
(Kopelman et al., 2012; Tims & Bakker, 2012), com o objetivo de melhorar a ligacdo entre as
suas fungdes, necessidades, preferéncias e competéncias (Berg, et al., 2008; Slemp & Vella-
Brodrick, 2015). Através do job crafting, resulta um ajustamento pessoa-trabalho, produzindo
maiores niveis de bem-estar, de satisfagdo profissional e de resultados organizacionais
positivos, como o engagement ¢ a retencdo de funcionarios quando estdo perante um
comportamento de incivilidade (Gibbons, 2010; Kristof-Brown et al., 2005; Lopes, 2020). Este
conceito pode ser explicado em trés dimensdes: recursos estruturais, que envolve a modificagdo
das tarefas realizadas; relagdes interpessoais, que se refere a alteragdo das interagdes sociais e
relacionamentos no ambiente de trabalho; cognitivo, que diz respeito & mudanga na percecao
do significado do trabalho (Lopes, 2020). A titulo de exemplo, no estudo de Masood e os seus
colegas (2022), foi realgada a importancia do job crafting como estratégia eficaz para mitigar
os comportamentos desviantes, mais especificamente na diminuicdo da frequéncia desses
comportamentos ¢ na promog¢ao de um ambiente mais positivo e produtivo. Assim, espera-se

que:
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HI: Quando se deparam com um comportamento desviante severo, os trabalhadores
apresentam menores niveis de job crafting comparativamente com os comportamentos leves e
moderados.

Regimes de Trabalho: Presencial ou Remoto

O contexto de trabalho tem sofrido mudangas significativas com a evolucdo da
tecnologia e inovacao (Cunha et al., 2019; Morel et al., 2011), particularmente com a crescente
adocao do teletrabalho como forma alternativa ao trabalho presencial (Leitdo & Ferreira, 2021).
Esta tendéncia intensificou-se com a pandemia COVID-19, periodo durante o qual cerca de
40% dos trabalhadores portugueses passaram a adotar este regime (Veloso & Abrantes, 2022).
Apo6s a pandemia, varias empresas e organizacdes mantiveram o teletrabalho como regime
preferencial e, atualmente, t€tm um papel fundamental, apresentando uma inovagdo nos seus
processos (Ferreira, 2023). Investigacdes referem que acreditam que aproximadamente 70%
dos trabalhadores continuardo em teletrabalho ( Young & Gifford, 2022) no entanto, no quarto
trimestre de 2022, em Lisboa, 29% dos trabalhadores estiveram em trabalho remoto e 30% com
a possibilidade de trabalhar fora do escritério (Ferreira, 2023). Embora este tenha varios
beneficios, como uma maior flexibilidade e diminui¢ao da frequéncia de deslocagdes Trabalho-
Casa, também pode ter algumas desvantagens, como a falta de interacao social e a dificuldade
em manter um equilibrio entre vida profissional e pessoal (Veloso & Abrantes, 2022). Por outro
lado, o trabalho presencial ainda ¢ muito importante para muitas empresas, especialmente
aquelas que requerem a presenga fisica dos trabalhadores para realizar as suas atividades (p.e.
fabricas de produgdo). O trabalho presencial oferece a possibilidade de interagdo social e
colaboragdo da equipa, bem como a facilidade de supervisdo e comunicagdo (Veloso &
Abrantes, 2022).

No entanto, ¢ importante realcar que, tanto no regime presencial, como no regime
remoto, ¢ possivel verificar a existéncia de comportamentos desviantes. No local de trabalho,
os comportamentos sdo caraterizados quer por faltas de respeito verbais (insultos, gritos) e
violagdes de privacidade, quer por ndo ouvir os colegas com atencao e aborda-los de forma ndo
profissional (Andrade et al., 2020; Leiter et al., 2015; Wang et al., 2020). Relativamente aos
colaboradores em teletrabalho, os mesmos podem experienciar incivilidade em contextos
virtuais, denominado de cyber incivility, que ¢ definido por comportamentos que ocorrem
através de meios de comunicacdo como o correio eletronico, com violagdo das normas de
respeito ou o ato de ignorar propositadamente o e-mail (Akella el al., 2019; Lim & Teo, 2005;

Lim & Teo, 2009). Estes comportamentos geram, por sua vez, comportamentos negativos,

16



comprometendo a motivagdo, satisfacdo e o bem-estar pessoal, profissional e social dos
funcionarios (Kang & Clark, 2016). A cyber incivility pode ser associada a falta de pistas
sociais, uma vez que os meios digitais podem possuir uma linguagem de comunicagdo textual,
ndo havendo transmissdo de determinados elementos essenciais para uma boa comunicagao,
tais como o tom de voz, aumentando a ambiguidade e favorecendo a ocorréncia de erros de
interpretagdo da mensagem (Byron & Stokes, 2017; Francis et al., 2015; Garton & Wellman,
1995; Kruger et al., 2005). Para além disso, a falta de feedback imediata resulta da natureza
assincrona dos meios digitais, que possibilita que as pessoas comuniquem em momentos
diferentes, podendo levar a que os individuos se sintam mais desinibidos em relagdo ao
comportamento incivil, uma vez que nao precisam de enfrentar imediatamente a reagao do outro
(Febriana, 2019). E relevante destacar que a pandemia de COVID-19 foi um fator que
impulsionou para que muitos trabalhadores experienciassem este tipo de comportamentos,
nomeadamente, cargas de trabalho fisico e psicologicamente excessivos. Essas mudangas, tanto
no remoto, como no local de trabalho, podem ser propulsoras de comportamentos desviantes
em contexto laboral, uma vez que constituem uma possivel causa para o aumento de stress
(Tsuno et al., 2022).

Os comportamentos no contexto laboral sdo usualmente resultado da interacdo e
influéncia mutua entre fatores individuais e contextuais, sendo raramente explicados por um
unico fator (Salin, 2003). Assim, a presenga de comportamentos de incivilidade pode levar a
que o individuo possa adotar comportamentos agressivos quando colocado num determinado
ambiente, sendo que também pode ser influenciado por individuos agressivos (Salin, 2003;
Salin & Hoel, 2010). Neste sentido, tanto as organizagdes como os proprios individuos devem
contribuir para o processo de autodesenvolvimento, de modo a obter um trabalho mais
satisfatorio e gratificante, inibindo os comportamentos de incivilidade. A verdade ¢ que a
cultura organizacional designa uma série de normas que definem a forma como os trabalhadores
se devem comportar, representando o que a organizacao valoriza e promove no que diz respeito
a comportamentos adequados (Wang & Chen, 2020). Por um lado, as organizagdes vinculam o
seu contributo através da estruturagcdo de postos de trabalho (Grant & Price, 2007). Por outro
lado, os individuos fazem-no através da manipulacao da sua fun¢do, nomeadamente através da
alteracdo das suas tarefas de trabalho e relagdes (Berg et al., 2010; Wrzesniewski & Dutton,
2001). Os investigadores reforcam ainda que o envolvimento no proprio trabalho facilita o
autodesenvolvimento, levando a que estes mobilizem recursos psicologicos, bem como fisicos,

para que aconteca a mudanca no ambiente de trabalho, que o torna mais significativo (Bakker
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et al., 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001), destacando o conceito de job crafting. O
comportamento proativo dos colaboradores, marcado pela flexibilidade, modifica e ajusta o seu
trabalho, sendo esta uma estratégia eficaz para lidar com problemas idiossincraticos, tais como
mudangas das necessidades e exigéncias profissionais e interrelacionais (Cunha et al., 2019).
Também, com base no modelo de caracteristicas do trabalho, prevé-se que a execu¢do de uma
tarefa aplicando uma estratégia de trabalho de acordo com o job crafting, ird amortecer os custos
das elevadas exigéncias do trabalho (incivilidade) (Shin & Hur, 2022).

A verdade ¢ que os comportamentos desviantes sao mais comuns do que ¢ expectavel e
podem afetar negativamente e significativamente a organizagdo e os seus constituintes de
diferentes formas, de acordo com o seu grau e, possivelmente, dependendo do regime de
trabalho (Presencial ou remoto) imposto aos trabalhadores (Lim & Teo, 2009; Zhou et al.,
2022). Estudos indicam que, enquanto a distancia fisica inerente ao trabalho remoto pode
atenuar os efeitos diretos de comportamentos severos devido a menor frequéncia de interagdes
face a face, esta também pode exacerbar o impacto emocional negativo devido ao isolamento
profissional e a falta de suporte imediato (Cooper & Kurland, 2002; Gajendran & Harrison,
2007). A percegao de respeito e a identificagdo organizacional podem ser significativamente
afetadas pela isolagdo fisica, influenciando negativamente o job crafting (Bartel, et al., 2012).
A verdade ¢ que embora o trabalho remoto possa proporcionar flexibilidade e autonomia, ele
requer estratégias organizacionais robustas para mitigar os desafios. (Golden & Veiga, 2008).

Assim sendo, as organizacgdes sdo desafiadas a combinar o bem-estar hedénico com o
eudonico, definindo o proposito e esclarecendo as praticas, de modo que os individuos vejam o
seu trabalho como fonte de proposito e realizagdo pessoal (Bryson et al., 2017). Posto isto, os
trabalhadores evoluem tanto a nivel profissional como individual, contribuindo para o
desenvolvimento da equipa e, consequentemente, da empresa (Cunha et al., 2019). As
caracteristicas do meio do trabalho, também sdo um fator importante, uma vez que tém impacto
na satisfacdo do trabalhador e consequentemente na obtencdo de resultados (Bryson et al.,
2017). Assim espera-se que:

H2: Quando os trabalhadores enfrentam comportamentos desviantes severos, estes
reportem menos job crafting do que se forem de severidade leve ou moderado, sobretudo se se

encontrarem em regime remoto em comparag¢do com o presencial.
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Método

Procedimento de Recolha de Dados

O presente estudo teve como objetivo avaliar o impacto que a severidade dos
comportamentos desviantes € o0 seu contexto t€m na perce¢do de job crafting dos participantes.
A amostra foi selecionada por conveniéncia (Freitag, 2018), através dos contactos pessoais de
um dos elementos da equipa de investigacao que, por sua vez, divulgaram o estudo junto da sua
rede de contactos (método “bola de neve”, Vinuto, 2014), tendo-se definido como tunicos
critérios de inclusdo a maioridade e o/a participante encontrar-se, no momento de participacao,
empregado/a. A participacdo no estudo consistiu na resposta a um questiondrio remoto (criado
com recurso ao Qualtris Survey Software), que foi disponibilizado via-email e através das redes
sociais. Depois de acederem ao /ink, era apresentado aos participantes o consentimento
informado, incluindo um breve enquadramento do estudo, referindo o carater voluntario e
confidencialidade da participa¢do no mesmo, com o objetivo de garantir que os participantes se
sentissem confiantes e seguros para responder com a maior sinceridade possivel. Uma vez dado
o consentimento, era pedido aos participantes que respondessem a um questionario
sociodemografico, que contemplou algumas questdes relativamente a esfera pessoal e
profissional (p.e. idade, a sua funcdo, respetivamente). Era também solicitado que
preenchessem uma escala de experiéncia passada de incivilidade no contexto laboral, que serviu
posteriormente como medida de controlo. De seguida, era apresentada uma situacao hipotética
(cendrio) a cada participante, pedindo-lhe que lesse atentamente a situagdo, descrevesse como
se sentiria caso a tivesse de facto experienciado (tarefa de Priming) e, por fim, que respondesse
a uma escala de job crafting, conforme explicitado detalhadamente de seguida:
Desenho de Investigacdo

Recorreu-se a um estudo de cariz experimental intersujeitos, num plano experimental
de 2 x 3, com o Contexto (Presencial vs. Remoto) e o Grau de Severidade (Leve vs. Moderada
vs. Grave) como varidveis independentes, e a percecdo de job crafting como variavel
dependente. As varidveis independentes foram manipuladas através da criagdo de 6 cenarios,
resultante da combinagdo das 6 condigdes possiveis, apresentados aleatoriamente a cada um
dos participantes. Estes cenarios consistiam em breves descrigdes sobre uma situacdo laboral,
sendo pedido ao participante que se imaginasse na situagdo em causa.

Situacdo. Todos os participantes recebiam a seguinte informag¢@o: “Imagine que tem
estado, nos ultimos seis meses, a trabalhar no desenvolvimento de um novo projeto a

implementar na organizagdo. Foi marcada uma reunido para que pudesse apresentar esse
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projeto. Foram convocados todos os colegas de trabalho do seu departamento, assim como as
chefias. Esteve varias semanas a trabalhar nesta apresentacao, especificando os varios detalhes,
normas e condi¢des de implementa¢cdo do mesmo.”

Manipulagcido do contexto. Metade dos participantes recebeu informacdo de que a
situacdo tinha ocorrido numa reunido remota (Condi¢ao “remoto”: “[...] Foi marcada uma

reuniao remoto para que pudesse apresentar esse projeto. [...]”) € a outra metade tinha a reunido

presencial (Condicdo “presencial”: “[...] Foi marcada uma reunido presencial para que

pudesse apresentar esse projeto [...]”).

Manipulacio da severidade. Para além disso, também era destacado em cada um dos
cenarios (manipulacao do contexto), um grau de severidade:

Severidade leve: “No dia da reunido e depois de iniciar a sua apresentagdo, o seu colega
X, no momento em que estd a apresentar o novo projeto, chega mais uma vez atrasado,
interrompendo a sua apresentacdo e atrapalhando o seu raciocinio.”

Severidade Moderada: “Minutos antes do inicio da reunido, detetou um problema
técnico com o suporte digital que ia utilizar. Decide pedir ajuda ao colega X, especialista no
apoio técnico, pelo que tem a certeza de que € a melhor pessoa para o/a ajudar a resolver o
problema. Este colega, ao tomar conhecimento do sucedido, decide ignorar o seu pedido de
ajuda.”.

Severidade Severa: “A meio da apresentacdo, ¢ interrompido pelo colega X, que se
mostra indignado consigo, referindo que o que acaba de apresentar ndo faz qualquer sentido,
que “ndo sabe do que esta a falar”, chegando mesmo a dizer que vocé nunca deveria ter sido
escolhido/a para desenvolver este projeto, pois trata-se “de um/a incompetente” e decide
abandonar a sala, incitando outros colegas a fazer o mesmo.”?

No final da leitura do cenéario alocado (1 dos 6 possiveis), os participantes completavam
uma manipulation check, com o objetivo de garantir que a situagdo descrita era suficientemente
evidente para o participante, tendo em conta o contexto (Remoto vs. Presencial) e Grau de
severidade (Leve vs. Moderada vs. Grave). De seguida foi pedido a cada um dos participantes
que elaborasse uma breve descri¢do sobre como reagiria € como se sentiria caso a situagao

descrita fosse real e lhe acontecesse (tarefa de priming), com o objetivo perceber de que forma

2 Foi realizado um estudo piloto antes da aplicagdo dos cendrios, de modo a garantir que a classificagio da
severidade de cada um dos cendrios correspondia a esperada pela equipa de investigacdo. Os resultados do estudo
piloto encontram-se no Anexo A.

20



percebiam e interpretavam essas situagdes. Apds o término da tarefa, era solicitado ao
participante que preenchesse uma escala de job crafting, a fim de compreender como cada
trabalhador, perante uma situagdo desconfortavel, perceciona a forma como moldaria o seu
trabalho para ultrapassar a mesma, tanto no que diz respeito a relagdes interpessoais, como na
execugdo de tarefas e na percegdo do significado do trabalho.

Medidas

Manipulation Check

Neste questiondrio foi utilizado a manipulation check de acordo com o (1) contexto e
(2) a severidade, de modo a avaliar a eficacia da tarefa (cf. Pasion et al., 2018). Foi pedido aos
participantes que classificassem a situagao descrita numa escala de 5 pontos relativamente a sua
negatividade (1 = muito positivo, 5 = muito negativo), gravidade (1 = pouco severo/grave, 5 =
muito severo/grave), vividez (1 = pouco vivido, 5 = muito vivido), aceitabilidade (1 = pouco
aceitavel, 5 = muito aceitavel) e probabilidade de ocorréncia (1 = muito provavel de acontecer
no meu trabalho, 5 = pouco provavel de acontecer no meu trabalho).

Experiéncia passada de incivilidade (medida de controlo)

A percecdo da experiéncia de trabalho na organizacao foi avaliada através da Escala
Experiéncia Passada de Incivilidade (Liu et al., 2020), tendo sido solicitado aos participantes
que pensassem sobre o seu contexto de trabalho atual e indicassem com que frequéncia [/ =
quase nunca (0-10%), 2 = algumas vezes (11-35%), 3 = metade das vezes (35-65%), 4 = a
maioria das vezes (66-90%), 5 = quase sempre (91-100%)] experienciavam no seu local de
trabalho 5 situagdes distintas (p.e: “Um colega de trabalho prestou pouca atengdo/ mostrou
pouco interesse nas minhas opinides” ou “Um colega de trabalho fez comentarios derrogatorios,
rudes ou com o intuito de me rebaixar”’). Um valor final de experiéncia passada de incivilidade
foi criado para cada participante através do calculo da média das respostas aos cinco itens (o =
.80), sendo que os valores mais elevados indicam maior frequéncia de ocorréncia de
experiéncias passadas de incivilidade.

Job crafting

A percecao de job crafting foi avaliada através da tradugao da escala de job crafting de
Tims et al. (2012), sendo pedido aos participantes que indicassem com que frequéncia adotaram
cada um dos 21 comportamentos (I = nunca, 5 = muito frequente), divididos em quatro
dimensdes, quando confrontados com uma situagdo mais desafiante: (1) aumento dos recursos
estruturais do emprego (p.e., “Tento desenvolver-me profissionalmente"; 5 itens, o = .66); (2)

a diminuicao das dificuldades das exigéncias do trabalho (p.e., “Eu tenho a certeza que fago
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que o meu trabalho seja menos intensivo mentalmente”; 6 itens, a = .77); (3) o aumento dos
recursos sociais do trabalho (p.e., "Pergunto se o meu supervisor estd satisfeito com o meu
trabalho"; 5 itens, a = .71); e (4) o aumento das exigéncias desafiantes do trabalho (p.e.,
"Quando surge uma tarefa interessante, ofere¢co-me proativamente para estar envolvido", 5
itens, o = .68). Foi obtido um valor para cada dimensdo através do calculo da média dos seus
itens. Desta feita, os valores mais elevados indicam maior frequéncia dos recursos estruturais e
sociais do emprego, assim como a diminuig¢do das exigéncias de trabalho.
Amostra
Na recolha dos dados, foi obtido um total de 206 questionarios, sendo que destes

foram eliminados 68 pelo facto de ndo cumprirem o critério de inclusao de ser trabalhador, ou
por nao finalizar o preenchimento do questionario. A amostra final foi constituida por 138
participantes, em que 74% (n = 102) dos elementos eram do género feminino e 26% (n = 36)
do género masculino, com idades compreendidas entre os 18 e 71 anos (M = 38.7, DP = 14.9).

Relativamente ao setor organizacional, 2% (n = 3) dos participantes trabalhavam no setor
primario (atividades relacionadas com a extracdo de recursos naturais); 9% (n = 12) no setor
secundario (que compreende atividades de transformagdo das matérias-primas do setor
primario); 65% (n = 89) no setor terciario (comporta atividades de servigo); 17% (n = 24) no
setor quaternario (engloba atividades relacionadas a pesquisa e desenvolvimento, consultoria,
tecnologia da informagdo avangada); 4% (n = 5) no setor quindrio (inclui atividades de tomada
de decisdes estratégicas, como governo e organizagdes nao governamentais); 2% (n = 3)
responderam outro setor ¢ 1% (n = 2) ndo responderam. No que toca ao regime efetivo de
trabalho em que se encontravam, 3% (n = 4) pertencem ao regime de teletrabalho, 70% (n =
96) ao contexto laboral e 27% (n = 38) em contexto hibrido. A antiguidade dos colaboradores
variou entre 0 anos (menos de 12 meses) e os 50 anos e em média os colaboradores
encontravam-se ha cerca de 10 anos na organizacdo (M =10.00, DP = 11.82). Destes
participantes, 23% (n = 31) exerciam um cargo de chefia na empresa.

Resultados

De modo a analisar as relagdes entre as variaveis e cumprir os objetivos do estudo, foi
utilizada uma metodologia quantitativa. Numa primeira fase do processo de tratamento de
dados, foram conduzidas estatisticas descritivas com o objetivo de caraterizar a amostra
relativamente aos dados sociodemograficos. Numa etapa posterior, foram realizados

manipulation checks, pressupostos de normalidade, correlagdes, distribuicao dos participantes
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em cada condi¢do e, por fim, o teste das hipdteses. Estas analises foram feitas com recurso ao
programa IBM SPSS Statistics (versao 28).
Analises Preliminares
Manipulation Check

De modo a averiguar de que modo a gravidade da situacdo ¢ percecionada de forma
distinta de acordo com a manipulagdo da Severidade, foi realizado um Teste One-Way
ANOVA, comparando a avaliacdao dos participantes da situacao entre as varias condigdes. Os
resultados (cf. Tabela 1) mostram que existem diferengas significativas na forma como os
participantes avaliam cada um dos nos cendrios. Como expectavel, na condi¢cdo Severa, os
participantes interpretaram a situagdo como sendo a mais grave, mais negativa € menos
provavel de acontecer comparativamente com as restantes condi¢oes. A situagdo de severidade
moderada também ¢ considerada significativamente mais negativa que a condi¢do de
severidade leve. Nao existiram diferengas entre as condi¢cdes ao nivel da vividez e aceitabilidade
da situacdo, o que significa que, independentemente da condi¢do, os participantes foram
capazes de imaginar a situacao com intensidade semelhante e que o comportamento desviante,
independentemente da sua severidade, ndo ¢ aceitavel. Em conjunto, estes resultados mostram

que a manipulacao dos cenarios foi efetiva.
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Tabela 1

Resultados da manipulation check, comparando as diferentes condigoes de severidade

Manipulation- One-Way Severidade Severidade Severidade
Diferencas entre condigoes
check ANOVA Leve Moderada Severa
Severa vs. Leve: p <.001
F (2,137)=41.6, M=2.52, M=3.84, M=4.63,
Negatividade Severa vs. Moderada: p =.005
p <.001 DP=1.35 DP=1.29 DP=0.84
Moderada vs. Leve: p <.001
Severa vs. Leve: p =.001
F(2,137)=842,p M=3.52, M=3.53, M=4.29,
Gravidade Severa vs. Moderada: p =.003
<.001 DP=1.03 DP =1.06 DP=1.09
Moderada vs. Leve: p = 1.00
o F2,137)=1.17,p M=3.25, M=3.00, M=342,
Vividez
=.312 DP=1.19 DP=1.12 DP =1.49
F (2,137)=20.10, M=2.75, M=2.00, M=137,
Aceitabilidade
p=.312 DP=1.19 DP=1.29 DP=10.79
- Severa vs. Leve: p <.001
Probabilidade de F(2,137)=1243, M=3.10, M=1.95, M=2.04,
‘ Severa vs. Moderada: p = 1.00
ocorréncia p <.001 DP=1.39 DP=1.14 DP=1.17

Moderada vs. Leve: p <.001
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Estatistica descritiva e pressuposto de normalidade

A Tabela 2 apresenta a estatistica descritiva de todas as variaveis continuas do estudo.
Os pressupostos de normalidade das variaveis foram avaliados através da assimetria e curtose,
de modo a determinar-se se testes estatisticos paramétricos poderiam ser utilizados para testar
as hipoteses do estudo. Todos os valores de assimetria e curtose encontram-se entre -3 ¢ 3 e
entre -10 e 10, respetivamente, pelo que se pode concluir que nao existem sérios desvios a
distribui¢cdo normal (Kline, 2011).
Tabela 2

Estatistica descritiva paras as variaveis em estudo

Variavel Minimo Maximo Meédia (DP) Assimetria Curtose

Job crafting

Aumento recursos 2.80 5.00 4.15(0.49) -0.41 0.01
estruturais

Diminuigao das dificuldades 1.33 5.00 2.99(0,70) 0.19 -0.02
das exigéncias

Aumento Recursos sociais 1.60 5.00 3.15(0.70) 0.27 0.16
Aumento Exigéncias 1.60 5.00 3.49(0.64) -0.33 0.23

desafiantes do trabalho

Variaveis de controlo

Experiéncia passada de 1.00 4.20 1.36(0.51) 2.23 7.33
incivilidade
Antiguidade 0.00 50.00 10.00(11.82) 1.11 0.30

Legenda: Antiguidade = Antiguidade na organiza¢do, expressa em anos.

De seguida, foi explorada a relagdo entre as variaveis através da Correlacao de Pearson
(cf. Tabela 3). No que diz respeito as dimensdes do job crafting, os resultados mostram que
existem correlagdes positivas significativas entre o aumento dos recursos estruturais, dos
recursos sociais e das exigéncias desafiantes; assim como entre o aumento das exigéncias
desafiantes do trabalho e dos recursos sociais. Isto €, quanto mais os participantes percecionam
possuir recursos estruturais, mais elevada a percecao de recursos sociais € das exigéncias
desafiantes do trabalho, e vice-versa. Por seu turno, quanto mais elevada a experiéncia passada

de incivilidade do trabalhador mais recursos individuais vao ser utilizados para combater as
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dificuldades de exigéncias do trabalho quando confrontados com um comportamento de
incivilidade (job crafting diminuicdo das dificuldades das Exigéncias do trabalho).
Relativamente a Antiguidade, quanto mais elevada, mais os trabalhadores sdo capazes de
responder as exigéncias desafiantes do trabalho. Por outro lado, quanto maior for a antiguidade
dos participantes, menor a sua utilizacdo dos recursos sociais e vice-versa.

Tabela 3

Matriz de correlagoes (n = 128) entre as variaveis do estudo

Variavel 1. 2. 3. 4. 5.

1. JC aumento recursos

estruturais

2. JC diminui¢ao das -.19

dificuldades das exigéncias

3. JC aumento recursos sociais 3k .19%*

4. JC aumento exigéncias o2 A 01 6%

desafiantes do trabalho

5. Experiéncia passada de .04 27** -.05 -.03
incivilidade
6. Antiguidade .04 -.01 - 22%* 9% -27

Nota: *p <.05, **p <.01, ***p <.001. Legenda: JC = job crafting,, Antiguidade = Antiguidade
na organizagao, expressa em anos.
Comparacgado participantes por condi¢io
A Tabela 4 sintetiza a distribuicdo dos participantes por condi¢do. Como forma de
garantir que as caracteristicas sociodemograficas dos participantes alocados a cada condi¢ao
experimental eram semelhantes, realizou-se um teste de qui-quadrado para comparar o nimero
de homens e mulheres em cada condi¢ao € uma One-Way ANOVA para comparar a idade e
antiguidade dos participantes em cada condicdo. Os resultados mostram que o nimero de
mulheres e de homens em cada condigiio experimental ¢ semelhante [X2(5) = 4.23; p =.516] e
que ndo existem diferencgas significativas na idade dos participantes alocados a cada uma das
condigdes [F (5, 137) = 1.69; p = .141]. No entanto, existem diferengas significativas na
antiguidade na organizacao [F (5, 134) =2.85; p = .018]. Mais especificamente, os participantes
da condigdo “comportamento severo em regime presencial” apresentam uma antiguidade na
organizac¢do significativamente superior (M =15.29; DP = 14.21; p = .012) aos participantes
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que se encontram na condi¢do “‘comportamento severo em regime remoto” (M = 4.22; DP =
7.39; p =.012). Por este motivo, a antiguidade na organizagao foi adicionada como covariavel
no teste das hipoteses.

Tabela 4

Distribui¢do dos participantes por condi¢do

Severidade
Condicoes Total
Leve Moderado Severo
Remoto 25 17 24 66
Presencial 23 21 28 72
Total 48 38 52 138

Teste de hipoteses

O presente estudo pretendeu testar a ideia de que os individuos quando confrontados com
comportamentos desviantes severos apresentavam menores niveis de job crafting
comparativamente com comportamentos desviantes leves e moderados (H1), sobretudo se se
encontrarem em regime presencial por compara¢do com regime remoto (H2). Para testar estas
hipdteses, recorreu-se a uma MANCOVA (Analise de Covariancia Multivariada), incluindo-se
como variaveis independentes a Severidade (Leve, Moderada, Severa) e o Contexto (Presencial,
Remoto), e como variaveis dependentes as diferentes dimensdes da escala de job crafting e a
Antiguidade na organizagdo, e Experiéncia passada de incivilidade como covaridveis. Os

resultados encontram-se sumariados na Tabela 5.
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Tabela 5

Analise de covaridancia multivariada

Variaveis dependentes Efeito principal Efeito principal Efeito de interacio

“Contexto” “Severidade” “Contexto x
Severidade”

F (8,232) =2.20, p

Resultados do teste F 4,115)=2.86, F(8,232)=1.38,p

multivariado p =027, np? =.208 =.027, np’=.077
=.091

JC aumento recursos F(1,118)=.045, F(2,118)=282,p= F(2,125)=.611,p=

Estruturais p=.832 155 544,

JC diminuigdo das F(1,118)=5.42, F(2,118)=145p F(2,125)=5.78,p=

dificuldades das

Exigéncias

p=.022

=.239

.004, np? = .089

JC aumento dos

F(1,118)=1.93,

F(2,118)=2.24,p

F(2,125) =309, p =

recursos Sociais p=.167 =.111 735
JC aumento das F(1,118)=.458, F(2,118)=.940,p F(2,125)=.095,p=
exigéncias desafiantes p=.500 =.394 909

do Trabalho

Os resultados mostram que ndo existe efeito principal da severidade na percecao de job
crafting dos participantes, refutando H1, que previa menores niveis de job crafting quando
perante comportamentos desviantes severos por compara¢do com comportamentos desviantes
moderados ou leves.

Relativamente a Hipodtese 2, esperava-se que os trabalhadores que enfrentam
comportamentos desviantes severos reportassem menos job crafting do que aqueles que
enfrentam comportamentos desviantes de severidade leve ou moderada, sobretudo se estiverem
em regime remoto em comparagdo com o regime presencial. Conclui-se, primeiramente, que
existe um efeito principal do contexto laboral na varidvel das exigéncias, o que significa que
quando o comportamento desviante acontece em regime remoto, a perce¢do da diminuicao das
dificuldades das exigéncias do trabalho ¢ menor (M = 2.84, DP = .087) do que quando o
comportamento acontece em regime presencial (M =3.11, DP=.079). Ou seja, os participantes

em regime de trabalho remoto quando confrontados com comportamentos desviantes tém mais
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dificuldade em ajustar e se readaptar as suas funcdes (menores niveis de job crafting) do que
aqueles que confrontados com os mesmos comportamentos, mas em regime presencial.

De seguida, no que concerne a interagdo Contexto x Severidade, os resultados mostraram
que existe um efeito de interacdo Contexto x Severidade na dimensao do job crafting relativo a
da diminuicao das dificuldades das exigéncias do trabalho. A decomposicao das interacdes foi
realizada através de dois testes paramétricos: One-Way ANOVA (comparando os diferentes
niveis de severidade para cada contexto) e um teste ¢ para amostras independentes (comparando
os dois contextos, em cada nivel de severidade).

Especificamente, os resultados mostram que, quando os comportamentos desviantes
ocorrem em regime remoto, existe uma diminuicao superior das dificuldades das exigéncias do
trabalho quando a severidade da incivilidade € severa, por comparagdao com niveis moderados
de severidade (preve X severo = .257; PModerado X Severo = -040; PLeve X Moderado = 1.00). Ou seja, quando
enfrentam um comportamento de incivilidade severo em contexto remoto, os trabalhadores
tendem a ser mais proativos na diminuicao das exigéncias da tarefa associada.

Conclui-se que nao existem diferengas nas estratégias de job crafting de acordo com os
niveis de severidade quando os comportamentos decorrem presencialmente [F (2,68) =.086, p
=.428]. No entanto, os resultados mostram que existe diminui¢do inferior das dificuldades das
exigéncias do trabalho quando estdo perante um comportamento desviante moderado em
regime presencial [z (32) =3,42, p = 0.002, g = 1.15]. Isto é, quando os participantes se
apresentam em regime presencial e enfrentam um comportamento desviante moderado, sdo
menos proativos na diminui¢do das dificuldades das exigéncias de trabalho comparativamente
com os outros niveis de severidade. Assim, de acordo com os resultados obtidos, a hipotese 2

nao ¢ suportada.
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Tabela 6

Estatisticas Descritivas

Contexto Média Desvio-Padrao n
JC Remoto Leve 4.26 0.49 20
aumento Moderada 4.12 0.49 15
dos Severa 4.06 0.48 22
recursos Total 4.15 0.49 57
estruturais  Presencial Leve 4.14 0.51 22
Moderada 4.19 0.39 19
Severa 4.17 0.53 28
Total 4.17 0.48 69
Total Leve 4.20 0.50 42
Moderada 4.16 0.43 34
Severa 4.12 0.51 50
Total 4.16 0.48 126
JC Remoto Leve 2.78 0.81 20
diminuicao Moderada 2.57 0.50 15
das Severa 3.22 0.70 22
dificuldades Total 2.89 0.74 57
das Presencial Leve 3.11 0.78 22
exigéncias Moderada 3.22 0.59 19
Severa 2.97 0.58 28
Total 3.08 0.65 69
Total Leve 2.96 0.80 42
Moderada 2.93 0,64 34
Severa 3.08 0.64 50
Total 3.00 0.70 126
JC Remoto Leve 3.36 0.71 20
aumento Moderada 3.09 0.75 15
dos Severa 3.27 0.63 22
recursos Total 3.26 0.69 57
sociais Presencial Leve 3.26 0.73 22
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JC
aumento
Exigéncias

desafiantes

do trabalho

Moderada 2.83 0.59 19

Severa 3.06 0.74 28

Total 3.06 0.71 69

Total Leve 3.31 0.71 42
Moderada 2.95 0.67 34

Severa 3.16 0.69 50

Total 3.15 0.70 126

Remoto Leve 3.57 0.50 20
Moderada 3.61 0.55 15

Severa 3.40 0.68 22

Total 3.52 0.59 57

Presencial Leve 3.50 0.76 22
Moderada 3.54 0.53 19

Severa 3.39 0.75 28

Total 3.46 0.69 69

Total Leve 3.53 0.64 42
Moderada 3.57 0.53 34

Severa 3.39 0.72 50

Total 3.49 0.65 126

Legenda: JC = job crafting

Analises exploratorias

Tornou-se relevante realizar andlises exploratérias de modo a obter informagdes mais

profundas sobre a Tarefa de Priming, que consistia apds a leitura de cada um dos cenérios, em

que se descrevia o comportamento desviante em causa e era pedido aos participantes que

escrevessem como se sentiriam caso tivessem, de facto, experienciado a situacao referida (tarefa

de priming). Considerando os resultados obtidos na resposta aos instrumentos, € acima

descritos, recorreu-se ao Software NVivo, versdo 24, para analisar as respostas dadas pelos

participantes nesta tarefa.

Foram analisadas 136 respostas.
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Tabela 7

Descricao do sistema geral de categorias

Severidade Contexto Condi¢ao

Leve Moderado Severo Presencial Remoto 1 2 3 4 5 6
Sentimentos
Frustracao 5 7 6 11 7 2 5 4 3 2 2
Indiferenca 3 0 0 3 0 3 0 0 0 0 0
Revolta 9 6 12 12 18 5 1 6 4 5 9
Tristeza 8 14 16 13 10 4 3 6 4 11 10
Total 25 27 34 39 35
Estratégias
Ativo (colega) 17 10 23 31 21 11 5 15 6 7 8
Passivo (tarefa) 34 19 24 36 41 4 13 9 20 6 15
Total 51 29 47 67 62

Condicao 1 = Severidade Leve x Contexto Presencial, Condig¢ao 2 = Severidade Moderada x Contexto Presencial, Condigdo 3 = Severidade
Severa x Contexto Presencial, Condigao 4 = Severidade Leve x Contexto Remoto, Condi¢do 5 = Severidade Moderada x Contexto Remoto,

Condic¢ao 6 = Severidade Severa x Contexto Remoto



A exploracdo dos resultados obtidos foi realizada através da categorizagdo de 2 grandes
dimensdes: sentimentos (frustragao, indiferenca, revolta e tristeza) e estratégias. As estratégias
refletiram-se em ser mais ativas, correspondendo a agoes tomadas em prol do colega (e.g. alertar
ou sensibilizar para o seu comportamento), ou passivas, quando direcionadas a uma tarefa (e.g.
arranjar novos recursos para recorrer a finalizacdo da mesma). Verificou-se que, de uma forma
geral, cada vez que os niveis de severidade dos comportamentos desviantes (leve, moderado e
severo) dos cenarios descritos aumentam, independentemente do contexto, os sentimentos
experienciados pelos participantes intensificam-se e as estratégias sdo moldadas para conclusao
da tarefa.

No que concerne a severidade dos comportamentos desviantes, o0s participantes
mostram que em condi¢cdes de severidade severa apresentam uma maior tendéncia para
sentimentos com maior conexao negativa, como a revolta (p.e. “Sentir-me-ia revoltado”) e
tristeza (“p.e. Triste e desmotivado’), enquanto em condi¢des de severidade moderada tendem
mais para a frustracdo (p.e. Sentir me ia ignorada e desprezada.”), e na condi¢do de severidade
leve destacam-se pela indiferenca (““...era-me indiferente.”). Verifica-se que os sentimentos
experienciados pelos participantes vao aumentando a sua intensidade negativa a medida que
aumentam os niveis de severidade. No entanto, as estratégias aplicadas pelos participantes
perante a condi¢do de comportamentos mais severos revelam estratégias mais passivas, isto ¢,
comportamentos direcionados a reconstrug¢do e a procura de novos recursos para a conclusao
da tarefa, refletindo uma tendéncia menor para estratégias ativas, que contam com o apoio das
chefias na situag¢ao desviante (“A minha reagdo seria esperar que as chefias colocassem ordem
na sala, para saber o que fazer”), ou na demonstragio de desagrado relativamente ao
comportamento (“iria defender-me imediatamente da forma mais educada possivel”).
Relativamente as condigdes de severidade leve e moderada, os participantes revelaram uma
tendéncia para estratégias mais passivas para finalizar a tarefa para a reestruturagdo e a
aquisi¢ao de novos recursos para o sucesso da mesma (p.e. “Tentava-me acalmar e continuar.
Se necessario comecava o meu raciocinio de novo e pedia desculpa a plateia.”). Embora com
menor tendéncia, estes procuram o ajuste das interagdes sociais no ambiente de trabalho
(respetivamente, “Apds a apresentacdo pediria ao meu colega que ndo repetisse o
comportamento.”; “falaria com o colega X explicando a importancia da sua ajuda”).

Quanto ao contexto laboral, quando os participantes se imaginam a enfrentar um
comportamento desviante no regime presencial apresentaram uma maior tendéncia para

sentimentos como a frustracao, indiferencga e tristeza, enquanto no regime remoto, a revolta se
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destacava. Quanto as estratégias existe uma predisposi¢do maior dos participantes quando se
imaginam em contexto presencial para a procura de reestruturar as relagdes, de forma a explorar
as razoes para ter levado o colega a comportar-se assim, isto ¢, estratégias mais ativas. Pelo
contrario, o contexto remoto procura estratégias passivas, isto ¢, em focar-se na execu¢ao da
tarefa.

Conclui-se que independentemente da severidade e contexto, os participantes
apresentam uma maior tendéncia para estratégias mais passivas, direcionados para a conclusao
da tarefa, e para sentimentos como a revolta e tristeza perante os cenarios descritos. Estas
respostas mostraram algumas estratégias de job crafting utilizadas para superar as dificuldades
perante os comportamentos desviantes no contexto laboral. Entre essas estratégias, destacaram-
se a reestruturacao de tarefas, aumento de recursos estruturais, € o ajuste das interacdes sociais
no ambiente de trabalho, sugerindo que, independentemente do regime de trabalho (presencial
ou remoto), os individuos aplicam praticas de job crafting para lidar com comportamentos
desviante. Confrontando com os resultados obtidos, tanto no estudo quantitativo, como no
estudo qualitativo, estes salientam com maior tendéncia o job crafting alinhado a diminuigao
das dificuldades das exigéncias do trabalho.

Discussiao

O presente estudo pretendia perceber de que modo a perce¢do do job crafting se
relaciona com os diferentes niveis de severidade correspondentes aos comportamentos
desviantes e aos diferentes regimes de trabalho (Presencial vs. Remoto). Esperava-se que,
quando os comportamentos desviantes fossem severos, os trabalhadores apresentassem
menores niveis de job crafting em comparacdo com comportamentos leves e moderados (H1),
especialmente em regime presencial em comparacdo ao remoto (H2). De uma forma global, os
resultados mostraram que independentemente do contexto laboral (Presencial vs. Remoto), este
nao influenciaria a percecao do job crafting perante os diferentes niveis de severidade dos
comportamentos desviantes.

No que concerne a hipétese 1, (“Quando se deparam com um comportamento desviante
severo, os trabalhadores apresentam menores niveis de job crafting comparativamente com
comportamentos leves e moderados”) esta sugere que trabalhadores que enfrentavam
comportamentos desviantes severos apresentariam menores niveis de job crafting, em
comparagdo com comportamentos desviantes leves e moderados. Esta hipotese pode ser
suportada por varios fatores discutidos na literatura (p.e. resiliéncia e motivagao no trabalho).

Por um lado, comprova-se que os comportamentos desviantes severos evidenciam um ambiente
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de trabalho altamente prejudicial, o que podera levar a redugdo das iniciativas de job crafting.
Estudos indicam que maiores niveis de stress podem esbater os recursos emocionais €
cognitivos dos trabalhadores, tornando o seu envolvimento em atividades de estratégia de job
crafting mais dificil (Laker et al., 2021; Ferreira, 2023). Além disso, ambientes de trabalho
altamente toxicos podem reduzir a perce¢ao de controlo dos trabalhadores sobre o seu trabalho,
diminuindo a motivac¢do para redesenhar as suas tarefas ou interagdes (Slemp & Vella-Brodrick,
2015). Por outro lado, muitos trabalhadores demonstraram alta resiliéncia e utilizaram o job
crafting como uma ferramenta para lidar com o stress e as adversidades do seu dia a dia,
procurando manter ou aumentar o controlo e o significado do seu labor (Ibrahim & Hussein,
2024). A teoria da autodetermina¢do de Deci e Ryan (2000) sugere que a motivacdo intrinseca
pode levar os trabalhadores a intensificar as suas atividades de job crafting, mesmo quando
enfrentam comportamentos desviantes severos. Para além disso, um ambiente de trabalho com
suporte de colegas e supervisores pode ajudar a mitigar os efeitos negativos dos
comportamentos desviantes severos, incentivando o seu comportamento e perce¢ao
relativamente ao fendomeno de job crafting (Ibrahim & Hussein, 2024), como refletido nas
analises exploratérias. Neste estudo, o resultado do estudo qualitativo das interagdes da
severidade, ndo teve um efeito significativo. Isto €, a percecao do job crafting ndo ¢é influenciado
pelos diferentes niveis de severidade dos comportamentos desviantes no contexto laboral,
verificando-se que os colaboradores perante situagdes desviantes recorrem regularmente a
estratégias job crafting como a reconstrugdo das suas tarefas e ao ajuste das relagdes
interpessoais para ultrapassar o desafio em causa. Assim, a H1 ¢ refutada.

Relativamente a hipotese 2 (“Quando os trabalhadores enfrentam comportamentos
desviantes severos, estes reportem menos job crafting do que se forem de severidade ligeira
ou moderado, sobretudo se se encontrarem em regime remoto em compara¢do com o
presencial”’), esperava-se que quando os trabalhadores enfrentassem comportamentos
desviantes severos, reportariam menos job crafting do que em casos de severidade ligeira ou
moderada, especialmente se estivessem em regime remoto em comparagdo com o presencial,
como sugerido por Tims et al. (2012). Este resultado pode ser interpretado a luz da teoria da
autonomia no trabalho, que sugere que a flexibilidade e a autonomia, quando aumentadas, no
teletrabalho, podem permitir maior adaptagdo e personalizagdo das tarefas pelos colaboradores
(Parker et al., 2010). No entanto, ¢ de destacar que a falta de interagdo presencial pode dificultar
a construcao de redes de apoio, tornando a adaptagdo dos trabalhadores as estratégias de job

crafting mais dificil (Lauricella et al., 2023). Apesar de, no presente estudo, as hipoteses serem
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refutadas, os resultados mostraram que comportamentos mais severos conduzem a
comportamentos mais proativos para a diminui¢ao das dificuldades das exigéncias do trabalho
no regime remoto, enquanto que em comportamentos desviantes moderados em regime
presencial, os participantes refletem acdes menos proativas. Estes resultados refletem a
importancia de um ambiente de trabalho positivo e seguro, para a proatividade de um
colaborador no seu dia-a-dia.

Deste modo, o presente estudo acrescenta uma nova perspetiva, sugerindo que a relagao
entre a severidade dos comportamentos desviantes e o job crafting pode ser mais complexa do
que previamente assumida. Uma possivel explicacdo ¢ a possibilidade de existirem outros
fatores, como o suporte organizacional ou estratégias individuais de coping, que desempenham
um papel mais significativo na determinac¢ao dos niveis de job crafting, do que a severidade
dos comportamentos desviantes por si s6. Confrontando com os resultados obtidos na anélise
exploratoria, verificou-se que os participantes frequentemente mencionaram estratégias de
coping para ultrapassar os desafios desviantes. Por exemplo, muitos relataram que procurariam
acalmar-se quando confrontados com as situagdes desenhadas ("acalmava-me"), ou que
recorreriam as chefias para a tomada de medidas apropriadas contra comportamentos
indesejaveis ("falava com as chefias para tomarem medidas..."). Por outro lado, os participantes
também indicaram que moldariam proativamente os seus papéis no trabalho (“planeamento de
um plano B”) ou ajuste de relagdes interpessoais (como a procura de outra pessoa para ajudar),
espelhando estratégias de job crafting para lidar com situagdes desconfortaveis (Wrzesniewski
& Dutton, 2001; Ibrahim & Hussein, 2024). Os resultados mostraram algumas destas
adaptagdes, como a modificagdo da maneira como executam as suas tarefas, o procurar
relacionamentos mais positivos e procura de novos recursos, para a reavaliagdo do significado
e propdsito do seu proprio trabalho no contexto da organizagao.

Neste sentido, estudos futuros devem investigar estas variaveis adicionais para fornecer
um estudo mais aprofundado, que consiga, de forma mais abrangente e contextualizada,
explicar o impacto dos fatores anteriormente mencionados. Para além disso, podem aprofundar
o conhecimento, de forma complexa, de como ¢ que sdo manifestados estes comportamentos
nos diferentes contextos de trabalho (remoto e presencial), percebendo que praticas de acordo
com o job crafting podem ser aplicadas como uma ferramenta para aumentar o bem-estar dos

colaboradores.
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Este estudo compreende algumas limitacdes que sdo importantes de salientar.
Primeiramente, ¢ importante referir que a utilizagdo de cenarios hipotéticos em vez de uma
experiéncia real, pode ndo capturar completamente a complexidade e nuances encontradas em
contextos reais. Embora os cenarios tenham sido concebidos cuidadosamente de modo a refletir
situagdes plausiveis, e os diferentes niveis de severidade tenham sido testados previamente com
recurso a um estudo piloto, ¢ importante reconhecer que podem nao produzir necessariamente
respostas idénticas as obtidas noutras estratégias utilizadas. Apesar da utilizacao de cendrios
hipotéticos oferecer uma abordagem controlada e consistente, que permite uma analise mais
estruturada e comparavel, como destacado por Aguinis ¢ Bradley (2014), a recolha de dados
baseada nas experiéncias reais poderia ser limitada pela capacidade dos participantes de
recordar e relatar com precisdo as situagdes passadas, bem como a subjetividade individual
poder influenciar a forma como os eventos sdo descritos e percebidos. Deste modo, sugere-se
que estudos futuros explorem as experiéncias reais dos trabalhadores para enriquecer os insights
obtidos. Métodos como entrevistas em profundidade ou estudos de caso longitudinais,
conforme sugerido por Yin (2018), poderiam proporcionar uma compreensao mais detalhada e
contextualmente rica nas dinamicas de incivilidade no local de trabalho. Uma outra limitagao
deste estudo prende-se a generalidade inerente a abordagem adotada, ou seja, o estudo foi
aplicado aos trabalhadores na sua generalidade, o que pode implicar uma falta de especificidade
em relacdo a certas condigdes ou circunstdncias que poderiam influenciar os resultados.
Conforme a literatura sugere, um setor especifico poderia fornecer informag¢des mais detalhadas
e relevantes, aproximando o leitor da realidade vivenciada no mesmo (Tims et al., 2012). Deste
modo, sugere-se que se defina um setor especifico para que se avalie as particularidades do
mesmo.

Apesar das limitagdes identificadas, este estudo permitiu compreender que, apesar de a
severidade dos comportamentos desviantes e o regime de trabalho (presencial vs. remoto) em
que ocorrem ndo influenciarem os niveis de job crafting da forma inicialmente esperada, a
incivilidade no local de trabalho ¢ destacada como um comportamento negativo que acarreta
consequéncias negativas para os colaboradores e organizacgao (p.e. o clima organizacional e a
satisfacao dos funcionarios). Este fendomeno pode ser influenciado por diversos fatores, tanto
no contexto presencial, como no contexto remoto (Andrade et al., 2020). Estes resultados
apontam que colaboradores com maiores niveis de job crafting sao mais capazes de superar
condi¢gdes de incivilidade, a partir de suporte continuo através dos seus pares € recursos

adequados, independentemente do contexto de trabalho, como o estudo de Andrade (2020).
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Verifica-se que apesar dos niveis de severidade dos comportamentos desviantes, 0s
colaboradores estao mais focados em atingir resultados ou em completar as suas tarefas. Por
outras palavras, estes direcionam as estratégias de job crafting para a diminui¢ao das
dificuldades das exigéncias de trabalho, de modo a superar a condi¢do, mostrando que
independentemente do regime de trabalho que se encontrem e dos niveis de severidade, estes
ndo sdo fatores de interagdo significativos. Para além disso, ¢ notorio, confrontado com as
analises exploratorias, que a modificacdo das relagdes interpessoais na procura de relagdes
positivas e significativas, e a utilizagdo de recursos estruturais para a diminui¢do das
dificuldades das exigéncias da execugdo de tarefas, sdo relevantes para ultrapassar os
comportamentos desviantes.

Em suma, com a presente dissertacdo foi possivel aprofundar a investigagdao
relativamente a compreensao mais ampla do conceito job crafting em relagdo a severidade dos
comportamentos desviantes e o regime de trabalho, com a aspiragdo que este estudo seja um

impulsionador de novas formas de adaptabilidade as adversidades.
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Anexo A - Estudo Piloto

Os diferentes cenarios criados, com niveis de severidade diferentes, foram previamente
testados, num estudo piloto, de modo a garantir que os participantes avaliavam de forma distinta
a severidade de acordo com o grau (leve, moderado, severo) pretendido.

Procedimento de recolha de dados

O questionario foi desenvolvido na plataforma Qualtrics XM e, seguidamente,
disponibilizado, através de um /ink, e preenchido em formato remoto (e.g., whatsapp, linkedin
e email). Este questionario era dividido em trés partes: (1) o consentimento informado, onde
era explicitado o enquadramento do estudo, a garantia do anonimato e confidencialidade dos
dados; apos a confirmagao por parte do participante para a participagdo para este estudo piloto
era apresentado (2) um questionario sociodemografico, (3) leitura de uma situagdo e resposta a
um conjunto de questdes que avaliassem a gravidade dessa situacdo, a sua vividez,
aceitabilidade e probabilidade de ocorréncia.

Todos os participantes recebiam a seguinte informagao: “Imagine que tem estado, nos
ultimos seis meses, a trabalhar no desenvolvimento de um novo projeto a implementar na
organiza¢do. Foi marcada uma reunido para que pudesse apresentar esse projeto. Foram
convocados todos os colegas de trabalho do seu departamento, assim como as chefias. Esteve
varias semanas a trabalhar nesta apresentacdo, especificando os varios detalhes, normas e
condi¢des de implementacdo do mesmo.” No pardgrafo seguinte, consoante a condi¢do a que
foi alocado (desvio leve, moderado ou severo, atribuida de forma aleatdria), o/a participante
recebia a seguinte informacao:

Condicao: Severidade Leve. “No dia da reuniao e depois de iniciar a sua apresentacao,
e a semelhanga do que aconteceu em outros momentos importantes para si, o seu colega X, no
momento em que estd a apresentar o novo projeto, chega mais uma vez atrasado, interrompendo
a sua apresentacdo e atrapalhando o seu raciocinio, obrigando-o/a a recomegar a apresentacao”.

Condicao: Severidade Moderada. “Minutos antes do inicio da reunido, detetou um
problema técnico com o suporte digital que ia utilizar. Decide pedir ajuda ao colega X,
especialista no apoio técnico, pelo que tem a certeza de que ¢ a melhor pessoa para o/a ajudar
a resolver o problema. Este colega, ao tomar conhecimento do sucedido, decide ignorar o seu
pedido de ajuda”.

Condicao: Severidade Severa. “A meio da apresentacdo, ¢ interrompido pelo colega

X, que se mostra indignado consigo, referindo que o que acaba de apresentar ndo faz qualquer
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sentido, que “ndo sabe do que est4 a falar”, chegando mesmo a dizer que vocé nunca deveria
ter sido escolhido/a para desenvolver este projeto, pois trata-se “de um/a incompetente”.
Amostra

A amostra do estudo piloto foi constituida por 39 trabalhadores, sendo que do total dos
individuos inquiridos 49% (n = 19) eram do sexo masculino ¢ 51% (n = 20) eram do sexo
feminino. Relativamente a idade, respetivamente, tinham entre 22 e 65 anos (M = 43.74, DP =
15.95). Relativamente ao setor organizacional, 5% (n = 2) eram do setor secundario (que
compreende atividades de transformag¢do das matérias-primas do setor primario); 56% (n = 22)
eram do setor terciario (comporta atividades de servigo); 28% (n = 11) eram do setor
quaternario (engloba atividades relacionadas a pesquisa e desenvolvimento, consultoria,
tecnologia da informagdo avangada) e 10% (n = 4) pertenciam a outros setores. Identificou-se
que existem 20 trabalhadores no regime presencial (51%); 3 em teletrabalho (8%) e 16 em
regime hibrido (41%). Quanto a antiguidade na instituicdo variou entre 0 anos (menos de 12
meses) € os 42 anos e em média os colaboradores encontravam-se héd cerca de 14 anos (M
=13.56, DP = 13.05) na organizagdo. Destes participantes 44% (n = 17) pertenciam a um cargo
de chefia na empresa.
Resultados

De modo analisar as relagdes entre as variaveis e cumprir os objetivos do projeto, foi
uma metodologia quantitativa, com recurso ao programa /BM SPSS Statistics, versao 28. Para
estudar se a severidade ¢ percecionada da forma mesma de acordo com os cenarios que eram
apresentados, foi necessario realizar um teste paramétrico, mais especificamente o Teste One-
Way ANOVA, uma vez que apresenta mais que uma variavel independente inter-sujeitos
categodrica com trés niveis (Severidade: Leve, Moderada e Severo) e uma variavel dependente
continua (gravidade). Os resultados mostram que existem diferengas significativas na gravidade
de acordo com os niveis da severidade explicitados nos cenarios, F'(2,137) = 8.42, p <.001. Os
participantes classificam a situacao como sendo mais grave na condi¢do “severa” (M = 4.29,
DP = 1.09) do que nas condig¢des “leve” (M = 3.52, DP = 1.03) e “moderada” (M = 3.53, DP
= 1.06). No entanto, o teste post hoc de Bonferroni mostrou que nio existem diferengas
significativas entre o cendrio “leve” e “moderado” (p = 1,00). Conclui-se, por isso, a
necessidade de modificar ligeiramente os cenarios refor¢cando a gravidade dos comportamentos,
aumentando a gravidade do cendrio “severo” e diminuindo a do cenario “leve”. As alteragdes

efetuadas resultaram nos cendrios descritos neste estudo (cf. “Procedimento’).
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