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Resumo

O trabalho ocupa um espaco determinante na vida de um individuo (Wrzesniewski,
McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997) e para os individuos cujo trabalho mostra-se
importante na sua vida, da sentido a sua existéncia (Wrzesniewski, 2003) tornando-se
assim, parte da sua identidade (Vallerand, & Houlfort, 2003), dando énfase & importancia
da paixao pelo trabalho para o bem-estar dos trabalhadores e consequentemente das
organizagOes. O estudo tem como objetivo averiguar o contributo explicativo dos dois
tipos de paixdo pelo trabalho, a paixdo harmoniosa e a paixdo obsessiva, sobre 0s
consequentes organizacionais de engagement, job crafting e percecdo de desempenho
individual no trabalho. Para este efeito, este estudo teve como base 0 modelo da paixéao
pelo trabalho “Employee Work Passion Appraisal” (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, &
Diehl, 2009), tendo sido investigado associagdes estatisticas da abordagem dualista da
paixdo utilizada como antecedente em resultados organizacionais positivos e negativos
(engagement, job crafting e percecdo de desempenho individual no trabalho). Foi ainda
investigado o contributo explicativo da paixdo pelo trabalho, engagement e job crafting
sobre a percecdo de desempenho individual, explicando 63.5% deste. A amostra é
constituida por um total de 305 trabalhadores. As hipdteses foram avaliadas recorrendo
ao célculo do coeficiente de correlacdo de Pearson e a regressdes lineares simples e
hierarquicas. No geral os resultados suportam as hipéteses definidas, havendo um
contributo positivo da paixdo harmoniosa sobre os resultados organizacionais e um
contributo negativo da paixao obsessiva sobre os mesmos. As limitacdes do estudo s&o
apresentadas, bem como sugestdes para futura investigacao.

Palavras-chave: paixdo pelo trabalho, paixdo harmoniosa, paixdo obsessiva,

engagement, job crafting, percecdo de desempenho individual.
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Abstract

Work occupies a determinant space in an individual’s life (Wrzesniewski, McCauley,
Rozin, & Schwartz, 1997) and for those whose work is important in their life, gives
meaning to their existence (Wrzesniewski, 2003) becoming part of their identity
(Vallerand, & Houlfort, 2003), which infantizes the importance of work passion for the
well-being of the workers e consequently of the organization. This research aims to
investigate the explanatory contribution of the two types of work passion, the harmonious
and obsessive passion, on the organizational consequences of engagement, job crafting
and perception of individual work performance. For that, this study was based on the
employee work passion appraisal model (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2009),
having been investigated statistical associations of the dualistic model of passion used as
an antecedent in positive and negative organizational results (engagement, job crafting
and perception of individual work performance). It was also investigated the explanatory
contribution of work passion, engagement and job crafting on the perception of individual
performance, explaining 63.5% of this. The sample consists of a total of 305 workers.
The hypotheses were evaluated using Pearson’s correlation coefficient and simple and
hierarchical linear regressions. Overall, the results supported the hypothesis, confirming
that a positive contribution from harmonious passion for organizational results and a
negative contribution from obsessive passion for the organizational results as well.

Limitations of the study are presented as well as suggestions for future research.

Keywords: work passion, harmonious passion, obsessive passion, engagement, job
crafting, perception of individual work performance.
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Introducao

O trabalho revela ser uma parte crucial da vida de um individuo pois €é neste que
os individuos passam grande parte da sua vida, tanto o trabalho em si como as horas extra
dedicadas a este. Para alguns, o trabalho é tido como um meio para adquirir rendimento
monetéario ou como uma maneira de chegar a uma posicdo mais elevada na hierarquia, ja
outros valorizam o seu trabalho a ponto de o considerarem uma vocacao (Wrzesniewski
et al., 1997). Para as pessoas cujo trabalho mostra-se importante na sua vida, da sentido
a sua existéncia (Wrzesniewski, 2003) tornando-se assim, parte da sua identidade
(Vallerand, & Houlfort, 2003). Denota-se assim, a importancia de estudar o conceito de

paixdo pelo trabalho.

A paixdo pelo trabalho pode, entéo, ser definida como “um estado de persisténcia
do individuo, emocionalmente positivo, baseado na sensacéo de bem-estar, resultante de
avaliacBes cognitivas e afetivas decorrentes de varias situacdes profissionais e
organizacionais gque resultam em inten¢fes e comportamentos de trabalho consistentes e
construtivos” (Zigarmi et al., 2009, p.310). Em particular, a paixdo harmoniosa esta
associada a resultados organizacionais positivos como elevados niveis de bem-estar
(Forest, Lavigne, & Mageau, 2012), desempenho (Forest, Mageau, Sarrazin, & Morin,
2011; Ho, Wong, & Lee, 2011), engagement (Birkeland, & Buch, 2014) e job crafting
(Wrzesniewski, & Dutton, 2001). Contrariamente, a paix&o obsessiva pode proporcionar
consequéncias negativas, como mal-estar psicoldgico e ruminacdo (Vallerand, Houlfort,
& Forest, 2014; Forest et al., 2011).

Este estudo teve como base o modelo da paixdo pelo trabalho “Employee Work
Passion Appraisal” (Zigarmi et al., 2009), com foco na abordagem dualista da paixao que
a divide em paixdo harmoniosa e paixdo obsessiva (Vallerand et al., 2003), como acima
referido. Esta abordagem serd utilizada como antecedente pois estes dois tipos de paixao
pelo trabalho culminam em intencgdes de trabalho positivas ou negativas, sendo que a
paix&o harmoniosa resulta de uma internalizag&o autdnoma e consciente de uma atividade
agradavel na identidade do individuo (Vallerand et al., 2003). Por outro lado, a paixdo
obsessiva resulta de uma internalizagdo controlada da atividade na identidade da pessoa
(Vallerand et al., 2003).
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O engagement sera medido como um consequente organizacional dos dois tipos
de paixdo pelo trabalho, uma vez que, a paix&o pelo trabalho, é uma atitude de trabalho
relacionada aos aspetos fisicos, emocionais e cognitivos do engagement no trabalho
(Kahn, 1990). A sua presenca numa organizacdo amplia as percecfes e cognicGes dos
individuos em relacdo ao ambiente envolvente, dando oportunidade aos trabalhadores de
identificar com mais eficiéncia os recursos ao seu redor, tambeém os leva a estarem melhor
equipados e mais fortemente motivados a empreender com éxito os esfor¢os na criagdo

de recursos profissionais (De Beer, Rothman, & Mostert, 2016; Halbesleben, 2011).

O job crafting, para os trabalhadores na sua maioria, conduz a oportunidades de
melhoria de vida no local de trabalho e a possibilidade de contribuicéo significativa para
0 mesmo (Grant, & Parker, 2009). Neste sentido, sera também medido como consequente
pois a paixao pelo trabalho, sendo uma caracteristica individual, ira influenciar e permitir
que os colaboradores facam avaliagOes sobre as exigéncias e recursos do seu trabalho
(Vallerand, 2008; Vallerand et al., 2003), levando-os a avaliar o tipo de investimento e

de aplicacdo do job crafting em contexto laboral.

Por altimo, o desempenho dos funcionéarios no trabalho denota-se um fator crucial
na determinacdo do desempenho de uma organizacdo (Edwards, 1991). Neste sentido,
sera também um consequente organizacional a ser medido, pois dependendo do tipo de
paixdo experienciado por um trabalhador, este pode ou ndo ser benéfico para o seu
desempenho no trabalho (Ho, Wong, & Lee, 2011). Com isto, na presente investigacdo
pretende-se averiguar o contributo explicativo dos dois tipos de paixao pelo trabalho, a
paixdo harmoniosa e a paixdo obsessiva, nos consequentes organizacionais de

engagement, job crafting e percecdo de desempenho individual no trabalho.

Este trabalho esta organizado em dois capitulos, sendo que no primeiro - Revisao
Tedrica - sdo expostas as analises tedricas de cada constructo em estudo. No segundo
capitulo, Investigacdo Empirica, sdo definidos os objetivos de investigacdo e €
apresentada a metodologia (informacdes sobre caracterizacdo da amostra, descri¢cdo dos
instrumentos e dos procedimentos de recolha e tratamento de dados). Neste capitulo séo,
ainda, discutidos os resultados obtidos pela analise descritiva, correlacional e inferencial,
apresentadas as principais conclusdes do estudo e realizada uma reflexdo sobre alguns
fatores que possam ter limitado os resultados obtidos e que sdo importantes a considerar

para uma futura investigacao.
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Capitulo 1: Revisado Tedrica

1.1. Paix&o Pelo Trabalho

A definicdo de paixdo pelo trabalho foi concetualizada por Zigarmi, Nimon,
Houson, Witt e Diehl (2009), como sendo um “estado de persisténcia do individuo,
emocionalmente positivo, baseado na sensagdo de bem-estar, resultante de avaliagdes
cognitivas e afetivas decorrentes de varias situacGes profissionais e organizacionais que
resultam em intencdes e comportamentos de trabalho consistentes ¢ construtivos” (p.
310).

O modelo da paixdo pelo trabalho “Employee Work Passion Appraisal” (Figura
1.1), tem como pressuposto avaliacdes cognitivas e afetivas de varias situacoes
profissionais e organizacionais do ambiente de trabalho dos colaboradores que culminam
em intencdes de trabalho consistentes e construtivas (Zigarmi et al., 2009). Com isto,
estas avaliacdes referem-se a: caracteristicas organizacionais, como por exemplo justica
processual, justica distributiva, crescimento e expetativas de desempenho, por outro lado
caracteristicas do trabalho ao nivel da autonomia, variedade de tarefas, equilibrio da carga
de trabalho e trabalho significativo, e por Gltimo, caracteristicas de relacionamento como
feedback, colaboracdo, conexdo com os colegas e com o lider (Zigarmi et al., 2009;
Thibault-Landry et al., 2018). E ainda de realcar que estas avaliagdes resultam de um
processo continuo de avaliacdo. Os individuos ao fazerem avaliacbes continuas das
caracteristicas de trabalho (cogni¢des do trabalho), formam consequentemente intencoes
conscientes que vao ser despoletadas baseadas em significado, isto é, representactes
mentais do comportamento que se pode usar para lidar com a avaliacdo prévia, permitindo
um comportamento mais motivado e persistente face a organizacdo e as funcgdes
profissionais dos colaboradores, e um bom desempenho a longo termo nos

comportamentos de papel organizacionais e laborais (Zigarmi et al., 2009).

Para contribuir para a paixao pelo trabalho, as organizac6es devem ser capazes de
prover significado, independéncia e flexibilidade para o crescimento, reconhecimento e
um senso de conexdo (Permarupan, et al., 2013). Com isto, depois de véarias pesquisas
categorizou-se a paixao pelo trabalho em oito elementos sendo estes, o trabalho
significativo, colaboracdo, justica, autonomia, reconhecimento, crescimento, conexdo

com o lider e com os colegas. Se estes elementos forem tidos em consideracgéo pelo lider
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consequentemente terd influéncia na paixao pelo trabalho dos colaboradores em relacéo
as suas tarefas e trabalho desempenhado (Blanchard, 2009, cit. in Permarupan et al.,
2013).

A paixdo, por si so, é definida como uma forte inclinacéo perante uma atividade
que o individuo goste com significado na sua vida, no qual ele investe tempo e energia
(Vallerand, 2008). Esta paixdo perante uma atividade deriva parcialmente da teoria da
autodeterminacéo que refere que, para o crescimento psicoldgico, as pessoas necessitam
de saciar 0s requisitos basicos psicoldgicos de autonomia, competéncia e relacionamento
(Deci & Ryan, 1985). Assim sendo, quando as pessoas interagem com o ambiente e
envolvem-se em atividades € para atender a essas necessidades e desenvolver um senso
de identidade. Como consequente dessa interacdo, os elementos desse ambiente sdo

internalizados e o self torna-se composto com o passar do tempo (Qadeer et al., 2016).

Nesta linha de pensamento, € proposta uma abordagem dualista da paixao, isto e,
pode ser divida entre dois tipos: a paixdo harmoniosa e a obsessiva que se distinguem em
termos de como a atividade € internalizada na prépria identidade do individuo (Vallerand
et al., 2003).

Por um lado, a paixdo harmoniosa resulta de uma internalizacdo auténoma da
atividade na identidade do individuo, pois os individuos que sentem este tipo de paixao
pelas suas atividades de trabalho experienciam um maior senso de coesdo entre o0 que
fazem e quem sdo e, consequentemente, levard a uma maior prospecao no seu local de
trabalho (Forest et al., 2011). Isto acontece quando aceitam que a atividade é importante
para as suas vidas, germinando uma forga motivacional para se envolver na atividade e
na persecucdo da mesma. Com este tipo de paixdo, a atividade ocupa um espaco
significativo, mas ndo dominante e estd em harmonia com outros aspetos da vida do
individuo (Vallerand et al., 2003), ou seja, tira prazer em realizar a atividade e faz porque
gosta. Esta internalizacédo resulta de uma satisfacdo das necessidades psicologicas como
aautonomia, competéncia e relacionamento, quando isto ocorre o0s individuos séo capazes
de adaptar de melhor forma o seu investimento no trabalho para satisfazer as suas
necessidades (Deci, & Ryan, 2000). A paixdo harmoniosa estd associada a resultados
organizacionais positivos como elevados niveis de bem-estar (Forest et al., 2012),
envolvimento no trabalho, desempenho de tarefas, flow (Vallerand et al., 2003; Forest et
al., 2011; Ho, Wong, & Lee, 2011), desempenho (Forest et al., 2011; Ho, Wong, & Lee,
2011), satisfacdo no trabalho (Houlfort et al., 2013), engagement (Birkeland, & Buch,

4
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2014) e job crafting (Wrzesniewski, & Dutton, 2001). Relaciona-se de forma negativa a
intencéo de turnover (Gong et al., 2018; Vallerand et al., 2010) e burnout (Birkeland &
Buch, 2014).

Em contrapartida, a paixao obsessiva resulta de uma internalizagdo controlada da
atividade na identidade da pessoa. Origina-se da pressao intrapessoal ou interpessoal,
devido a certas contingéncias que estao ligadas a atividade, assim como sentimentos de
aceitacdo social ou autoestima, ou porque o senso de excitacao derivado do envolvimento
com a atividade torna-se incontrolavel. Assim sendo, apesar de gostarem da atividade, 0s
individuos sentem-se forcados a envolverem-se devido ao controlo que as contingéncias
internas passam a ter sobre eles. Consequentemente, ird ocupar um espaco
desproporcional na identidade gerando conflito com as outras atividades do individuo
(Vallerand et al., 2003). Esta dimensédo pode proporcionar consequéncias negativas, como
mal-estar psicoldgico e ruminacdo (Forest et al., 2011;_Vallerand, Houlfort, & Forest,
2014), intencdo de turnover (Gong et al., 2018) e burnout (Gong et al., 2018; Carbonneau
et al., 2008; Birkeland & Buch, 2014).

Quanto aos resultados organizacionais, a paixdo harmoniosa origina um maior
afeto positivo do que a paixdo obsessiva durante o envolvimento numa tarefa. A
explicacdo para este fendmeno passa pelo facto de que, a internalizacdo autonoma da
atividade leva o individuo a envolver-se mais na tarefa, levando a uma maior
concentragdo na realizagdo da mesma e a uma experiéncia positiva. Contrariamente, o
mesmo Nnao acontece com a paixao obsessiva, isto porque uma internalizagdo controlada
leva a uma forma mais conflituosa de envolvimento com as tarefas (Vallerand et al.,
2003). Posteriormente, avaliacdes positivas do ambiente de trabalho, isto €, as cognicdes
de trabalho, originam intencdes de trabalho também positivas, como intencdes de
desempenho, intencdes de usar esforco discricionario, de utilizar comportamentos de

cidadania organizacional, defender e permanecer na organizacao (Zigarmi et al., 2009).
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Figura 1.1
Modelo Employee Work Passion Appraisal (Zigarmi et al., 2009)

Work Passion Model
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1.2 Engagement

O termo engagement, foi primeiramente usado em 1990, sendo descrito em
relacdo a como as pessoas podem “usar varios graus de si mesmas, fisica, cognitiva e
emocionalmente no desempenho de papéis no trabalho” (Kahn, 1990 p.694).
Resumidamente, pode ser classificado como um estado motivacional positivo,
gratificante e afetivo de bem-estar relacionado ao trabalho, podendo ser visto como o
antipode de burnout (Bakker et al., 2008), que abrange o investimento ativo de recursos
pessoais para as tarefas relacionadas com o papel do trabalho (Rich, LePine, & Crawford,
2010).

Este conceito esta relacionado a um estado mental caracterizado por trés
elementos fundamentais: vigor, que corresponde a uma componente comportamental-
energética com altos niveis de energia e persisténcia no trabalho face as adversidades;
dedicacdo, componente mais de cariz emocional, que se refere ao estar profundamente
envolvido no trabalho, experimentando uma forte sensagdo de significado, entusiasmo e
desafio; e absorcdo, a componente cognitiva que indica o alto nivel de concentragéo e
imers&o no trabalho (Bakker, & Demerouti, 2008; Pocinho, & Perestrelo, 2011; Silva et
al., 2015; Araujo, & Esteves, 2016). Os colaboradores que experienciam engagement tém
um senso de conexao mais eficaz com as atividades de trabalho, eles trabalham com mais

consisténcia (vigor), envolvem-se com um sentimento de significado, entusiasmo,

6
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inspiracdo, orgulho e desafio (dedicacéo) e sentem-se felizes no seu trabalho (absorcéo)
(Schaufeli, & Bakker, 2010).

Tendo em conta 0 modelo da paixao pelo trabalho, existem diferencas conceptuais
entre o0 modelo e o engagement no trabalho (Birkeland, & Buch, 2014). Primeiramente,
quando um individuo experiencia paixao pelo trabalho, este passa a fazer parte do seu
autoconceito (Donahue, Rip, & Vallerand, 2009), ndo sendo um pré-requisito da
experiéncia de engagement pelo trabalho. Estes dois conceitos descrevem dois processos
separados. Por um lado, a paixao pelo trabalho descreve o relacionamento com o trabalho
que define como os colaboradores se identificam e pensam no trabalho, por outro lado, o
engagement descreve principalmente as experiéncias que os colaboradores tem no
trabalho (Birkeland, & Buch, 2014). E assim relevante estudar a relaco entre estes dois

conceitos.

O engagement esta associado a resultados positivos tanto a nivel individual como
a nivel organizacional (Pocinho, & Perestelo, 2011). No que refere ao nivel individual,
tem um papel de elevada importancia na promocdo da salde dos trabalhadores,
proporciona atitudes e emocg0des positivas face ao trabalho, conduz a maior motivacao
intrinseca, origina comportamentos proativos, fomenta a aprendizagem de novos recursos
laborais e pessoais, aumenta a autoeficacia (Pocinho, & Perestelo, 2011), suscita uma
maior identificacdo com o seu trabalho, e promove um estado mental que possibilita a
producdo de resultados positivos, tanto para o proprio individuo como o crescimento e
desenvolvimento pessoal, como para a organizacao ao nivel da qualidade do desempenho
(Kahn, 1990). Isto culminard no aumento da salude e bem-estar dos profissionais e
daqueles que os rodeiam, tanto na vida pessoal como laboral (Pocinho, & Perestelo,
2011). Com isto, trabalhadores com elevados niveis de engagement sdo fisicamente,
cognitivamente e emocionalmente conectados com os seus papéis de trabalho (Bakker,
2011).

Em contexto de trabalho, o engagement refere-se ao relacionamento do
funcionario com o seu trabalho e com a sua organizacgdo (Bakker, & Leiter, 2010). Assim,
ao nivel do impacto organizacional, incrementa comportamentos organizacionais
positivos, orienta na prossecucao de politicas de gestao de recursos humanos (Schaufeli,
& Salanova, 2007), contribui para o sucesso da organizacédo atraves do comprometimento
organizacional, da elevada qualidade de desempenho dos profissionais, da produtividade,
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do baixo absentismo, da satisfacédo e da falta de desejo de mudar de profissao (Bakker et
al., 2007).

Um colaborador com elevado nivel de engagement também reporta elevados
niveis de desempenho e recebe as classificacGes de desempenho mais elevadas por parte
dos seus superiores e clientes (Bakker, Demerouti, & Ten Brummelhuis, 2012;
Halbesleben, & Wheeler, 2008; Salanova, Agut, & Peiro, 2005). O engagement relaciona-
se com o desempenho no trabalho e patenteia uma forca sobre outras atitudes de trabalho
no que diz respeito a previsao de desempenho, também se relaciona com a motivacdo em
tarefas especificas e com o desempenho contextual. Assim sendo, estes trabalhadores s&o
descritos por possuirem um sentido de energia e eficacia e capacidade de lidar com as
exigéncias de trabalho, por apresentarem uma boa salde mental e psicossomatica, por
mostrarem iniciativa no trabalho e adaptarem-se as mudancas (Salanova, & Schaufeli,
2008). Isto, levard a uma maior associa¢do com as tarefas de trabalho, pois fard com que
se empenhem e trabalhem mais pelos objetivos da tarefa fazendo com que se verifique

um maior desempenho nessas mesmas tarefas (Qadeer et al., 2016).

1.3 Job Crafting

O conceito de job crafting foi concebido por Wrzesniewski e Dutton (2001), que
o definiu como a alteracdo dos limites e condicdes das tarefas, relacdes e o significado do
trabalho ao nivel fisico e cognitivo, ou seja, um comportamento de mudanca que 0s
trabalhadores empregam com o objetivo de alinhar os seus empregos com as suas
preferéncias, motivos e paixdes a fim de cultivar experiéncias de trabalho benéficas e
melhorar o seu bem-estar. Os autores, acima referidos, postulam ainda que, os individuos
que adotam estas estratégias aumentam a significancia do seu trabalho e que as usam para
satisfazer a sua necessidade de controlo, para manter uma boa autoimagem e para se

conectar com os outros.

Estes trabalhadores, que adotam as ac¢des do job crafting, sdo chamados de job
crafters, pois adotam ativamente estratégias no seu trabalho, como task crafting que se
refere &s mudancas que os trabalhadores fazem no tipo ou quantidade de trabalho que
realizam, cognitive crafting que é quando fazem mudancas na sua percec¢do do trabalho
para atribuir mais significado, e relational crafting que refere-se as mudancas na
quantidade e qualidade das interacdes no trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Slemp,
& VellaBrodrick, 2013, 2014).
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Para capturar as caracteristicas do trabalho que os colaboradores podem alterar,
este conceito é conceptualizado de acordo com o modelo Job Demans-Resources (JD-R)
(Bakker, & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). E
constituido por dois processos, as exigéncias que desencadeiam problemas de saude e 0s
recursos que sdo motivacionais. Por um lado, as exigéncias laborais podem ser de indole
organizacional, fisica e psicolégica tendo custos psicoldgicos e fisiologicos. Por outro
lado, os recursos dizem respeito aos aspetos acima referidos tendo em conta ainda 0s
sociais que contribuem para o alcance dos objetivos laborais, o desenvolvimento dos
trabalhadores e para a diminuicdo das exigéncias laborais e das consequéncias que estas
acartam (Bakker, & Demerouti, 2007).

Mais recentemente, Tims, Bakker e Derks (2012), definiram este conceito como
as alteracdes que se podem fazer nas exigéncias e recursos laborais. Este conceito parte
de uma perspetiva que comega nos trabalhadores e tem como propdésito cunhar as agoes
individuais que estes adotam, para delinear e redefinir os seus trabalhos, de forma a
molda-los aos seus interesses e valores (Devotto, & Machado, 2017). Com isto, este
processo implica diversas acfes psicologicas, socias e fisicas que reclamam um esforco
continuo por parte dos trabalhadores, sendo descrito como um processo e ndo um evento

no tempo.

Com base no modelo JD-R, Tims, Bakker e Derks (2012), propdem que o job
crafting consiste em quatro dimensdes: (1) aumento dos recursos estruturais do trabalho
(e.g. autonomia e variedade), (2) aumento dos recursos sociais do trabalho (e.g. suporte
social e feedback), (3) aumento das exigéncias desafiadoras do trabalho (e.g. novos

projetos) e (4) diminuicdo das exigéncias de trabalho (e.g. menos exigéncias cognitivas).

Verifica-se a influéncia do job crafting na paixao pelo trabalho, sendo que o job
crafting permite que os trabalhadores obtenham um método para ajustar o job design para
ir de acordo com 0s seus motivos pessoais, pontos fortes e paixdes, levando-os assim a
criar oportunidades de paixao pelo trabalho através de métodos parciais de job crafting
(Berg, & Dutton, 2008 cit in Teng, 2019). Segundo Berg, Grant e Johnson (2010), os
métodos que os trabalhadores usam para alcangar a paixao pelo trabalho recorrendo ao
job crafting passam pelo, investimento da sua atengéo, tempo e energia em trabalhar em
tarefas de interesse pessoal, assumindo tarefas extra ou reformulando as suas metas

pessoais de trabalho. Por sua vez, a paixdo pelo trabalho, sendo uma caracteristica
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individual, ira influenciar e permitir que os colaboradores facam avaliacGes sobre as

exigéncias e recursos do seu trabalho (Vallerand, 2008; Vallerand et al., 2003).

De acordo com o0 modelo JD-R, o job crafting pode alterar o nivel de exigéncia
do trabalho (Chia, & Chu, 2017), portanto os job crafters podem aumentar o nivel das
exigéncias desafiadoras do trabalho, com novas tarefas, ou diminui-las, e.g. menos
exigéncias cognitivas, ou ambos (Yen, Tsaur, & Tsai, 2018). As exigéncias desafiadoras
do trabalho requerem elevados niveis de responsabilidade podendo promover o dominio
e 0 crescimento pessoal, por outro lado as exigéncias de trabalho sdo consideradas
stressantes porque limitam a aprendizagem e a realizagéo de metas (Crawford, LePine, &
Rich, 2010). Tendo em conta o stress vivido nas exigéncias de trabalho, individuos
altamente investidos podem ficar absorvidos e ndo terem competéncia para se afastarem
dessas exigéncias, 0 que consequentemente podera causar sentimentos de pressdo e
responsabilidade adicionais, culminando num sentimento excessivo de obrigacéo,

originando uma paix&o obsessiva pelo trabalho (Teng, 2019).

Para as organizacfes os comportamentos de job crafting podem levar a resultados
positivos ao nivel do engagement, da satisfacdo no trabalho, resiliéncia e prosperidade
por parte dos trabalhadores (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2008). Atraves do estudo de
Bakker, Demerouti e Sanz-Vergel (2014), constatou-se que as iniciativas de trabalhadores
para alterar os recursos do seu trabalho (crafted job resources) geraram um aumento
posterior nos recursos estruturais e sociais do trabalho, e esse fator relacionou-se
positivamente com o engagement no trabalho. O job crafting também se relaciona
positivamente com o desempenho no trabalho porque os colaboradores fazem alteracfes
nos seus trabalhos para permitir um melhor desempenho e serem mais eficientes, a fim
de alcancar metas que valorizem ou que levem a resultados gratificantes (Warr, &
Inceoglu, 2012). Contudo, o job crafting pode trazer efeitos negativos para a organizacéo
pois as exigéncias de trabalho exigem esforgo cognitivo ou emocional, levando ao

burnout e intengdes de turnover (Schaufeli, & Bakker, 2004).

Sendo assim, perante os beneficios do job crafting, é imprescindivel o seu
reconhecimento e gestdo pelas organizagdes devido aos seus beneficios tanto para estas
como para os seus colaboradores, como 0 aumento da motivacdo dos trabalhadores e o

ajustamento de postos de trabalho para estes (Demerouti, 2014).
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1.4 Percecdo de Desempenho Individual

O desempenho no trabalho é um construto central na psicologia organizacional
(Austin, & Villanova, 1992), pois tem sido uma questdo vital para as organizacgoes
(Qadeer et al., 2016). Assim, o desempenho individual pode ser definido como acdes,
comportamentos e resultados com os quais os colaboradores se envolvem contribuindo
para os objetivos organizacionais (Viswesvaran, & Ones, 2000). Este pode ser medido
pela eficicia e eficiéncia com que o trabalhador executa as obrigacdes do trabalho
(Borman, & Motowidlo, 1997). Neste sentido, em termos concretos, a percecdo que 0
colaborador tem de si relativamente ao seu desempenho no trabalho e nas tarefas, pode
impactar as suas atitudes e o seu comportamento no seu local de trabalho (Tamayo, &
Abbad ,2006).

Este conceito pode ser dividido entre duas dimens@es, o papel das funcGes (in-
role) e o papel extra funcdo (extra-role). O papel das fungdes é definido como, os
resultados e comportamentos oficialmente exigidos que atendem diretamente os objetivos
da organizacdo, esta dimensao enfatiza a instrumentalidade do desempenho individual
para 0 cumprimento das metas organizacionais (Motowidlo, & Van Scotter, 1994).
Contudo, esta dimensdo ndo tem em conta toda a gama do desempenho dos individuos.
Assim, a outra dimens&o diz respeito ao papel extra funcéo, esta pode ser definida como
um conjunto de comportamentos discricionarios por parte de um colaborador que
promovem diretamente o funcionamento efetivo de uma organizacdo sem influenciar
necessariamente a produtividade desse colaborador (MacKenzie, Podsakoff, & Fetter,
1991). Este tipo de comportamentos inclui o comportamento de cidadania organizacional,
iniciativas pessoais (Fay, & Frese, 2001) e comportamentos de voz (Van Dyne, & LePine,

1998) que refletem comportamentos proativos em relacdo a organizacéao.

Os modelos de desempenho no trabalho postulam também dimensdes especificas
desenvolvidas para aplicar nos contextos laborais, sendo compostos por: desempenho da
tarefa, comportamentos de cidadania organizacional e comportamentos
contraproducentes (Viswesvaran, & Ones, 2000). Primeiramente, o desempenho da tarefa
diz respeito ao cumprimento de tarefas especificadas na descri¢cdo da funcao do trabalho
(Murphy, 1989). Por outro lado, a dimensao relativa aos comportamentos de cidadania
organizacional, refere-se aos comportamentos individuais discricionarios/extra-papel,
que ndo sao reconhecidos explicitamente pelo seu sistema formal de recompensas e que

promove o funcionamento efetivo da organizacdo que inclui comportamentos como

11
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trabalhar mais do que as expetativas, ajudar os outros e envolver-se em atividades
organizacionais (Organ, 1988). Por ultimo, a dimensdo de comportamentos
contraproducentes, assenta em comportamentos que vdo contra 0s interesses da

organizacdo, chamados de comportamentos desviantes (Viswesvaran, & Ones, 2000).

Quando se fala em paixao pelo trabalho, a maior parte dos estudos que inclui o
desempenho laboral como uma variavel consequente da paixao pelo trabalho, constatou
que a relacdo entre paixdo e desempenho € mediada por objetivos estabelecidos, pela
persisténcia, engagement ou deliberacdo para atingir os objetivos estabelecidos
inicialmente e pelas experiéncias que se relacionam com a paixdo pelo trabalho
(Bonneville-Roussy, Lavigne, & Vallerand, 2011; Ho, & Pollack 2014; Ho, Wong, &
Lee, 2011;Vallerand et al., 2007). Ao nivel das intencdes de trabalho, no local de trabalho,
estas foram consideradas centrais na relacdo entre 0s processos psicolégicos dos
individuos, como cognicOes e avaliacbes e comportamento externalizado (Armitage, &
Conner, 2001; Webb, & Sheeran, 2006), com isto, estudos evidenciaram que as inten¢oes
de desempenhar comportamentos extra-papel, assim como esfor¢o discricionario e
comportamento de cidadania, predizem o nivel de desempenho dos trabalhadores
(Dubinsky, & Skinner, 2002). Tanto a paix&o harmoniosa como a paixao obsessiva,
conduzem a uma persisténcia continua no trabalho (Vallerand et al., 2007), contudo a
natureza da persisténcia € diferente para cada tipo de paixdo, resultando em diferentes

resultados de desempenho.

No que diz respeito ao impacto organizacional, o desempenho no trabalho
relaciona-se positivamente com o bem-estar psicoldgico (Wright, Bonett, & Sweeney,
1993), satisfacdo no trabalho (Diener et al., 1999), job crafting (Warr, & Inceoglu, 2012)
e engagement (Halbesleben, & Wheeler, 2008). Se os profissionais tém um bom
desempenho, tanto na fungdo como na funcao extra papel, ajudam a organizacdo a atingir
a meta organizacional esperada (Halbesleben, & Wheeler, 2008; Williams, & Anderson,
1991; Campbell, 1990). Com isto, as organiza¢Oes que melhor predizem o desempenho
futuro dos seus colaboradores, ficam numa melhor posicao para recrutar, investir e manter

os trabalhadores com elevado desempenho (Berger, & Berger, 2011).
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Capitulo 2 : Investigacdo Empirica

2.1. Objetivos e Hipdteses de Estudo

A presente investigacdo tem como principal objetivo avaliar a contribuicdo da
paixdo harmoniosa e paixao obsessiva pelo trabalho nos consequentes organizacionais
resultantes disso, 0 engagement, o job crafting e a perce¢éo de desempenho individual no
trabalho.

De acordo com o estudo de Lavigne, Forest, Fernet e Crevier-Braud (2014), os
colaboradores que experienciam paixao harmoniosa percebem o seu local de trabalho de
maneira mais positiva, com uma maior percecdo de controlo e menor percecdo de
exigéncias laborais, tendo uma relacao favoravel com o job crafting. Com isto, formula-

se a seguinte hipdtese:

Hla: A paixdo Harmoniosa contribui positivamente para a explicacdo do job

crafting.

Estudos mostram que a paixdo harmoniosa pelo trabalho é geralmente associada
a resultados positivos (Vallerand, 2010). Com isto, sendo a paixdo harmoniosa
caracterizada por um envolvimento autbnomo numa atividade que gostam, altamente
valorizada e autodefinida (Vallerand, 2008, 2010), quando os colaboradores se envolvem
no seu trabalho e obtém satisfacdo, eles percebem que o seu ambiente de trabalho facilita
0 engagement com as atividades que gostam. Assim sendo, tendo em conta 0 modelo da
paixdo pelo trabalho, o engagement estd teoricamente relacionado com a paixdo
harmoniosa (Birkeland, & Buch, 2014). Com isto, parece pertinente investigar se:

H1lb: A paixdo harmoniosa pelo trabalho contribui positivamente para a

explicagéo das dimensdes de engagement.

No que concerne a paixdo harmoniosa, esta relaciona-se positivamente com o
desempenho no trabalho (Ho, & Pollack 2014; Ho, Wong, & Lee, 2011; Liu, Chen, &
Yao, 2011). Espera-se uma relacéo positiva com o desempenho porque os colaboradores
persistem em desempenhar eficientemente as tarefas e as suas funces enquanto o seu
trabalho for agradavel e ndo interferir com outras atividades das suas vidas (Vallerand, &

Houlfort, 2003). Com isto, pretende-se verificar se:
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Hlc: A paixd8 harmoniosa pelo trabalho contribui positivamente para a

explicacdo da percecdo de desempenho individual no trabalho.

A paixdo obsessiva leva os colaboradores a perceberem as caracteristicas do seu
trabalho como ameacadoras, isto porque executam o seu trabalho para atender as pressoes
internas decorrentes de uma internalizagdo controlada, sendo assim o0s recursos podem
ser percebidos como obstaculos e as exigéncias como encargos adicionais (Lavigne et al.,

2014). Com isto, considera-se importante verificar a relacdo entre:

H2a: A paix&o obsessiva pelo trabalho contribui negativamente para a explicacéo

do job crafting.

Os colaboradores que desenvolvem uma paixdo obsessiva experienciam mais
emocdes negativas durante e apds a realizacdo da atividade e frustracdo quando séo
impedidos de se envolver na mesma atividade. Sendo assim, a paixdo obsessiva leva a
uma forma mais conflituosa de engagement nas tarefas porque provém de uma
internalizagdo mais controlada (Vallerand et al., 2003). Com isto, parece pertinente

contestar se:

H2b: A paixdo obsessiva pelo trabalho contribui negativamente para a explicacéo

das dimensdes do engagement.

A paixdo obsessiva ndo se relaciona ou relaciona-se negativamente com o
desempenho no trabalho (Ho, & Pollack 2014; Ho, Wong, & Lee, 2011; Liu, Chen, &
Yao, 2011). Colaboradores que experienciam este tipo de paixdo parecem adotar metas
de desempenho evitativo menos favordveis a um bom desempenho laboral (Bonneville-

Roussy et al., 2011; Vallerand et al., 2007). Com isto, pretende-se averiguar se:

H2c: A paixao obsessiva pelo trabalho contribui negativamente para a explicacéo

da percecédo de desempenho individual no trabalho.
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2.2. Metodologia

2.2.1. Populacdo e Amostra

Para a recolha de dados foi utilizada uma técnica de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia. A amostra e constituida por um total de 305 sujeitos,
com idades compreendidas entre os 19 e os 63 anos (M = 36.06, DP = 10.41), sendo

54.1% (n = 165) do género feminino e os restantes 45.9% (n = 140) do género masculino.

Quanto ao estado civil dos participantes, 40.0% (n = 122) dos participantes sdo
solteiros, 35.4% (n = 108) sdo casados, 19.0% (n = 58) vivem em unido de facto, 4.9% (n
= 15) séo divorciados e o restante 0.7% (n = 2) corresponde aos sujeitos viuvos. Dos
sujeitos inquiridos, 94.1% (n = 287) sdo de nacionalidade portuguesa, e 5.9% (n = 18) séo
de outra, isto é, ndo portuguesa. No que toca a naturalidade, 55.4% (n = 169) sdo do
Alentejo e Algarve, 15.4% (n = 47) da Area Metropolitana de Lisboa, 8.5% (n = 26) s&o
das regides das Beiras, Estremadura e Ribatejo, 8.5% (n = 26) da Area Metropolitana do
Porto, 2.6% (n = 8) do Minho, Douro e Tras os Montes, 0.7% (n = 2) correspondem as

Ilhas (Madeira e Agores), 0s restantes 8.9% (n = 27) dizem respeito a outra naturalidade.

Os dados obtidos relativos as habilitagbes literarias mostram que 43.9% (n = 134)
dos inquiridos possuem licenciatura, 28.5% (n = 87) detém o ensino secundario, 13.8%
(n = 42) tém o mestrado, a pos-graduacao regista 6.6% (n = 20) das respostas, 4.3% (n =
13) detém o ensino basico, 2.6% (n = 8) doutoramento e 0.3% (n = 1) o ensino primario.

Relativamente a atividade profissional, os participantes foram categorizados
segundo os grupos profissionais elaborados na classificacdo portuguesa das profissoes
(2010) elaborada pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE). Denotou-se que 47.2% (n
= 144) dos individuos sdo especialistas das atividades intelectuais e cientificas, 14.1% (n
= 43) sdo trabalhadores dos servigos pessoais, de protecao e vendedores, 13,4% (n = 41)
é respeitante a técnicos e profissdes de nivel intermédio, 9.8% (n = 30) a representantes
do poder legislativo e de 6rgédos executivos, dirigentes, diretores e gestores executivos,
6.9% (n = 21) desempenham cargos administrativos, 3.3% (n = 10) s&o trabalhadores
qualificados da inddstria, construgdo e artifices, 2.3% (n = 7) das profissdes das forcas
armadas, 1.6% (n = 5) sdo operadores de instalacdes de maquinas e trabalhadores de
montagem e aos trabalhadores ndo qualificados corresponde 1.3% (n = 4).

Dos 305 inquiridos 78.0% (n = 238) ndo desempenham cargos de chefia e 22.0%

(n = 67) desempenham cargos de chefia.
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Para a varidvel tempo na empresa, os resultados obtidos encontram-se

compreendidos entre os 0 e 0s 45 anos de servigo (M = 6.69, DP = 7.02).

No que refere a caracterizacdo da organizacdo na qual os inquiridos exercem
funcoes, 44.9% (n = 137) exercem func¢Ges numa empresa privada nacional, 24.9% (n =
76) numa empresa publica, 13.1% (n = 40) numa empresa multinacional com sede em
Portugal, 4.9% (n = 15) numa empresa multinacional com sede no estrangeiro, 4.6% (n =
14) na administracdo publica central, 4.3% (n = 13) corresponde ao terceiro setor e 3.0%
(n = 9) a administracdo publica local. De referir, ainda, que um dos participantes ndo

respondeu.

2.2.2. Instrumento
O questionario € constituido por questfes de caracterizacdo sociodemografica e
socioprofissional dos participantes. No presente estudo foram utilizados os seguintes

instrumentos:

Escala de Paixdo no Trabalho (Passion Toward Work Scale) (Vallerand &
Houlfort, 2003, adaptada a populacdo portuguesa por Gongalves, Orgambidez-Ramos,
Ferrdo, & Parreira, 2014), que é uma escala composta por 14 itens, distribuidos por duas
subescalas: paixao obsessiva e paixdo harmoniosa, sendo as respostas dadas numa escala
tipo Likert de 7 pontos variando entre 1 (“Discordo totalmente”) e 7 (“Concordo
totalmente™). A paixdo harmoniosa apresenta elevada consisténcia interna (o = .92). A
paixdo obsessiva também apresenta um alfa de Cronbach elevado (o =.93). No presente
estudo, o valor do alfa de Cronbach foi de .925 para a paixdo harmoniosa e de .927 para

a paixao obsessiva.

Utrecht Work Engagement Scale, de Schaufeli e Bakker (2004), que pretende
avaliar em que medida os participantes se encontram envolvidos com o seu trabalho. Esta
encontra-se estruturada por 17 itens. No entanto, seré utilizada a versao curta de 9 itens
(Simaes e Gomes, 2012), divididos em trés dimensdes, com 3 itens cada um, relacionaveis
entre si: 0 vigor, a dedicagdo, e a absor¢do. A escala a usar sera do tipo Likert com 7
alternativas de resposta, composta por valores variaveis entre 0 (Se nunca teve esse
sentimento ou crenca) e 6 (se 0 sentiam ou tinham frequentemente). A consisténcia
interna varia entre .80 e .90. Na presente amostra o vigor apresenta um valor do alfa de
Cronbach de .887, a dedicacédo de .896 e a absorcao de .869.
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Job Crafting Scale de Tims, Bakker e Derks (2012). Este instrumento é composto
por 21 itens distribuidos por quatro dimensdes, sendo estas (a) aumento dos recursos
laborais estruturais (5 itens) com uma consisténcia interna de .82; (b) aumento dos
recursos laborais sociais (5 itens) com uma consisténcia interna de .77; (c) aumento das
exigéncias laborais desafiantes (5 itens) com uma consisténcia interna de .75; e (d)
diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais (6 itens) com uma consisténcia interna de
.79. Os 21 itens estdo organizados numa escala de Likert de cinco pontos, 1 — Nunca a 5
— Frequentemente. Na presente amostra 0 aumento dos recursos laborais estruturais (o =
.894), a diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais (a = .906), o aumento dos
recursos laborais sociais (o = .738) ¢ o aumento das exigéncias laborais desafiantes (o =

.899) apresentaram elevada consisténcia interna.

Escala de percecdo de Desempenho Individual no Trabalho, desenvolvida por
Rego, Pina & Cunha (2008), a versdo portuguesa utilizada é de Rego (2009) e é composta
por 4 itens que permitem avaliar a percecdo de eficiéncia e a produtividade dos
participantes. Sendo as respostas dadas numa escala tipo Likert de 7 pontos variando entre
1 (“A afirmag¢do nao se me aplica”) e 7 (“A afirmacao aplica-se-me completamente™). O
Alpha de Cronbach’s deste instrumento é de .84. No presente estudo a escala apresentou

uma consisténcia interna de .887.

2.2.3. Procedimento
2.2.4 Procedimento de Recolha de Dados.

Os dados foram recolhidos através de questionarios de autopreenchimento
aplicados em suporte digital (Google Forms). Antes do preenchimento do questionério, é
informado ao participante os principios éticos de anonimato e confidencialidade dos
dados a recolher, bem como a confirmacdo da sua participacdo ser feita de forma

voluntéria, ndo existindo assim recompensas monetarias ou de outro cariz.

O critério de inclusdo para o preenchimento dos questionarios concerne em ser

trabalhador, na medida em que esta empregue.

2.2.5. Procedimento de Analise de Dados.
No que refere ao procedimento de analise, os dados foram analisados através do
software estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versdo 26). Para

este feito, foi criada a base de dados. Em seguida, com o objetivo de caraterizar os
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participantes da amostra recolhida, efetuaram-se as seguintes estatisticas descritivas:
medidas de tendéncia central (média), dispersdo (desvio-padrdo) valor minimo e valor
maximo. Apds a exploragdo dos dados, calculou-se o coeficiente de correlagdo de Pearson
para analisar a relacdo entre as variaveis em estudo. Este coeficiente variaentre-1e 1 ( -
1 <r<1).Ser(i.e., o coeficiente de correlagao) for maior que zero, entao as duas variaveis
variam no mesmo sentido, se r for inferior a zero as variaveis variam em sentido inverso.
As correlagdes consideram-se fracas quando r ¢ inferior a .25; moderadas entre .25 <r <
.50; fortes entre .50< r < .75; e muito fortes se r > .75 (Maroco, 2011). Por ultimo, foi
realizada uma regressao multipla hierarquica. Foram realizadas analises de regressao para
testar as hipéteses de investigacdo estabelecidas. Para avaliar se as variaveis sao
linearmente independentes foram realizados diagndsticos de multicolinearidade.
Especificamente, foi calculada a intensidade da multicolinearidade através da Tolerancia
e da VIF (variance inflation factor). Puderam prosseguir-se as analises de regressdo
hierarquica, uma vez que apesar de estarem correlacionadas as variaveis sdo linearmente
independentes, ou seja, a adicdo ou remocdo de alguma no modelo ndo acarreta
modificagcdes nas estimativas dos restantes parametros do modelo (Pestana & Gageiro,
2008).

2.3. Resultados

2.3.1. Andlise Descritiva
2.3.1.1. Analise Descritiva da Escala de Paixao pelo Trabalho.

A escala de paixao pelo trabalho é constituida por duas dimensdes, sendo estas a
paixdo harmoniosa e a paixdo obsessiva. Através da analise da tabela 2.1, podemos
constatar que o valor minimo e maximo sdo de 1 e 7, respetivamente, para ambas as
dimens@es. No que diz respeito ao valor médio, a paixdo harmoniosa (M = 5.28, DP =

1.39) apresenta um valor médio superior ao da paixdo obsessiva (M = 3.22, DP = 1.52).

Tabela 2.1

Estatistica Descritiva para as Dimensdes da Paixao pelo Trabalho

Paixdo pelo Trabalho N Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Paixdo Harmoniosa 305 1.00 7.00 5.28 1.39
Paixdo Obsessiva 305 1.00 7.00 3.22 1.52
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2.3.1.2. Analise Descritiva da Escala de Engagement.

No gue concerne a escala de engagement, esta é constituida por trés dimensoes, 0
vigor, a dedicacéo e a absorcdo. E possivel verificar, através da tabela 2.2, que a dimens&o
vigor regista um valor minimo de 1 e maximo de 6, mas as dimensdes dedicagdo e
absorcdo registam um valor minimo de 0 e um valor médximo de 6. Denota-se que a
dimensdo absorcéo regista 0 maior valor médio (M = 4.71, DP = 1.32). Em contraste 0

vigor exibe o valor médio mais baixo (M = 3.99, DP = 1.22).

Tabela 2.2

Estatistica Descritiva para as Dimensdes de Engagement

Engagement N Minimo Maximo Média Desvio Padréo
Vigor 305 1.00 6.00 3.99 1.22
Dedicagéo 305 .00 6.00 4.56 1.31
Absorcao 305 .00 6.00 4.71 1.32

2.3.1.3. Analise Descritiva da Escala de Job Crafting

Relativamente as dimensGes da escala de job crafting, € possivel observar, na
tabela 2.3, que 0 aumento dos recursos laborais estruturais apresenta o maior valor médio
(M =4.26, DP = .82), seguida do aumento das exigéncias laborais desafiantes (M = 3.93,
DP =.96), do aumento dos recursos laborais sociais (M = 3.32, DP =.74) e da diminuicao
das exigéncias laborais prejudiciais (M = 2.66, DP = 1.05), a Ultima é a que apresenta
menor valor médio. O aumento dos recursos laborais estruturais regista valor minimo de
2 e maximo de 5, ja as restantes trés dimensdes detém valores minimo e maximo de 1 e

5, respetivamente.

Tabela 2.3

Estatistica Descritiva para as Dimensdes de Job Crafting

Job Crafting N  Minimo Méaximo Média Desvio

Padrdo
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Aumento dos recursos 305 2.00 5.00 4.26 .82

laborais estruturais

Diminuigdo das exigéncias 305 1.00 5.00 2.66 1.05

laborais prejudiciais

Aumento dos recursos 305 1.00 5.00 3.32 74

laborais sociais

Aumento das exigéncias 305 1.00 5.00 3.93 .96

laborais desafiantes

2.3.1.3. Analise Descritiva da Escala de Percecédo de Desempenho Individual

De acordo com os dados obtidos, € possivel verificar que a escala de percecédo de
desempenho individual (M =5.89, DP = 1.14) exibe valores minimo e maximo de 2 e 7,
respetivamente (Tabela 2.4).

Tabela 2.4

Estatistica Descritiva para a escala de Percecdo de Desempenho Individual

N Minimo Maximo Média Desvio
Padrao
Percecdo de 305 2.00 7.00 5.89 1.14
Desempenho
Individual

2.3.2. Anélise Correlacional

A tabela 2.5 explana os coeficientes de correlacdo de Pearson das variaveis em
estudo, isto é, da paixdo pelo trabalho, engagement, job crafting e percecdo de
desempenho individual.

Denota-se que as duas dimensdes da paixdo pelo trabalho, paixdo harmoniosa e
paix&o obsessiva, se correlacionam de forma moderada e negativa (r = -.294; p <.01). A
paixao harmoniosa correlaciona-se de forma muito forte com as dimensdées de vigor (r =
.865; p <.01), dedicacdo (r = .854; p <.01), absorcdo (r = .825; p <.01), com 0 aumento

das exigéncias laborais desafiantes (r = .763; p < .01), o aumento dos recursos laborais
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estruturais (r = .758; p <.01) e fortemente com a percec¢do de desempenho individual (r
= .690; p < .01). Verifica-se também, uma correlacdo moderada com a dimensao de
aumento dos recursos laborais sociais (r = .413; p < .01) e correlagéo forte, mas negativa,

com a dimensao de diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais (r = -.506; p <.01).

A paixdo obsessiva esta correlacionada, de forma muito fraca e negativa, com o
aumento dos recursos laborais sociais (r = -.111), dedicacéo (r =-.180; p <.01) e absorcao
(r=-.212; p<.01). A dimensdo esta ainda correlacionada de forma moderada e negativa,
com o vigor (r = -.296; p <.01), com a percecao de desempenho individual (r = -.410; p
< .01) e com o aumento dos recursos laborais estruturais (r = -.433; p < .01). Com o
aumento das exigéncias laborais desafiantes verificou-se, uma associacdo moderada, mas
negativa (r = -.458; p < .01) e com a diminui¢do das exigéncias laborais prejudiciais
denotou-se uma correlagéo forte mas positiva com a paixao obsessiva (r = .579; p < .01).

Das trés componentes que compdem o engagement, todas detém correlagdes
muito fortes entre si (r = .767; p <.01; r =.827; p < .01l er =.852; p <.01). O vigor
correlaciona-se fortemente com a percecao de desempenho individual (r = .660; p <.01),
com o0 aumento das exigéncias laborais desafiantes (r = .740; p < .01) e com a dimensao
de aumento dos recursos laborais estruturais (r = .750; p < .01). A supracitada
componente encontra-se associada, de forma moderada, com o aumento dos recursos
laborais sociais (r = .403; p < .01) e de forma também moderada, mas negativa, com a

diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais (r = -.434; p < .01).

A componente de dedicacdo, da dimensdo de engagement, correlaciona-se
fortemente com o aumento dos recursos laborais estruturais (r = .747; p < .01), com o
aumento das exigéncias laborais desafiantes (r = .724; p < .01) e com a percecdo de
desempenho individual (r = .641; p < .01). A dedicacdo correlaciona-se ainda, forma
moderada, mas positiva com o aumento dos recursos laborais sociais (r = .440; p <.01)
e de forma moderada, mas negativa, com a diminuicdo das exigéncias laborais

prejudiciais (r = -.451; p <.01).

No que refere a componente de absorcao, esta correlaciona-se fortemente com o
aumento das exigéncias laborais desafiantes (r =.755; p <.01), o aumento dos recursos
laborais estruturais (r = .718; p < .01) e com a percec¢do de desempenho individual (r =

.699; p <.01). Correlaciona-se de forma moderada com o aumento dos recursos laborais
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sociais (r =.490; p <.01) e de forma moderada também, mas negativa, com a diminuicao

das exigéncias laborais prejudiciais (r = -.513; p < .01).

No que diz respeito as componentes que compdem a dimensdo de job crafting,
entre si, 0 aumento dos recursos laborais estruturais correlaciona-se com o aumento das
exigéncias laborais desafiantes de forma muito forte e positiva (r = .821; p <.01), com a
diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais de maneira moderada, mas negativa (r =
-.470; p <.01) e com o aumento das exigéncias laborais desafiantes de forma moderada
(r =.323; p <.01). A componente de diminuigdo das exigéncias laborais prejudiciais
correlaciona-se de forma negativa e moderada com as duas dimens@es de aumento dos
recursos laborais sociais e aumento das exigéncias laborais desafiantes (r =-.330; p < .01
er=-.561; p<.01). O aumento dos recursos laborais sociais e 0 aumento das exigéncias
laborais desafiantes encontram-se associados de forma moderada (r = .400; p <.01).

De uma maneira mais geral, a percecdo de desempenho individual correlaciona-
se fortemente com duas dimens6es do job crafting, sendo elas 0 aumento das exigéncias
laborais desafiantes e 0 aumento dos recursos laborais estruturais (r =.741; p<.0ler=
.723; p < .01). Observa-se correlagdo moderada, com o aumento dos recursos laborais
sociais e com a diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais, sendo esta negativa (r =
381;p<.0ler=-511; p<.01).
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Tabela 2.5

Correlaces entre Variaveis

A Paixdo pelo Trabalho: Analise de Consequentes nas Atitudes e Comportamentos dos Colaboradores

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Paixdo harmoniosa 1
2. Paixdo obsessiva -.294** 1
3. Vigor .865** -.296** 1
4. Dedicacao .854** -.180** 827** 1
5. Absorcédo .825** -.212** J67*%*  852** 1
6. Aumento dos Recursos .758** -433** .750** J47%* [ 718** 1
Laborais Estruturais
7. Diminuicdo das Exigéncias  -.506**  .579** -434*%* - 451**  -513** - 470** 1
Laborais Prejudiciais
8. Aumento dos Recursos A13** -111 A03**  440*%* 490** 323**  -330** 1
Laborais Sociais
9. Aumento das Exigéncias 763** - 458** JA40** 724> 755%*  821** -561**  400** 1
Laborais Desafiantes
10. Percegdo de Desempenho  .690** -410** .660**  .641** 699**  723** -511**  381** .741** 1

Individual

Nota: ** p<.01; *p<.05
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2.3.3. Analise Inferencial

De modo a averiguar o contributo que a paixdo pelo trabalho, composta pela
paixdo harmoniosa e paixdo obsessiva, exerce sobre as dimensbes do job crafting, do
engagement e sobre a percecdo de desempenho individual, realizou-se a andlise de
regressdo linear simples. De seguida, procedeu-se a realizagdo da regressdo linear
hierérquica entre a paixao pelo trabalho, job crafting e engagement sobre a percecéo de

desempenho individual.
2.3.3.1. Analise da Regressdo Linear Simples.

Através dos resultados explicitados na Tabela 2.6, verifica-se que a dimenséo de
paixdo harmoniosa é preditora das quatro dimensées do job crafting, sendo que contribui
significativamente em 58.2% para explicacdo do aumento das exigéncias laborais
desafiantes [F(1, 303) = 421.59, p = .000], (B = .763, t = 20.53, p = .000), 57.4% para o
aumento dos recursos laborais estruturais [F(1, 303) = 408.24, p = .000], (B = .758, t =
20.21, p = .000), 25.6% para a diminuicao das exigéncias laborais prejudiciais [F(1, 303)
=104.09, p =.000], (B =-.506, t =-10.20, p =.000) e 17.0% para o0 aumento dos recursos
laborais sociais [F(1, 303) = 62.26, p = .000], (B = .413, t = 7.89, p = .000). Apesar de a
paixdo harmoniosa predizer significativamente as quatro dimensdes do job crafting, em
relacdo a dimensdo de diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais, atua como preditor

negativo.

Tabela 2.6

Regressao linear simples da Paixdo Harmoniosa sobre o Job Crafting

B T r? p
Diminuicdo das Exigéncias Laborais -.506 -10.20 .256 .000
Prejudiciais
Aumento dos Recursos Laborais .758 20.21 574 .000
Estruturais
Aumento dos Recursos Laborais 413 7.89 170 .000
Sociais
Aumento das Exigéncias Laborais .763 20.53 .582 .000

Desafiantes
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No que refere as trés dimensdes do engagement, a paixao harmoniosa tem também
um efeito significativo sobre as referidas dimensdes. Explica 74.8% do vigor [F(1, 303)
= 901.12, p = .000], (B = .865, t = 30.02, p = .000), 72.9% da dedicacdo [F(1, 303) =
815.22, p=.000], (B = .854, t = 28.55, p = .000) e 68.1% da absorcao [F(1, 303) = 646.58,
p =.000], (B =.825, t = 25.43, p = .000) (Tabela 2.7).

Tabela 2.7

Regressao linear simples da Paixdo Harmoniosa sobre o Engagement

B T r? p
Vigor .865 30.02 .748 .000
Dedicacéo .854 28.55 129 .000
Absorgéo .825 25.43 .681 .000

Em relagcdo a percecdo de desempenho individual, verifica-se também um
contributo significativo por parte da paixdo harmoniosa, explicando em 47.6% a variancia
da percecdo de desempenho individual [F(1, 303) = 275.50, p =.000], (B =.690, t = 16.60,
p =.000).

Por outro lado, a dimenséo de paixdo obsessiva tem um efeito significativo em
trés dimensdes do job crafting, como se pode verificar através da tabela 2.8, contribuindo
em 33.5% para a diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais [F(1, 303) = 152.77, p
=.000], (B = .579, t = 12.36, p = .000), 21.0% para o0 aumento das exigéncias laborais
desafiantes, atuando como preditor negativo, [F(1, 303) =80.62, p =.000], (B = -.458, t
=-8.98, p =.000) e em 18.8% para o aumento dos recursos laborais estruturais, atuando
como preditor negativo [F(1, 303) = 69.98, p = .000], (B = -.433, t = -8.37, p = .000).
Contudo, denotou-se que o contributo da paixdo obsessiva ndo é significativo para o
aumento dos recursos laborais sociais [F(1, 303) = 3.81, p =.052], (B = -.111, t = -1.95,
p =.052).

Tabela 2.8

Regressao linear simples da Paixdo Harmoniosa sobre o Engagement

p T r? p

25



A Paixdo pelo Trabalho: Analise de Consequentes nas Atitudes e Comportamentos dos Colaboradores

Diminuicao das Exigéncias Laborais 579 12.36 335 .000
Prejudiciais

Aumento dos Recursos Laborais -433 -8.37 .188 .000
Estruturais

Aumento dos Recursos Laborais -111 -1.95 012 .052
Sociais

Aumento das Exigéncias Laborais -.458 -8.98 210 .000

Desafiantes

No que diz respeito ao engagement, a paixdo obsessiva tem um efeito significativo
nas trés dimensdes atuando como preditor negativo em todas, explicando 0.87% do vigor
[F(1, 303) = 29.01, p = .000], (B = -.296, t = -5.39, p = .000), 0.45% da absorcdo [F(1,
303) = 14.27, p = .000], (B = -.212, t = -3.78, p = .000) e 0.32% da dedicacdo [F(1, 303)
=10.14, p =.002], (B = -.180, t = -3.19, p = .002) (Tabela 2.9).

Tabela 2.9

Regressao linear simples da Paixdo Obsessiva sobre o Engagement

B T r? p
Vigor -.296 -5.39 .087 .000
Dedicacéo -.180 -3.19 .032 .002
Absorgao -.212 -3.78 .045 .000

Por Gltimo, a paixdo obsessiva tem um efeito significativo sobre a percecao de
desempenho individual, explicando 16.8% e atuando como um preditor negativo da
mesma [F(1, 303) = 61.26, p =.000], (B = -.410, t =-7.83, p = .000).

2.3.3.2. Analise da Regressdo Hierarquica entre a Paixdo pelo Trabalho, Job
Crafting e Engagement sobre a Percecdo de Desempenho Individual.

O bloco 1 incide sobre o impacto da paixao harmoniosa e paixdo obsessiva sobre
a percec¢édo de desempenho individual. Através da Tabela 3.1 é possivel extrair que estas
duas dimensdes detém um valor preditivo de 52.3%, sendo estatisticamente significativo

(p =.000). Ao acrescentar as variaveis do job crafting, correspondente ao segundo bloco,
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denota-se que o valor preditivo aumenta para 62.1% (Ar? =.098, p = .000). Por Gltimo,
ao acrescentar as variaveis do engagement, no terceiro bloco, o valor preditivo fixa-se
nos 63.5% (Ar? =.014, p =.010).

Ambas as dimensdes da paixdo pelo trabalho (primeiro bloco), tem um contributo
estatisticamente significativo sobre a percecdo de desempenho individual (p = .000). No
que refere aos resultados do segundo bloco, estes indicam que apenas a dimensdo de
paixdo harmoniosa se mantém como preditor significativo (p = .002) e que apenas duas
dimensGes do job crafting, aumento dos recursos laborais estruturais e aumento das
exigéncias laborais desafiantes, possuem valor preditivo significativo (p =.000 e p =.000,
respetivamente). Respeitante ao terceiro bloco, apenas se mantém como preditores
significativos da percecdo de desempenho individual o aumento dos recursos laborais
estruturais (p = .001), o aumento das exigéncias laborais desafiantes (p = .002) e apenas

uma dimensao do engagement, a absorcdo (p =.001).

Tabela 2.10

Regressao Hierarquica entre a Paix&@o pelo Trabalho, Job Crafting e Engagement sobre

a Percecdo de Desempenho Individual

Bloco Dimensdes B T p r p
1 523 .000
Paixdo Harmoniosa .623 14.993 .000
Paixdo Obsessiva -.227 -5.450 .000
2 621 .000
Paixdo Harmoniosa .190 3.053 .002
Paixdo Obsessiva -.060 -1.276 .203
Aumento dos Recursos .265 3.882 .000
Laborais Estruturais
Diminuigdo das -.075 -1.493 136
Exigéncias Laborais
Prejudiciais
Aumento dos Recursos .074 1.842 .066
Laborais Sociais
Aumento das Exigéncias .280 3.926 .000

Laborais Desafiantes
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3 .635 .010
Paixdo Harmoniosa 102 1.179 .239
Paixdo Obsessiva -.089 -1.792 .074
Aumento dos Recursos 248 3.510 .001
Laborais Estruturais
Diminuicdo das -.047 -.929 .354
Exigéncias Laborais
Prejudiciais
Aumento dos Recursos .047 1.141 .255
Laborais Sociais
Aumento das Exigéncias .223 3.065 .002
Laborais Desafiantes
Vigor .048 617 537
Dedicacéo -.113 -1.331 184
Absorcao 262 3.332 .001
2.3.4. Sintese dos Resultados
Figura 2.1
Regressao Linear Simples da Paixdo Harmoniosa
Avaliagdo Individual Consequentes
r2:74,8% Engagement
Paixdo Harmoniosa S :7‘203% | Vigor
‘)2:40()()» |Dedica9?10
r°:68,1%
L p=000 | Absor¢do
12:57,4% Job Crafting
| p=000__, Aumento dos Recursos Laborais
12,25 6% Estruturais
p=.000 Diminuigdo das Exigéncias
Laborais Prejudiciais
r2:17,0%
p =.000 Aumento dos Recursos Laborais
12 58.29% Sociais
p =000 Aumento das Exigéncias
Laborais Desafiantes
% 47,6%
p =.000

Figura 2.2

Individual

Percecdo de Desempenho
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Regressao Linear Simples da Paixdo Obsessiva

Avaliagao Individual Consequentes
r%:0,87% Engagement
- - =.000 -
Paixdo Obsessiva fZ: 032% | Vigor |
=.002 . ~
E | Dedicagio |
r: 0,45%
p =000 | Absor¢io |
r2: 18,8% Job Crafting
=.000 -
——P =2 | | Aumento dos Recursos Laborais
233,50 Estruturais
=.000 . .~ -
P Diminuigdo das Exigéncias
Laborais Prejudiciais
r%:0,12%
| p=052 || Aymento dos Recursos Laborais
r2:21,0% Sociais
=.000 -
P Aumento das Exigéncias
Laborais Desafiantes
r%:16,8%
=.000 -
b Percec¢do de Desempenho
Individual

2.4. Discussao

Neste capitulo, ap0s a apresentacao e analise dos resultados no capitulo anterior,
ird ser apresentada uma sintese desses mesmos resultados, assim como uma reflexdo das
principais conclusdes encontradas que poderdo explicar as hipoteses formuladas. O
presente estudo teve como objetivo estudar a relevancia da paixdo harmoniosa e da paixao
obsessiva na explicacdo de resultados organizacionais positivos e negativos, como o

engagement, job crafting e percecdo de desempenho individual.

Primeiramente serd abordado os resultados referentes a estatistica descritiva das

variaveis presentes no estudo empirico.

No que refere aos resultados obtidos para a escala de paixdo pelo trabalho, estes
mostraram que os individuos possuem algum tipo de paixdo pelo trabalho, seja este
harmonioso ou obsessivo, 0 que sugere que podem ser apaixonados nao sé por atividades
tipicas, ndo relacionadas ao trabalho, como por exemplo, desporto e lazer, que
normalmente sdo consideradas mais prazerosas, mas também pelos seus empregos (Ho et
al., 2011). Denotou-se que a dimensdo de paixdo harmoniosa foi a que registou niveis

médios mais elevados, sugerindo que estes individuos sdo capazes de experienciar paixao
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pelo trabalho conseguindo simultaneamente equilibrar prioridades e outras atividades na
sua vida (Ho et al., 2011).

Em relacdo a escala de engagement, nas trés dimensdes, 0s valores médios
observados foram acima do ponto central da escala, com maior destaque para a dimenséo
absorcéo e dedicagdo. De acordo com os estudos de Schaufeli e Salanova (2007, 2014),
estas dimensdes sdo importantes porque trabalhadores com elevados niveis de absor¢édo
caracterizam-se por investirem numa completa concentracdo e imersdo no trabalho, ou
seja, sdo trabalhadores que serdo mais dedicados e absorvidos nas suas competéncias
profissionais e 0s que possuem elevada dedicacdo, apresentam extrema envolvéncia,
entusiasmo e inspiracdo com o trabalho. Assim, os inquiridos deste estudo experienciam
uma aproximagdo daquilo a que se pode chamar de “flow”, que representa um estado
6timo caracterizado por uma atencdo especial, uma mente clara e harmonia com o corpo,
concentracdo sem esfor¢o, distor¢do do tempo e prazer intrinseco durante o desempenho

da sua atividade laboral (Pocinho, & Perestelo, 2011).

No que respeita ao job crafting, a subescala que obteve maior valor médio foi o
aumento dos recursos laborais estruturais, seguida pela escala de aumento das exigéncias
laborais desafiantes. Através destes resultados, podemos inferir que, os participantes
procuram aumentar ativamente os niveis de recursos estruturais no trabalho através da
autonomia e do desenvolvimento das suas capacidades essenciais ao bom desempenho da
atividade laboral e aumentar as exigéncias laborais desafiantes para estimular o
crescimento pessoal, a motivacao e a satisfacdo com o trabalho (Berg et al., 2008; Tims
etal., 2012).

Para a escala de percecdo de desempenho individual, os participantes reportaram
um nivel elevado de desempenho individual, isto é, autodescrevem-se como detentores
de bons niveis de desempenho laboral (Rego, 2009). Assim, os inquiridos deste estudo
percecionam-se como empregados eficazes, consideram que tambeém séo percecionados
por terceiros como eficazes e produtivos e estdo satisfeitos com a qualidade do seu
trabalho (Rego, 2009).

A primeira hipétese do estudo postula que, a paixdo harmoniosa contribui
positivamente para a explicagéo do job crafting, tendo sido confirmada. Parece haver uma
influéncia da paixdo harmoniosa na percecdo de recursos e exigéncias nos locais de

trabalho dos trabalhadores. Isto pode dever-se ao facto de que, segundo Wrzesniewsk e
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Dutton (2001), a paixdo harmoniosa pelo trabalho permite que os colaboradores avaliem
as caracteristicas de trabalho de maneira adequada a sua funcgao, isto é consistente com a
ideia de job crafting, pois sugere que os colaboradores podem mudar ativamente o seu
ambiente de trabalho. Isto acontece pois ao experienciarem paixdo harmoniosa, esta
conduz a uma visdo mais leve e positiva do local de trabalho em que os trabalhadores
percecionam maior autonomia e controlo, mais suporte e menos exigéncias o que fara
com gue tenham mais motivacao para alterarem o seu local de trabalho de acordo com as
suas motivacoes e interesses (Lavigne et al., 2014). Foi possivel observar que a paixdo
harmoniosa tem um valor explicativo positivo sobre as dimensdes de aumento das
exigéncias laborais desafiantes, aumento dos recursos laborais estruturais e sobre o
aumento dos recursos laborais sociais e negativo sobre a dimensdo de diminuicao das
exigéncias laborais prejudiciais. Esta relacdo negativa pode estar relacionada com o facto
de que como os trabalhadores, ao experienciar paixd8o harmoniosa, conseguem
percecionar de melhor forma o seu local de trabalho, estes estdo mais aptos para ajustar
as suas tarefas, as suas relagdes interpessoais e cognicdo aumentando assim 0S seus
recursos e reajustando as exigéncias do trabalho (Teng, 2019), ou seja, ao disporem de
recursos de trabalho suficientes para atender e superar as exigéncias de trabalho faz com
que haja menor necessidade de as diminuir ativamente, visto que as conseguem

ultrapassar.

Através da analise dos resultados, confirmou-se a segunda hipotese que postula
que a paixdo harmoniosa contribui positivamente para a explicacdo das dimensfes de
engagement. A paixdo harmoniosa contribui positivamente e significativamente, ao nivel
estatistico, para todas as dimensdes estando também teoricamente relacionada com o
engagement, isto porque, como a paixdo harmoniosa resulta de uma internalizagéo
autonoma (Marsh et al., 2013) na identidade dos trabalhadores, ird motiva-los a
envolverem-se com a atividade de maneira mais flexivel e plena (Ryan, & Deci, 2003;
Vallerand et al., 2003) pois irdo investir a sua atencdo cognitiva e tempo em atividades
pelas quais estdo apaixonados porque lhes fornece uma fonte de autoestima (Kanungo,
1979; Lobel, 1991; Rothbard, & Edwards, 2003). Desta forma, levara a um nivel de
engagement com a atividade laboral que facilitard uma melhor concentracdo
relacionando-se positivamente com a absorc¢éo, fluxo e afeto positivo durante a execucao
da tarefa (Vallerand et al., 2007). Este tipo de paixao ao contribuir para o afeto positivo,

minimiza a experiéncia de afeto negativo apos o envolvimento do trabalhador com a
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tarefa porque os individuos sentem-se no controlo das atividades decidindo quando e
como se envolverdo com a mesma, consequentemente, levara a um baixo ou inexistente
conflito entre a atividade apaixonada e outras atividades do dia a dia (Vallerand et al.,
2003).

A terceira hipOtese, isto €, a paixdo harmoniosa pelo trabalho contribui
positivamente para a explicacdo da percecdo de desempenho individual no trabalho,
também foi confirmada. Verificou-se um valor preditivo positivo e significativo da paixao
harmoniosa sobre a percecdo de desempenho individual, sendo que mais uma vez, esta
relagdo positiva se justifica teoricamente. Isto ocorre porque, este tipo de paixao prové os
colaboradores de uma organizacao, a capacidade de permanecer concentrados e focados
durante o dia de trabalho, assim como experienciar emocdes positivas relacionadas ao
trabalho, como afeto positivo e satisfacdo, sendo benéfico para o desempenho laboral
(Carpentier, Mageau, & Vallerand, 2012; Forest et al., 2011; Ho, Wong, & Lee, 2011,
Philippe et al., 2010). Colaboradores com paixdo harmoniosa persistem enquanto a tarefa
Ihes for prazerosa, o que resulta em melhor desempenho (Astakhova, & Porter, 2015),
isto é, leva os individuos a dedicarem-se totalmente e a terem um grande foco e
concentragdo no desempenho das suas atividades, dotando-os de ferramentas para superar
obstaculos que surgem e, assim, tornarem-se mais bem-sucedidos e eficazes na realizacédo
do trabalho, levando a exceléncia e a um desempenho superior (Vallerand et al., 2007;
Ho et al., 2011).

A quarta hipotese foi, também, confirmada, sendo que a paixao obsessiva atua
como preditor negativo sobre o job crafting. A paixao permite influenciar as avaliacdes
que os trabalhadores fazem dos recursos e exigéncias no seu trabalho (Wrzesniewski, &
Dutton, 2001) e influenciar como eles percebem o seu ambiente de trabalho e, portanto,
como se irdo ajustar a ele (Lavigne et al., 2014). Mas, sendo a paixdo obsessiva
caracterizada por ser uma internalizacdo controlada da atividade apaixonada na
identidade do individuo ird resultar num envolvimento conflituoso (Vallerand, 2008,
2010) ao nivel intra e interpessoal em que o trabalhador comeca a perder o controlo sobre
a atividade (Lavigne et al., 2014), caracteristico do job crafting. Assim, os trabalhadores
com este tipo de paix@o percebem as caracteristicas de trabalhno como ameacadoras, 0s
recursos como obstaculos e as exigéncias como fardos adicionais porque fazem o seu
trabalho sé para atender as pressdes internas originadas de uma internalizacao controlada

da atividade podendo levar a comportamentos extremos (Rip, Vallerand, & Lafreniere,
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2012; Lavigne et al., 2014). Isto, pode explicar o facto de a paixao obsessiva atuar como
preditor positivo da dimensdo de diminuicdo das exigéncias laborais prejudiciais, pois
como os trabalhadores percecionam tanto 0s recursos como as exigéncias como sendo
obstaculos, ficam sobrecarregados e por isso tentam diminuir as exigéncias laborais, e.g.

através de menos exigéncias cognitivas (Yen et al., 2018).

Os resultados suportam a quinta hipdtese que prediz que a paixao obsessiva pelo
trabalho contribui negativamente para a explicacdo das dimensdes do engagement. Esta
forma de paixdo gera uma compulsdo interna nos individuos para se envolverem na
atividade, para corresponderem a pressodes externas, e.g. sentimentos de superioridade ou
aceitacdo social derivados do trabalho, resultando num engagement mais conflituoso
impedindo que o trabalhador se concentre totalmente na tarefa (Amiot, Vallerand, &
Blanchard, 2006; Vallerand et al., 2003). Como o trabalho se torna uma obsesséo para
estes individuos, é tdo importante para as suas vidas que os controla de forma a que
mesmo que o trabalho entre em conflito com outros aspetos da sua vida eles persistam
nele (Ho et al., 2011), estando por isto associado a maltiplas consequéncias negativas,
assim como a ansiedade, sentimentos de vergonha e culpa e falta de concentracdo nas
atividades laborais (Mageau et al., 2005; Ratelle et al., 2004; Vallerand, & Houlfort,
2003).

Os resultados assinalam que a paixao obsessiva pelo trabalho esta negativamente
relacionada a percecdo de desempenho individual no trabalho, o que permite a
confirmacdo da sexta hipotese. Esta associacdo vai ao encontro do estudo de Burke e
Fiksenbaum (2009), que postula que colaboradores que experienciam paixao obsessiva
tém tendéncia a ter menores niveis de desempenho, pois este tipo de paixdo relaciona-se
negativamente com o desempenho no trabalho (Ho, & Pollack 2014; Ho et al., 2011; Liu,
Chen, & Yao, 2011). Ira também fazer com que estes colaboradores se preocupem em
excesso com o seu trabalho, na medida em que qualquer atividade que ndo esteja
diretamente relacionada com este, como comportamentos de cidadania organizacional, é
considerada uma distracdo ou ameagca a sua paixao pelo trabalho e com isto, havera uma
menor disposicao para se envolver e desempenhar as tarefas laborais (Burke, Astakhova,
& Hang, 2014).

Através do presente estudo é possivel verificar evidéncias empiricas para as

relagbes entre a paix@o pelo trabalho, job crafting e engagement sobre a percecdo de
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desempenho individual. Foi possivel constatar, através de regressdo hierarquica, que a
paixdo pelo trabalho (antecedente organizacional) representa um investimento positivo
em atividades que consequentemente leva a obtencdo de desempenho (Vallerand et al.,
2007). Isto vai de acordo com o estudo de Yahui e Jian (2015), em que os individuos da
amostra que possuiam paixdo pelo trabalho tinham maiores niveis de desempenho do que
0S que ndo eram apaixonados, 0 que indica que a paix&@o pelo trabalho pode influenciar

significativamente o desempenho no trabalho.

Tal como em alguns estudos, foi possivel verificar que o job crafting na forma de
procura de recursos e desafios aumenta o desempenho dos trabalhadores (Bakker et al.,
2012; Leana, Appelbaum, & Shevchuk, 2009; Petrou, Demerouti, & Schaufeli, 2015). Os
job crafters podem ser melhores a alcancar um bom desempenho porgue costumam pedir
ajuda e feedback no decorrer do cumprimento das tarefas, aceitam tarefas mais
desafiadoras (Dubbelt, Demerouti, & Rispens, 2019; Goodman, & Svyantek, 1999) e
recorrem a otimizacdo das suas exigéncias e recursos de trabalho (van Wingerden,
Bakker, & Derks, 2017).

Segundo Sonnentang (2003), o engagement esta positivamente relacionado com
comportamentos proativos, como iniciativa pessoal e procura de oportunidades para o
desenvolvimento pessoal e profissional, por isso, um trabalhador que experiencie este
envolvimento tem mais probabilidade de encontrar oportunidades para melhorar o seu
desempenho e tomar as a¢Bes necessarias para tal. O engagement é, ainda, preditor de boa
salde (Bakker, & Leiter, 2010) e uma boa saude fisica e mental prediz o desempenho do

trabalhador (Demerouti, & Bakker, 2006), havendo assim uma relacéo benéfica.

Face ao explanado, acreditamos que os trabalhadores que experienciam paixdo
harmoniosa pelo trabalho, isto €, que tiram prazer em se envolver na atividade laboral, de
forma menos conflituosa, estando em harmonia com outros aspetos das suas vidas, irdo
mudar ativamente o seu ambiente de trabalho analisando de forma clara as caracteristicas
deste e percecionarem um bom desempenho laboral. Por outro lado, acreditamos que os
que experienciam paixd0 obsessiva, isto &, os trabalhadores sentirem-se forcados a
envolverem-se na atividade laboral, de forma mais conflituosa e por pressdes externas,
irdo perceber as caracteristicas de trabalho como ameacadoras e percecionarem um nivel

de desempenho mais baixo.
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Concluséo

O presente estudo pretendeu compreender o impacto da paixdo harmoniosa e da
paixdo obsessiva sobre consequentes organizacionais. Neste sentido, os resultados
sustentam a premissa de que a paixdo harmoniosa se relaciona de forma positiva com os
consequentes em estudo, engagement, job crafting e percecdo de desempenho individual
e que a paixao obsessiva se relaciona de forma negativa com estes. Esta pesquisa mostra,
também, que ambos os tipos de paixdo pelo trabalho, o engagement e o job crafting

contribuem para a explicacao da percecdo de desempenho individual.

Esta investigacdo destaca a importancia de situagdes profissionais positivas e 0
seu contributo para o desempenho, através, por um lado, de mediacdo dos recursos
profissionais e, por outro lado, da ligacdo do funcionario com o seu préprio trabalho.
Acreditamos, também, que contribui para o estudo do modelo do desenvolvimento da
paixdo pelo trabalho, visto que se encontrou evidéncias empiricas entre a paixao

harmoniosa e obsessiva e consequentes organizacionais.

Apresentados os resultados obtidos, pretendemos delinear algumas limitagdes
encontradas ao longo deste estudo, assim como, realizar algumas recomendacdes e

sugestdes para a estruturacdo e desenvolvimento de futuras investigacoes.

Em primeiro lugar, foram usadas medidas de autorrelato para estudar o modelo
tedrico podendo levar a um viés de método comum e erro de medicdo (Frese, & Zapf,
1994). Apesar destas medidas serem valiosas, principalmente quando andénimas e quando
0s inquiridos percecionam que algum tipo de perda ou ganho pode ser alcangado com
autoavaliacGes favoraveis, a evidéncia empirica sugere que sdo menos rigorosas do que
as avaliacOes feitas pelos superiores, pois as pessoas tendem a sobrevalorizar o seu
préprio desempenho (Fox, & Dinur, 1998; Levine, 1980; Rego, & Cunha, 2008; van der
Heidjen, & Nijhof, 2004; Vest, Scott, & Markham, 1994). Assim, sera importante estudos
futuros replicarem este utilizando medidas mais objetivas de outros intervenientes, e.g.
avaliacOes de colegas, superiores e de partes externas (Mazetti, Schaufeli, & Guglielmi,
2018).

Em segundo lugar, um estudo com o tamanho da amostra mais significativo, pois
a medida que se aumenta o tamanho da amostra, aumenta-se também a precisdo. Para o
futuro, certamente que, uma amostra mais significativa e representativa da populagédo

permitiria uma maior validade externa.
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Para futuros estudos, sugerimos também um estudo longitudinal do vinculo da
paixdo pelo trabalho com os resultados organizacionais resultantes disso, usados neste
estudo. Isto € necessario porque sendo a paixdo harmoniosa e obsessiva uma
internalizacdo na identidade dos individuos, esta ndo sendo estatica pode variar com o
tempo (Ethier, & Deaux, 1994). Outro aspeto a ter em consideragdo é que pode haver
outras contingéncias e condigdes que afetam a relacdo entre os dois tipos de paixéo pelo
trabalho e os consequentes organizacionais, sendo por isso interessante ter em conta o
suporte ou restricGes organizacionais, caracteristicas da personalidade dos inquiridos, e.g.
autoestima, ou se a cultura organizacional da suporte ao balanco entre trabalho-vida
pessoal (Burke et al., 2014).

Neste sentido, tendo em conta as limitacOes e sugestdes apontadas, consideramos
importante a realizacdo de mais estudos para melhor compreender o impacto da paixao
pelo trabalho em consequentes organizacionais. E de elevada importancia que as
organizagOes que se preocupam em promover e manter a saide mental dos trabalhadores
e um funcionamento 6timo da instituicdo devam promover a paixdo harmoniosa pelo
trabalho, em oposicdo a paixdo obsessiva, pois esta associa-se a resultados
organizacionais positivos e quando presenciada no contexto de trabalho relaciona-se com
a salde mental, vitalidade e compromisso afetivo dos trabalhadores, sendo estas mediadas

pela satisfacdo da necessidades basicas de autonomia e competéncia (Forest et al., 2011).
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ANEXO A. Instrumento.

Caro/a participante,

Solicitamos a sua colaboracdo num estudo sobre o impacto da Paixdo pelo
Trabalho nas Atitudes e Comportamentos dos Profissionais, desenvolvido no ambito de
uma dissertacdo de Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes da

Universidade do Algarve.

A sua participacao na presente investigagdo é totalmente voluntaria e, caso deseje,

podera interrompé-la ou desistir a qualquer momento.

Ademais, serdo assegurados todos 0s requisitos éticos inerentes a investigacdo
sendo que, todos os dados recolhidos serdo tratados garantindo a sua confidencialidade e
o sigilo das suas respostas e a utilizacdo destes, destina-se unica e exclusivamente para

fins de investigacao.

Por favor, leia com atencdo cada uma das questdes e responda a todas o mais

honestamente possivel.
Desde ja, agradecemos pela sua disponibilidade e importante contribuicao!

Se tiver alguma duvida no preenchimento do presente questionario podera

contactar-nos através do e-mail a57472@ualg.pt ou jcsantos@ualg.pt.

Consentimento:
Aceito participar nesta INVEeStIGaCaA0. ............ooviiriiii i O

N&o aceito participar nesta inVeStigacao. ............c.evniiiiiiie e O

46


mailto:a57472@ualg.pt
mailto:jcsantos@ualg.pt

A Paixdo pelo Trabalho: Analise de Consequentes nas Atitudes e Comportamentos dos Colaboradores

Pense na sua atividade profissional e empresa/organizacédo de trabalho

As seguintes afirmacdes referem-se a sua atividade profissional. Indique o grau em que
concorda com as afirmacfes, considerando uma escala crescente de 1 (discordo

totalmente) a 7 (concordo totalmente). Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou

erradas.
DT CT

1. Esta atividade permite-me viver uma variedade de 1 2 3 4 5 6 7
experiéncias.
2. As coisas novas que eu descubro com esta atividade 1 2 3 4 5 6 7
permitem-me aprecia-la ainda mais.
3. Esta atividade permite-me viver experiéncias memoraveis. 1 2 3 4 5 6 7
4. Esta atividade reflete as qualidades de que eu gosto em 1 2 3 4 5 6 7
mim.
5. Esta atividade esta em harmonia com outras atividades na 1 2 3 4 5 6 7
minha vida.
6. Para mim € uma paixao, que ainda consigo controlar. 1 2 3 4 5 6 7
7. Estou completamente envolvido(a) com esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
8. Ndo consigo viver sem esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
9. A ansia é muito forte. Ndo consigo evitar realizar esta 1 2 3 4 5 6 7
atividade.
10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta 1 2 3 4 5 6 7
atividade.
11. Estou emocionalmente dependente desta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
12. Tenho dificuldades em controlar a minha necessidadede 1 2 3 4 5 6 7
realizar esta atividade.
13. Tenho um sentimento quase obsessivo por esta atividade. 1 2 3 4 5 6 7
14. O meu estado de espirito depende da minha capacidade 1 2 3 4 5 6 7

para realizar esta atividade.

Abaixo sdo apresentadas 9 afirmacgdes que indicam sentimentos que pode ter em
relagdo a sua atividade profissional. Varia entre O (Se nunca teve esse sentimento ou
crenca) e 6 (se o sentiam ou tinham frequentemente). Por favor, leia atentamente
cada afirmacdo e indique com que frequéncia se sente assim relativamente ao seu
trabalho.
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Nunca Sempre

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia. 0 1 2 3 4 5 6
2. No meu trabalho, sinto-me com forca e vigor. 0 1 2 3 4 5 6
3. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
4. O meu trabalho inspira-me. 0 1 2 3 4 5 6
5. Quando me levanto pela manhd, tenho vontade de ir 0 1 2 3 4 5 6
trabalhar.

6. Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar 0 1 2 3 4 5 6
intensamente.

7. Eu tenho orgulho no trabalho que fago. 0 1 2 3 4 5 6
8. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6
9. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0 1 2 3 4 5 6

Tendo em conta o0 seu contexto de trabalho, em que medida as seguintes afirmaces

se aplicam a si? Por favor, responda de acordo com a escala definida, 1 (Nunca) a 5

(Freguentemente).
Nunca Frequente-

mente
1. Tento desenvolver as minhas capacidades. 1 2 3 4 5
2. Tento desenvolver-me profissionalmente. 1 2 3 4 5
3. Tento aprender coisas novas no meu trabalho. 1 2 3 4 5
4. Certifico-me de que uso as minhas capacidades 1 2 3 4 5
ao maximo.
5. Decido por mim proprio como fazer as coisas. 1 2 3 4 5
6. Certifico-me de que 0 meu trabalho é menos 1 2 3 4 5
intenso mentalmente.
7. Tento garantir que o meu trabalho é menos 1 2 3 4 5
intenso emocionalmente.
8. Faco a gestdo do meu trabalho no sentido de 1 2 3 4 5
minimizar o contacto com pessoas cujos problemas
me afetam emocionalmente.
9. Organizo o meu trabalho de modo a minimizar o 1 2 3 4 5
contacto com pessoas cujas expectativas sao
irrealistas.
10. Tento garantir que ndo tenho de tomar 1 2 3 4 5

demasiadas decisoes dificeis no meu trabalho.
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11. Organizo o meu trabalho de forma a garantir que 1 2 3 4 5
ndo tenho de me concentrar demasiado tempo de

uma so vez.

12. Peco ao meu superior hierarquico para me 1 2 3 4 5
orientar.

13. Pergunto ao meu superior hierarquico se esta 1 2 3 4 5
satisfeito com o meu trabalho.

14. Procuro inspiracdo no meu superior hierarquico. 1 2 3 4 5
15. Peco aos outros feedback sobre o0 meu 1 2 3 4 5
desempenho.

16. Peco conselhos aos meus colegas. 1 2 3 4 5
17. Quando surge um projeto interessante, ofereco- 1 2 3 4 5
me proativamente para fazer parte da equipa de

trabalho.

18. Quando surgem inovacdes, sou um dos 1 2 3 4 5

primeiros a querer aprender sobre elas e a
experimenta-las.

19. Quando ndo ha muito a fazer no trabalho, vejo 1 2 3 4 5
iSSO como uma oportunidade para iniciar novos

projetos.

20. Assumo regularmente outras tarefas, embora nao 1 2 3 4 5

receba qualquer remuneracao adicional.

21. Tento tornar o meu trabalho mais desafiador, 1 2 3 4 5
examinando as relagdes subjacentes entre os diversos
aspetos do mesmo.

As seguintes informacbes referem-se a eficiéncia e produtividade na sua atividade
profissional. Varia entre 1 (“A afirmacio nao se me aplica”) e 7 (“A afirmacao aplica-

se-me completamente”).

A A afirmacao
afirmacao aplica-se-me
n&o se me completamente
aplica

1. Considero-me um empregado eficaz. 1 2 3 4 5 6 7

2. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5 6 7

3. O meu superior vé-me como um empregado eficaz. 1 2 3 4 5 6 7

4. Os meus colegas consideram que sou um 1 2 3 4 5 6 7

empregado bastante produtivo.
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Dados Sociodemograficos

1. Género
FOMININO . .o O
M ASCUIINO . .o O

2. ldade (anos)

3. Estado Civil

SOIEITO(A). ... et 0
UNIEO A8 FACTO. ...t e O
(OF: LF: 1o (o] (- ) PP RPPIN O
DIVOICIAUO(). ... ee et O
WIOVO(B). ettt e O

4. Nacionalidade

5. Naturalidade

Minho, DOUr0 € TrS 0S MONTES. ... ...ivuii e O
Area Metropolitana do POIO.............ccoiuiii oo 0
Beiras, Estremadura e RiDAte]O..............oovniiiiiiiiii e O
Area Metropolitana de LiSDOa.................oooiiiii e, 0
AlENTEJO € AlQAIVE. . ..o O
[1N2S (MAJEITA € AGOTES).... ettt e e et 0
[ 1 1 - PPN 0

6. HabilitagOes Literarias

Se possuir mais do que uma, responda somente aquela que for academicamente mais

elevada.
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ENSINO PrIMANIO. .. ..ot O
ENSINO BASICO. . ...ttt O
ENSINO SECUNTAITO. ... oouniii e O
o= Lo T LA [ VOO P PP O
POS-GratUAGAD. ... .veieiie e et O
YL £ o [o F PP PRPP O
DOULOTAMENTO. ...ttt e et e s O
7. Atividade Profissional

8. Tempo na Empresa (em anos)

9. Exerce cargo de chefia?

0 11 PPN 0
N T T PPN 0
10. Caracterize a organizacédo na qual exerce funcdes

Administracdo Pablica Central...............cooooiiiii O
Administragdo PUbIiCa LOCal.............coiiiiiiiii e O
EMpPresa PUDIICA. .. ... O
Empresa Privada Nacional................ooooiiiiiiiiiiii e O
Empresa Multinacional com sedeem Portugal.................oooooiiiiiiiiiiii, 0
Empresa Multinacional com sede no EStrangeiro...............ccocooviiiiiiiiiiiiiieen, O
TOICRINO SBIOT .. .. e, O
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