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Resumo
O desenvolvimento das TICs e a transformacgado digital do local de trabalho, alterou a forma
como os profissionais comunicam entre si. As interagdes fisicas reduziram de forma acentuada,
enquanto as comunicagdes via meios digitais aumentaram drasticamente.

Os meios tradicionais de comunicag¢do tornaram-se obsoletos devido as crescentes
exigéncias da sociedade, face a isso a utilizacdo de comunicacao digital no local de trabalho,
passa a ser uma questdo altamente controversa. De um lado, ficam os autores que evidenciam
os seus beneficios, do outro os que alertam para uma série de consequéncias negativas.

Um dos efeitos colaterais associa-se a expectativa de disponibilidade constante, pois a
flexibilidade e a facil acessibilidade aos meios digitais, cria nos trabalhadores a necessidade de
estar ligados permanentemente ao contexto laboral, levantando-se a seguinte problematica: A
exigéncia de disponibilidade constante, imposta pela utilizacdo de comunicagdo digital no local
de trabalho prejudica os trabalhadores?

Nesse sentido, a presente investigagdo procura compreender se a exigéncia de
disponibilidade constante afeta negativamente o bem-estar dos trabalhadores, explorando em
simultaneo o papel mediador da telepressdo no local de trabalho. Ademais, investigou o papel
moderador da autorregulagdo disposicional na relagdo entre a exigéncia de disponibilidade
constante e a telepressdo. Para a concretizagdo do estudo efetuou-se uma recolha de dados
através de um questiondrio online, tendo-se obtido uma amostra de 126 individuos.

Os resultados refletem evidéncias claras que a exigéncia de disponibilidade constante,
gera efeitos prejudiciais sobre o bem-estar dos individuos, principalmente se estes

experimentarem telepressao no local de trabalho e altos niveis de autorregulacao disposicional.

Palavras-chave: Exigéncia de disponibilidade constante, comunicacdo digital, telepressdao no

local de trabalho, autorregulacao disposicional, bem-estar.
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Abstract
The development of ICTs and the digital transformation of the workplace have significantly
changed how professionals communicate with each other. Physical interactions have sharply
declined, while digital communication has drastically increased.

Traditional communication methods have become obsolete due to the growing demands
of society. As a result, the use of digital communication in the workplace has become a highly
debated topic. On one side, some authors highlight its benefits, while others warn about a range
of negative consequences.

One of the key side effects is the expectation of constant availability. The flexibility and
easy accessibility of digital tools create a need for workers to remain continuously connected
to the workplace, raising the following issue: Does the constant availability required by digital
communication in the workplace harm employees?

This study aims to understand whether the demand for constant availability negatively
impacts employee well-being, while also exploring the mediating role of workplace
telepressure. Additionally, it investigates the moderating role of dispositional self-regulation in
the relationship between constant availability demands and telepressure.

To conduct this study, data was collected through an online survey with a sample of 126
individuals. The results provide clear evidence that the demand for constant availability has
harmful effects on individual well-being, especially when employees experience workplace

telepressure and high levels of dispositional self-regulation.

Keywords: Demand for constant availability, digital communication, telepressure in the

workplace, dispositional self-regulation, well-being.
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CAPITULO 1
Introducao

O desenvolvimento constante das tecnologias de informag¢ao e comunicagdo (TICs), juntamente
com a rapida transformacgao digital do local de trabalho, veio criar uma realidade distinta dentro
do contexto empresarial, incluindo na forma como os profissionais interagem e comunicam
entre si (Cascio & Montealegre, 2016; Chatterjee et al., 2023; Smith et al., 2018). Os meios
tradicionais de comunicagdo revelam-se inadequados devido as crescentes exigéncias da
sociedade, tendo as interacgdes fisicas reduzido de forma acentuada, dando lugar a comunicagao
mediada por meios digitais, como o e-mail e os aplicativos de mensagens instantaneas (IM)
(Potter et al., 2022).

As investigacdes relativas a utilizacdo de comunicagdo digital apresentam uma logica
antagdnica, entre autores que evidenciam os seus beneficios, destacando a forma como esta
pode ser uma forte alavanca para o aumento da produtividade, promovendo uma maior
flexibilidade na comunicagdo e colaboracgdo entre trabalhadores, enquanto fomenta um clima
propicio a inovagao e a redugdo de desperdicios (Attaran et al., 2019; Dery et al., 2017; D. J.
Lee & Joseph Sirgy, 2019; Potter et al., 2022). Por outro lado, certos autores afirmam que os
resultados positivos da sua utilizagdo frequentemente encontram-se associados a uma série de
consequéncias negativas, ndo intencionais, que podem por em causa individuos, organizagdes
e a propria sociedade (Barley et al., 2011; Bordi et al., 2018; Marsh et al., 2022; Van Laethem
et al., 2018). Um dos efeitos colaterais mencionado vincula-se com a expectativa de
disponibilidade constante, pois a flexibilidade e a féacil acessibilidade aos meios de
comunicagdo digital, cria nos trabalhadores a necessidade de estar permanentemente ligados ao
contexto laboral, afetando negativamente o seu bem-estar de diversas formas, uma vez que a
dificuldade em estabelecer limites relativamente ao tempo de trabalho, pode originar conflitos
entre o trabalho e a vida pessoal, aumentando o stress e a tensdo. Consequente, afetar a sua
satisfacdo e os seus niveis de engagement, pondo em causa o bem-estar das organiza¢des. Em
geral, a constante conexdo podera levar a uma populacao débil, onde problemas de sono, tensao
muscular e ansiedade se tornam sintomas generalizados, refletindo-se numa sociedade a beira
de burnout (Barber & Santuzzi, 2015; Barley et al., 2011; Derks & Bakker, 2014; Kao et al.,
2020; Pfaffinger et al., 2022; Santuzzi & Barber, 2018).

Dada natureza bifacetada inerente a comunicacao digital, esta pode ser vista como uma
exigéncia ou como um recurso de trabalho, conforme explica Arla Day, Natasha Scott e Kevin

Kelloway (2010), através do modelo Job Demands Resources (JD-R) (Demerouti et al., 2001).



As exigéncias de trabalho representam aspetos do contexto laboral, que requerem um esforgo
permanente por parte dos individuos, tornando-se ameacadoras quando mal geridas e
excessivas (Bakker & Demerouti, 2018), principalmente se estiverem associadas a
problematicas, como a telepressdo no local de trabalho, que afetam negativamente o bem-estar
(Schaufeli & Taris, 2014). A exigéncia de estar permanentemente conectado pode levar os
trabalhadores acreditar que ¢ espectavel que o facam, criando em si a preocupagdo e o desejo
avassalador de responder imediatamente (Park et al., 2018, como citado em Kao et al., 2020),
prolongando a sua exposicdo ao contexto laboral e aumentando consecutivamente a
possibilidade de experimentarem telepressdo no local de trabalho (Barber & Santuzzi, 2015).

Por complemento, torna-se fundamental referir que nem todos as pessoas reagem da
mesma maneira as exigéncias de trabalho, uma vez que apresentam caracteristicas individuais
distintas, como por exemplo tragos, que podem aumentar ou diminuir a probabilidade de
vivenciarem estes efeitos (Barber & Santuzzi, 2015; Grawitch et al., 2018; Marsh et al., 2022;
Sonnentag & Niessen, 2008). Desta forma, fatores como a autorregulacio disposicional, que de
acordo com a literatura influencia 0 modo como os individuos lidam com as exigéncias de
trabalho e com o stress, pode influenciar o bem-estar, uma vez que a mesma pode moderar os
efeitos prejudiciais destas tecnologias (Luszczynska et al., 2004; Schmidt & Diestel, 2015;
Zhou et al., 2015).

Os possiveis resultados negativos sdo denominados como o lado negro da comunicacao
digital, uma tematica que apesar de ter vindo aumentar o numero de estudos nos ultimos anos,
ainda se apresenta como uma area negligenciada por parte da literatura (Kao et al., 2020; Marsh
et al., 2022; Potter et al., 2022; Van Laethem et al., 2018). Neste sentido, o objetivo principal
do presente estudo passa por compreender se a exigéncia de disponibilidade constante, imposta
pela utilizagdo de comunicacdo digital no local de trabalho causa efeitos prejudiciais nos
trabalhadores. Para tal, os objetivos especificos da investigacdo dividem-se em trés dominios:
(1) compreender de que maneira a exigéncia de disponibilidade constante afeta negativamente
o bem-estar dos trabalhadores; (ii) identificar de que modo a telepressdo no local de trabalho
acentua os efeitos negativos da exigéncia de disponibilidade constante; (iii) averiguar se fatores
individuais, especificamente a autorregulagdo disposicional, intensificam os efeitos negativos
da exigéncia de disponibilidade constante.

A fim de auxiliar a resposta as problematicas em estudo, como lente tedrica serd
utilizado o modelo Effort-recovery (Meijman & Mulder, 1998). Este parte do pressuposto que
o esfor¢o despendido no local de trabalho inevitavelmente leva a situacdes de stress, que por si

$0 ndo sao necessariamente prejudiciais, dado que apos o horario laboral inicia-se um processo
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de recuperacdo, onde cargas de stress sdo revertidas, permitindo aos trabalhadores estarem aptos
ao exercicio das suas fungdes antes do préoximo dia de trabalho. Porém, o stress torna-se
problematico quando ndo equilibrado com periodos suficientes de recuperacdo, deixando o
trabalhador exposto a situagdes de fadiga, ativagdo fisioldgica, ou em casos mais graves levar
ao estado de burnout, sendo plausivel afirmar que a exigéncia de disponibilidade constante,
imposta pela utilizagdo de comunicacao digital pode prejudicar o bem-estar dos trabalhadores,
através da exposicao continua a tarefas de trabalho ( Sonnentag & Fritz, 2007). Adicionalmente,
Jennifer Ragsdale e Terry Beehr (2016), destacam o papel potencial que os tragos de
personalidade individual tém na teoria Effort-recovery, principalmente os que ajudam a regular
os estados emocionais, cognitivos e motivacionais dos individuos, visando a realizacdo dos
objetivos e metas de trabalho.

Em suma, a presente dissertacdo encontra-se fundamentada de modo analisar os
principais desafios e consequéncias da utilizagdo de comunicag¢do digital no local de trabalho,
preenchendo algumas lacunas da literatura relacionadas com a comunicac¢do organizacional e
com o bem-estar tecnoldgico, para tal a mesma foi divida do seguinte modo: (i) revisdo da
literatura, onde se realiza a contextualizagdo da tematica, a conceptualizagdo e relagdo das
principais variaveis, através de fundamentagdo teorica, da apresentagdo de hipdteses de
investigacdo e de um modelo conceptual; (ii)) metodologia, que descreve o processo, a
operacionalizacdo das varidveis e a amostragem estudada; (iii) resultados e discussdo, onde sdao
referidas as principais descobertas, contribuicdes teoricas e implicagdes praticas que a
investigacdo fornece; (iv) conclusdes e recomendagdes, que inclui as limitagdes do estudo,

exemplos de possiveis pesquisas futuras e algumas consideragdes finais.






CAPITULO 2

Revisao da literatura

2.1. Comunicagio digital

O desenvolvimento da civilizagdo, tendo em conta uma perspetiva tecnologica, pode ser
dividido em trés momentos: a era agricola, a era industrial e a era digital. Cada uma destas fases
foi marcada por acontecimentos histdricos que levaram a mudangas profundas a nivel social,
cultural e econdémico, exigindo que a sociedade se adaptasse a novas realidades, tendo a
capacidade de adquirir novas informagdes e conhecimentos que possibilitassem a evolugao
humana (Cascio & Montealegre, 2016; Castells, 2022; Torres, 2020). Atualmente, a era digital
baseia-se em tecnologias de informag¢do e comunicacdo (TICs), que se caracterizam pela sua
ubiquidade, uma vez que permitem aceder e controlar diferentes ambientes a qualquer hora e a
qualquer momento. Neste sentido, esta nova era procurou unificar dois espagos, criando um
espaco ubiquo onde a tecnologia omnipresente permitiu ultrapassar os limites do espago fisico,
ajudando as pessoas a realizar as suas atividades de uma forma mais rapida e eficaz (Cascio &
Montealegre, 2016).

Consecutivamente, a expansdo massiva das TICs alterou a forma como o trabalho ¢
realizado dentro das organizagdes, uma vez que a omnipresenga destas tecnologias permitiu a
origem de regimes de trabalho mais flexiveis, como o teletrabalho e o trabalho hibrido, onde os
funciondrios realizam maioritariamente o exercicio das suas fungdes em casa ou em espagos
alternativos a sua escolha, deixando o local de trabalho de ser necessariamente o tradicional
escritorio (Leung & Zhang, 2017; Smith et al., 2018). A comunicagdo presencial onde os
vinculos sociais ocorrem cara-a-cara e de forma direta, deixa de ser tdo frequente, dando lugar
a comunicagdo digital que consiste na utilizacdo de TICs ligadas a internet, que facilitam o
acesso a atividade profissional e a interag¢do entre trabalhadores (Bordi et al., 2018; McFarland
& Ployhart, 2015). No ambito da comunicagdo digital, serdo abordadas tecnologias como o e-
mail e os aplicativos de mensagens instantaneas (IM), dado que o uso fulcral do e-mail, criou a
expectativa de resposta rapida. Enquanto, tecnologias como os aplicativos de IM acentuaram
ainda mais essa realidade, fomentando adicionalmente a cultura de disponibilidade constante
(Van Laethem et al., 2018).

O e-mail ¢ um dos meios de comunicagdo mais antigos e amplamente utilizados no local
de trabalho, tendo passado por varias evolugdes ao longo dos anos (Y. Lee et al., 2005;

Whittaker et al., 2006). Atualmente, caracteriza-se por ser uma ferramenta versatil, que para



além da sua fungdo tradicional de comunicag¢do por meio de correio eletronico, inclui recursos
como o arquivo de informagdo ou a possibilidade de ser uma agenda virtual, que inclui
lembretes automaticos relativos aos compromissos dos seus utilizadores. A sua natureza
assincrona, permite ao recetor a flexibilidade e o controlo de resposta, podendo responder
imediatamente, adiar a resposta ou até mesmo nunca responder (Cambier & Vlerick, 2020).

Em semelhanca com o e-mail, os aplicativos de IM identificam-se como meios de
comunicagdo textual (Jacobson, 2007, como citado em Smith et al., 2018), no entanto estes sao
utilizados para enviar e receber mensagens curtas em tempo real, visto que permitem aos seus
utilizadores estabelecer uma comunicagdo quase sincrona a qualquer momento (Nardi et al.,
2000). Inicialmente, estes foram concebidos para uso quotidiano, de modo a facilitar o didlogo
entre familiares e amigos, porém a medida que as empresas foram reconhecendo o seu
potencial, softwares de IM invadiram o local de trabalho, tendo sido desenvolvidos aplicativos
proprios para o uso corporativo, como ¢ o caso do Slack, Telegram, Microsoft Teams, Cisco
Webex Teams ou WhatsApp Business (Cameron & Webster, 2005).

Os aplicativos de IM corporativos permitiram difundir informacao, nao s6 através de
texto, como por intermédio de imagens, dudio, video e videochamada (Bahri et al., 2020). As
suas funcionalidades disponibilizam uma linha aberta, que permite aos seus participantes
comunicar uns com o0s outros, como bastante frequéncia e conforme a sua necessidade
(Cameron & Webster, 2005; Darics, 2014). Por outro lado, estes aplicativos tornam-se mais
intrusivos devido a sua capacidade de reconhecimento de presenga, que indica quando outros
utilizadores se encontram disponiveis para receber mensagens, incluindo a funcionalidade de
saber quando foi a ultima vez que alguém esteve online. Ademais, alguns destes aplicativos sao
capazes de detetar quando um colaborador iniciou ou encerrou sessdo, bem como por quanto
tempo o sistema esteve inativo (Cameron & Webster, 2005).

Em sintese, tanto o e-mail como os aplicativos de IM, tém a finalidade de aprimorar a
eficiéncia laboral e o bem-estar dos trabalhadores. Contudo, nem sempre estas tecnologias se
encontram associadas a resultados positivos, pois a falta de consenso sobre a sua utilizacdo gera

diferentes impactos sobre os trabalhadores (LowDay et al., 2010).

2.2. Bem-estar

Devido aos diferentes impactos que a comunicacdo digital pode exercer sobre o bem-estar,
torna-se necessario esclarecer primeiramente este conceito. Neste seguimento, serdo
apresentadas duas perspetivas relativamente distintas, que acabam por se cruzar em alguns

aspetos (Ryan & Deci, 2001; Sonnentag, 2015).
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A primeira assume uma perspetiva hedonica e reflete a ideia de que bem-estar ¢
sinébnimo de felicidade, estando relacionada com a experiéncia individual de prazer versus
desprazer (Diener et al., 1998, como citado em Ryan & Deci, 2001). Esta visao ¢ intitulada por
bem-estar subjetivo (BES), uma vez que a precessdo de bem-estar vém da experiéncia do
individuo. Para avaliar a vivéncia de prazer ou de dor humana, a maioria das perspetivas dentro
da psicologia heddnica utiliza trés componentes que juntas, resumem o termo felicidade:
satisfagdo com a vida, presenca de humor positivo e auséncia de humor negativo (Diener, 2009;
Ryan & Deci, 2001).

A segunda adota uma abordagem eudaimoénica, esta comega por criticar a perspetiva
hedonica, dizendo que a verdadeira felicidade estd na expressao de virtude, ou seja, em viver
uma boa vida e com significado. Especificamente, defende que o bem-estar ideal obriga a
distingdo entre as necessidades que sdo sentidas subjetivamente e resultam num prazer
temporario, das necessidades que sdo inerentes a natureza humana e quando alcangadas
promovem desenvolvimento pessoal, acabando por produzir bem-estar. Deste modo, as visdes
eudemonicas afirmam que nem todos os desejos humanos produzem bem-estar, embora possam
gerar prazer, ndo sao necessariamente benéficos para os individuos (Ryan & Deci, 2001; Ryff,
1995; Waterman, 1993, como citado em Sonnentag, 2015).

Uma das perspetivas que adota a abordagem eudaimoénica € proposta por Carol Ryff e
Burton Singer (1995, 1998), onde conceituam bem-estar psicologico (BEP) como a procura
continua por desenvolvimento pessoal e autorrealizag¢do, ou seja, referem que ao maximizar o
potencial proprio torna a vida mais significativa e a felicidade mais duradoura. Para tal,
apresentam uma abordagem multidimensional, que explora 6 construtos distintos do
desenvolvimento humano capazes de especificar o que promove saide emocional e fisica:
autonomia, crescimento pessoal, autoaceitagdo, propdsito de vida, dominio ambiental e
relacionamentos positivos (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008).

Neste sentido, compreende-se que existe uma grande controvérsia em volta da tematica
bem-estar, sendo bastante complexo adotar apenas uma das abordagens para o conceber. Assim
sendo, ao longo do estudo sdo incluidos tanto aspetos da abordagem heddnica, como da
abordagem eudaimoénica para conceituar bem-estar, tal como acontece em grande parte da

literatura organizacional (Ryan & Deci, 2001; Sonnentag, 2015).



2.3. A exigéncia de disponibilidade constante, imposta pela comunicac¢io digital e o bem-
estar dos trabalhadores

A utilizagdo de comunicacdo digital no local de trabalho pode ser vista como uma
exigéncia ou como um recurso de trabalho (Day et al., 2010), podendo a sua dualidade ser
explicado pelo modelo Job Demands Resources (JD-R). Este propde que todos os trabalhadores
se encontram expostos a aspetos fisicos, psicologicos, sociais e organizacionais do ambiente de
trabalho, sendo classificados de acordo com estas duas categorias, consoante os efeitos que
provocam (Demerouti et al., 2001).

Os recursos de trabalho incluem todos os aspetos do ambiente de trabalho que ajudam
os individuos alcangar os seus objetivos profissionais (Demerouti et al., 2001). Simplificando,
estes encontram-se maioritariamente associados ao bem-estar do trabalhador, dado que
oferecem significado e satisfagdo as atividades realizadas, acabando por -contribuir
positivamente para o envolvimento laboral e para o desenvolvimento pessoal. Embora, os
recursos de trabalho tenham efeitos principais claros e independentes, acabam também por
funcionar em conjunto com as exigéncias de trabalho, dado que oferecem aos individuos os
meios necessarios para lidar com as mesmas (Bakker & Demerouti, 2018).

Arla Day, Natasha Scott e Kevin Kelloway (2010), afirmam que a utilizacdo de
ferramentas de comunicacao digital pode funcionar como um recurso na medida que aumentam
a flexibilidade e a acessibilidade ao trabalho, pois permitem superar barreiras geograficas e
temporais; eliminam desperdicios ambientais e de tempo, como € caso dos deslocamentos para
o local de trabalho. Estas melhorias refletem-se num maior controlo sobre os horarios laborais,
permitindo conciliar eficazmente responsabilidades pessoais, familiares e profissionais.
Ademais, estas tecnologias aumentam o acesso a informagdo, assegurando que os individuos
tém a capacidade de recolher, processar e partilhar contetdo de forma eficiente, melhorando o
desempenho profissional, a transmissdo rapida de feedback, a colaboracdo e a entreajuda entre
colegas. Por fim, a sua comunicagdo quase sincrona permite a resolu¢ao rapida de problemas,
pois caso seja necessario, por exemplo, a aprovacdo de um supervisor ausente para a
continuagdo de uma tarefa, os diapositivos de comunicacdo digital permitem o contacto
imediato.

As exigéncias de trabalho referem-se aos aspetos do ambiente profissional que exigem
esfor¢o prolongado por parte do individuo. Normalmente encontram-se associadas ao bem-estar
negativo, pois representam a perda de recursos fisicos e psicoldgicos (Demerouti et al., 2001).
Neste sentido, as tecnologias de comunicacdo digital também podem ser encaradas como

exigéncias, uma vez que aumentam a carga de trabalho e transmitem a sensacdo de
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conectividade constante. Chefias, colegas de trabalho e principalmente clientes esperam que os
profissionais estejam sempre disponiveis, respondam a e-mails e a mensagens de IM
rapidamente, mesmo quando ndo estdo no seu horario de trabalho (Day et al., 2012). Alguns
estudos relatam que em momentos de lazer, como a hora de jantar, fins de semana, periodos de
férias ou de doenca, certos funciondrios mantém os telemoveis corporativos ligados, para
verificar se recebem algum e-mail ou mensagem relativa ao trabalho, o que demostra a sua
necessidade excessiva em permanecer ligados ao ambiente laboral (Lowry & Moskos, 2005).
Adicionalmente, os avangos continuos destas ferramentas aumentaram e facilitaram o acesso a
informagdo, porém isso ndo resultou necessariamente em menores cargas de trabalho, pois na
maioria dos casos obrigou, mais uma vez, os trabalhadores a sacrificar o seu tempo pessoal, em
prol das suas carreiras. Por ltimo, a possibilidade de reconhecimento de presenca, especifico
dos aplicativos de IM, enfatiza a ideia de disponibilidade constante, pois estar online ou té-lo
estado recentemente, pode demonstrar que o trabalhador se encontra acessivel, seja para realizar
reunides inesperadas, responder a mensagens ou atender imediatamente a algum pedido. Esta
situagdo, torna a flexibilidade de resposta dos trabalhadores limitada ou até mesmo inexistente,
fazendo os individuos sentirem a necessidade de responder prontamente a comunicag¢ao laboral,
independentemente se vao interromper outras tarefas de caracter pessoal, familiar ou
profissional (Day et al., 2012; Semaan et al., 2023).

De acordo com o modelo JD-R, as exigéncias de trabalho tornam-se perigosas quando
mal geridas ou excessivas, esgotando os recursos cognitivos (Bakker & Demerouti, 2018).
Inicialmente, os trabalhadores numa tentativa de suportar as exigéncias podem escolher colocar
ainda mais energia nos seus empregos, porém a exposicdo continua e a falta de recursos
positivos no local de trabalho que neutralizem estes sintomas, pode levar a sentimentos graves
de exaustdo e consecutivamente afetar o seu bem-estar (Schaufeli & Taris, 2014).

Adicionalmente, Theo Meijman e Gijsbertus Mulder (1998), através do modelo Effort-
recovery, afirmam também que o esfor¢o gasto pelos individuos em atividades laborais leva
inevitavelmente a situagdes de stress, que por si s0, em situacdes normais, nao sdo consideradas
prejudiciais dado que ap0s o horario de trabalho o individuo inicia um processo de recuperagao,
onde reagdes de carga, como fadiga ou ativacao fisioldgica, sdo revertidas, garantindo que no
proximo dia de trabalho o profissional se encontra apto para exercer as suas fun¢des de forma
eficaz (Sonnentag & Fritz, 2007). O modo como este processo de recuperacao ¢ realizado, nao
¢ linear, pois ndo se encontra associado a uma atividade especifica, que ajuda a recuperar do

stress causado pelo trabalho, mas sim a atributos que se encontram subjacentes a estas
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atividades, com o relaxamento ou distanciamento psicoldgico. A titulo de exemplo, um
individuo pode recuperar do stress dando um mergulho no mar ou lendo um livro, pois apesar
das atividades serem diferentes, o atributo subjacente de relaxamento, ¢ bastante semelhante
(Sonnentag & Fritz, 2007). Neste sentido, o stress durante o trabalho ¢ algo comum, ndo
representando uma problematica caso seja equilibrado com momentos de lazer, que permitam
a recuperacao dos individuos. Porém, situagcdes como o uso indevido de comunicacao digital
obriga os trabalhadores a estar expostos continuamente a situacdes stressantes, exercendo
esforcos para além do seu horario de trabalho e aumentando a sua exposi¢do a cargas negativas,
que consequentemente, levaram a um cansaco fisico e psicoldgico permanente, dado que os
seus periodos de recuperagdo foram interrompidos ou sacrificados, gracas ao seu estado de
alerta (Demerouti et al., 2009; Sonnentag, 2001).

Face argumentacao teorica apresentada tanto o modelo JD-R (Demerouti et al., 2001),
como o modelo Effort-recovery (Meijman & Mulder, 1998), permitem compreender que
individuos que sofrem da exigéncia de disponibilidade constante, apresentam maior propensao
para experimentar um bem-estar negativo, uma vez que sao for¢ados a verificar o e-mail e os
aplicativos de IM dentro e fora do seu horario de expediente (Barber & Santuzzi, 2015; Day et
al., 2012). A impossibilidade de se desligarem mentalmente das tarefas laborais, derivada de
um ambiente trabalho opressivo que careca de recursos positivos associados a boa utilizacdo de
comunicagdo digital, pode impedir a recuperagdo adequada do seu sistema neurofisiologico,
resultando em niveis baixos de bem-estar, que possivelmente incluem conflitos trabalho-
familia, afetam a sua satisfacdo e os seus niveis de engagement e refletem-se em problemas
generalizados de satde, sintomas depressivos, disturbios de sono, tensdo muscular, stress e, em
casos mais extremos, burnout (Kristensen & Borg, 2003; Schaufeli & Taris, 2014; Sonnentag

& Fritz, 2007). Assim sendo, formula-se a hip6tese de que:

HI: A exigéncia de disponibilidade constante imposta pela comunicacdo digital esta

negativamente relacionada ao bem-estar.

2.4. O bem-estar dos trabalhadores, mediado pela telepressiao no local de trabalho
A maneira como os trabalhadores percecionam a utiliza¢do de comunicagdo digital, seja como
um recurso ou como uma exigéncia, pode ser influenciado pela experiéncia de telepressdo no
local de trabalho (Van Laethem et al., 2018).

Larissa Barber e Alecia Santuzzi (2015), definem telepressao no local de trabalho como

um estado psicologico que ocorre do desejo e da preocupacdo de responder imediatamente as
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mensagens relacionadas ao trabalho durante e fora deste. A problemadtica associada a este
conceito inicia-se quando os individuos utilizam a comunicac¢do digital de forma sincrona,
anulando as vantagens de flexibilidade e controle sobre os tempos de resposta fornecidos por
tecnologias, como o e-mail e os aplicativos de IM. Para uma melhor compreensdo, caso um
trabalhador seja solicitado pessoalmente a responder a uma questdo laboral, comunicagao
sincrona, espera-se que este dé uma resposta imediata. Em oposicdo, se receber um e-mail ou
uma mensagem, comunicacao assincrona, dispde de algum tempo de resposta podendo pensar
sobre o que deseja realmente responder. No entanto, se o trabalhador experienciar niveis
elevados de telepressdo, ird priorizar a resposta imediata durante o dia inteiro, ndo aproveitando
plenamente os periodos de recuperagdo necessarios apos se encontrar exposto aos diferentes
aspetos exigidos pelo seu trabalho.

Estas autoras referem ainda que a telepressao no local de trabalho representa uma reacdo
inadequada a um tipo especifico de exigéncias. Normalmente, esta associada a exigéncias
sociais, que surgem em funcao de pressdes externas que os trabalhadores experimentam, como
normas descritivas e prescritivas (Barber & Santuzzi, 2015). Para uma melhor interpretacao,
normas representam regras do comportamento social que descrevem o comportamento
adequado da pessoa em um determinado ambiente, segundo as expetativas dos outros ou da
sociedade (Kelley, 1955, como citado em DeBono et al.,, 2011). As normas descritivas,
descrevem a forma como os individuos normalmente agem em uma situagdo especifica, como
pedir desculpa quando cometem um erro. As normas prescritivas, referem-se a regras sobre o
que ¢ esperado ou exigido numa determinada situa¢do, como ndo fumar em espagos publicos
fechados (DeBono et al., 2011).

Desta forma, a telepressdo pode resultar do esfor¢o dos individuos em tentarem
encaixar-se com o seu ambiente de trabalho, levando-os agir em conformidade com o
comportamento exercido dentro das suas organizagdes, mesmo que este ndo seja 0 mais
adequado. A expetativa de estar constantemente disponivel, ¢ um exemplo de exigéncia social
que pode aumentar a telepressdo no local de trabalho, pois se os restantes trabalhadores
estiverem sempre disponiveis, norma descritiva, ou se a organizar exigir explicitamente que se
responda de imediato, norma prescritiva, € normal que os trabalhadores procurem ajustar o seu
comportamento, seja para manter conexdes, agradar os seus colegas e superiores, ou até mesmo
para ndo perder o seu emprego (Barber & Santuzzi, 2015).

Por outro lado, certos autores relatam que a telepressdo ndo se encontra apenas associada

a pressoes externas, mas também a pressoes internas, ou seja, fatores individuais e varidveis de
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personalidade, como o neuroticismo, workaholism ou a autorregulacdo disposicional, que
contribuem para a percecao de telepressdo no local de trabalho (Diestel et al., 2015; Grawitch
et al., 2018; K. H. Schmidt & Diestel, 2015). Para uma compreensdo mais aprofundada, no
préoximo subcapitulo a autorregulagdo disposicional sera analisada, visando demonstrar a
relacdo atual.

Desta forma, afasta-se a ideia de que a telepressao no local de trabalho ocorre apenas da
sobrecarga de trabalho, podendo estar também relacionada com pressdes externas e internas,
que facilitam a propensdo dos individuos em ceder aos seus impulsos e a utilizar meios de
comunicagdo digital para fins laborais durante o seu tempo de lazer, com maior frequéncia
relativamente a quem nao experimenta telepressao (Barber & Santuzzi, 2015; Baumeister et al.,
2007; Grawitch et al., 2018). Por conseguinte, estes trabalhadores encontram-se constantemente
em alerta, com receio de receberem algum e-mail ou mensagem que esteja relacionada com a
sua atividade profissional, pois percecionam a menor vigilancia e a ndo resposta como uma
falha ou como um comportamento discordante das politicas estabelecidas, sobre o uso de
comunicagdo digital, na sua organizacao (Kao et al., 2020; Van Laethem et al., 2018). Sob esta
perspetiva, e derivado do desejo e da preocupacao de resposta sem relaxamento e recuperacao
(Barber & Santuzzi, 2015), a probabilidade de experimentarem um bem-estar negativo

aumenta, formulando-se a hipdtese de que:

H2: A exigéncia de disponibilidade constante imposta pela comunicacdo digital esta

negativamente relacionada ao bem-estar, mediada pela telepressdo no local de trabalho.

2.5. A autorregulacio disposicional como moderadora da relacdo entre a exigéncia de
disponibilidade constante e a telepressiao no local de trabalho
A forma como as exigéncias de trabalho afetam o bem-estar dos trabalhadores, difere de
individuo para individuo, dado que estes apresentam caracteristicas individuais distintas que
podem aumentar ou diminuir a sua propensao para experimentar efeitos negativos (Baumeister
et al., 2007; Grawitch et al., 2018; Ragsdale & Beehr, 2016; Smith et al., 2018). Segundo a
literatura, diversos autores referem a autorregulacdo disposicional como um fator individual,
semelhante a um traco moderador das exigéncias mal geridas e excessivas, como € o caso da
expectativa de disponibilidade constante associada a comunicagao digital (Diestel et al., 2015;
Schmidt et al., 2012).

Este fator individual caracteriza-se por ser um elemento estavel que permite aos

individuos controlar as suas ac¢des, a fim de orientarem as suas atividades e o seu desempenho

12



para a realizacdo de objetivos a longo prazo e em ambientes mutaveis (Karoly, 1993;
Luszczynska et al., 2004). O controlo da agdo inclui focar a sua atencdo na tarefa, evitando a
perda de foco com distracdes, tentagdes e emogdes negativas. Nesta dtica, o individuo possui a
capacidade de regular a ateng@o de forma seletiva, sabendo distinguir entre estimulos relevantes
e irrelevantes, que o afastam das suas metas pré-definidas. Porém, este processo ird depender
das propriedades do seu sistema nervoso e da sua capacidade cerebral em transformar dados
sensoriais em impulsos neurais organizados. Assim sendo, sugere-se que individuos com altos
niveis de autorregulacdo disposicional apresentem maior capacidade de concentragdo na
realizacdo de tarefas, ao mesmo tempo que resistem a possiveis tentagdes e regulam emogdes
perturbadoras (Luszczynska et al., 2004). Em modo ilustrativo, um funciondrio que esteja
sujeito a exigéncia de disponibilidade constante, tem de escolher entre se envolver em
atividades de lazer ou comportamentos de ordem superior. Devido a sua maior capacidade de
autocontrole e a sua atencdo seletiva superior, ¢ expectavel que a exigéncia associada a
comunicagdo digital seja percebida com maior facilidade, levando-os a escolher tarefas que se
focam nos seus objetivos laborais e priorizam as suas metas profissionais (Kao et al., 2020).

Adicionalmente, certos autores referem que profissionais com niveis elevados de
autorregulacdo disposicional, apresentam maior probabilidade de seguir normas sociais e
adaptar os seus comportamentos de acordo com o trabalho (DeBono et al., 2011). Por
conseguinte, a relacdo entre a exigéncia de disponibilidade constante e a telepressao no local
de trabalho pode agravar-se, uma vez que individuos com forte capacidade de autorregulagao
disposicional, podem tentar adequar os seus padrdes de comportamento de modo a serem bem-
sucedidos e consistentes com os seus objetivos profissionais (Kao et al., 2020).

A autorregulagdo disposicional ¢ escolhida em detrimento de outros tragos de diferenca
individual, dado que a sua natureza estavel, juntamente com a regulacdo da atencdo, a
capacidade de autocontrole e a perseguicdo por objetivos, ¢ mais provavel de se revelar entre
trabalhadores que queiram e demonstrem altos niveis de desempenho, ou seja, propensos a
experimentar telepressao no local de trabalho, devido a normas sociais (DeBono et al., 2011;
Kao et al., 2020; Luszczynska et al., 2004). Neste seguimento, profissionais autorregulados
consideram que responder a mensagens digitais, fora do seu horario de trabalho, algo essencial
para alcangar os seus objetivos de trabalho, mesmo que tal ndo lhes seja solicitado (Barber &
Santuzzi, 2015; Kao et al., 2020; Luszczynska et al., 2004). Ademais, se esta for uma obrigagao,
estes apresentam maior propensdo em seguir as politicas organizacionais, priorizando a

comunicac¢do digital (DeBono et al., 2011). O que leva ao esgotamento dos seus recursos
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neurofisiologicos, que ndo sdo repostos devido a periodos inadequados de recuperacao,
refletindo-se mais tarde em problemas de bem-estar (Meijman & Mulder, 1998). Assim sendo,

formula-se a hipdtese de que:

H3: A autorregulacdo disposicional modera a relagdo entre a exigéncia de disponibilidade
constante imposta pela comunicacao digital e a telepressao no local de trabalho, na medida que

niveis superiores de autorregulacao disposicional intensificam essa relagdo negativa.
2.6. Modelo conceptual em estudo
Para finalizar, este subcapitulo ilustra a relagdo entre as hipoteses de investigagdo apresentadas

anteriormente, com auxilio do modelo conceptual proposto na Figura 2.1.

Figura 2.1 — Representagdo grafica do modelo conceptual em estudo
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CAPITULO 3
Metodologia

3.1. Processo de investigacio

Os estudos quantitativos representam uma abordagem metodoldgica na pesquisa cientifica
baseada na recolha e analise de dados através de técnicas estatisticas, que permitem a
compreensdo de fenomenos, padrdes e relagdes existentes em diversas areas de conhecimento
(N.K. Saunders et al., 2013). Neste sentido, uma vez que se pretende averiguar a relagao
existente entre as diferentes variaveis em estudo, serd utilizada uma metodologia quantitativa.

A concretizacdo do estudo foi possivel através da identificagdo de individuos que
utilizam ativamente meios de comunicagdo digital, e-mail e aplicativos de IM, no ambiente de
trabalho e os adotam para a interacdo profissional. A esta populag@o alvo aplicaram-se critérios
de inclusdo, requerendo que os individuos tivessem atingido a maioridade, 18 anos de idade, e
se encontrassem empregados ha mais de 3 meses, assegurando um tempo minimo de exposi¢ao
e familiarizagdo com as plataformas em questdo. Relativamente aos critérios de exclusdo,
classificam-se todos os individuos que nao obedegam aos critérios de inclusdo, ndo apresentem
um forte contacto com meios de comunicacdo digital na sua atividade laboral e ndo estabelegam
comunicagdes profissionais através de meios de comunicagao digital.

Os dados do presente estudo foram obtidos através de uma amostra ndo probabilistica,
uma vez que a mesma nao envolveu uma selecdo aleatoria. Em vez disso, foram contactados
através de mensagem privada um conjunto de individuos que se adequavam a amostra,
solicitando a sua participagdo e incentivando a partilha do estudo com outros individuos. Este
método ¢ conhecido por amostragem bola de neve.

Para finalizar, a recolha dos dados foi feita através da aplicacdo de um questionario
(Anexo A) na plataforma Qualtrics, tendo de seguida sido analisados através do
programa de analise estatistico JBM SPSS Satistics. E de salientar que os dados
recolhidos foram utilizados exclusivamente para o presente estudo, sendo a resposta ao

mesmo voluntaria, garantindo-se a confidencialidade e o anonimato de todos os

participantes.

3.2. Operacionalizacio das variaveis
Para se realizar a andlise e testagem de hipoteses colocadas ao longo do estudo, foram
recolhidos dados com base em escalas ja propostas e devidamente validadas por outros autores.
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Os instrumentos de medicdo, originalmente escrito em inglés, foram devidamente traduzidos
para a lingua portuguesa, de modo a poderem ser aplicados a populagdo em estudo. Por fim, a
avaliagdo das variaveis realizou-se através da analise fatorial e da analise de fiabilidade, calculo
dos alfas de Cronbach (a), que permitiram verificar a adequabilidade dos resultados e a

consisténcia dos itens com o seu significado original, respetivamente.

3.2.1. Variavel comunicacio digital

A variavel comunicagdo digital foi medida através de 16 itens de uma escala desenvolvida por
Arla Day, Stephanie Paquet, Natasha Scott e Laura Hambley (2012), que apresenta afirmagdes
como “Sou contactado sobre questdes relacionadas com o trabalho em horario pos-laboral” e
“A minha organizacdo utiliza tecnologia para controlar o meu trabalho”. Estas foram
classificadas de acordo com uma escala de Likert de 5 pontos entre 1 — Nunca a 5 — Sempre,
sendo que os valores mais baixos indicam menor concordancia, enquanto valores mais altos
indicam maior concordancia com as afirmagoes referenciadas.

A analise fatorial (Anexo B), com rotacdo Varimax, verificou uma adequabilidade
regular, com KMO =0,628, e uma boa fiabilidade para o fator controlo dos trabalhadores, com
um o = 0,799, para o fator disponibilidade pos-laboral, com um o =0,869 e para o fator
sobrecarga de trabalho, com um a =0,781. Relativamente, ao fator disponibilidade permanente,
com um o =0,593; e ao fator expectativa de resposta, com um o =0,631, os mesmos
apresentaram valores menores. Sobre o fator controlo sobre as TIC ndo foi possivel calcular o
a de Cronbach, uma vez que esta subescala ¢ constituida por apenas dois itens. Em vez disso,
efetuou-se uma correlag@o entre os itens, utilizando o coeficiente de Pearson (r), que apresentou

uma correlagao significativa positiva (» = 0,284**; p < 0,01).

3.2.2. Variavel telepressao no local de trabalho

Para medir a varidvel telepressao no local de trabalho, foram utilizados 8 itens de uma escala
desenvolvida por Larissa Barber ¢ Alecia Santuzzi (2015), que contém afirmagdes como “E
dificil para mim concentrar-me noutras coisas quando recebo uma mensagem de alguém.” e
“Sinto-me preocupado em manter tempos de resposta rapidos.”. Estas foram classificadas de
acordo com uma escala de Likert de 5 pontos entre 1 — Discordo Totalmente a 5 — Concordo

Totalmente, sendo que os valores mais baixos indicam menor concordancia, enquanto valores

mais altos indicam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas.
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A andlise fatorial (Anexo C), com rotacdo Varimax, verificou uma adequabilidade
média, com KMO = 0,764, e uma boa fiabilidade para ambos os fatores, com um a = 0,762 para

o fator desejo e a = 0,833 para o fator preocupacao.

3.2.3. Variavel bem-estar

A varidvel bem-estar foi medida através do Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ), tendo-se escolhido a sua versao intermédia, de modo a evitar que o questionario se
prolongasse excessivamente (Kristensen et al., 2005). Neste sentido, utilizou-se 5 itens da
escala Organizacao do Trabalho e Conteudo, 8 itens da escala Interface Trabalho-Individuo e 8
itens da escala Satde e Bem-Estar que compoem o COPSOQ.

A escala Organizagdo do Trabalho e Contetido apresenta afirmagdes como “Sente-se
motivado e envolvido com o seu trabalho?”” e “Sente que os problemas do seu local de trabalho
sdo seus também?”, que foram classificadas de acordo com uma escala de Likert de 5 pontos
entre 1 — Nunca a 5 —Sempre, sendo que os valores mais baixos indicam menor concordancia,
enquanto valores mais altos indicam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas.
Apos a realizagdo da andlise fatorial (Anexo D), com rotacdo Varimax, verificou-se que a
mesma apresenta uma adequabilidade média, com KMO = 0,731 e uma fiabilidade aceitavel
para o Unico fator encontrado, significado do trabalho, com um a = 0,865.

A escala Interface Trabalho-Individuo contém afirmac¢des como “encontra-se satisfeito
com as suas perspetivas de trabalho?” e “Sente que o seu trabalho lhe exige muito energia,
acabando por afetar a sua vida privada negativamente?”, que foram classificadas de acordo com
uma escala de Likert de 5 pontos entre 1 — Nunca a 5 —Sempre, sendo que os valores mais baixos
indicam menor concordancia, enquanto valores mais altos indicam maior concordancia com as
afirmacdes referenciadas. Apenas a afirmacao “Sente-se preocupado em ficar desempregado”
foi classificada de acordo com uma escala de Likert de 5 pontos entre 1 — Nada a 5 —
Extremamente, sendo que os valores mais baixos indicam menor concordancia, enquanto
valores mais altos indicam maior concordancia com as afirmagdes apresentadas. A analise
fatorial (Anexo E), com rotagdo Varimax, verificou que a mesma apresenta uma adequabilidade
média, com KMO = 0,715 e uma boa fiabilidade para o fator satisfagdo no trabalho, com um o
= 0,847, e para o fator conflito trabalho/familia, com um a = 0,826. Relativamente, ao terceiro
fator encontrado, inseguranca no trabalho, ndo foi possivel calcular o o de Cronbach uma vez

que o fator era constituido por um tnico item.
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A escala Saude e Bem-Estar apresenta afirmacdes relacionadas a frequéncia com que,
nas ultimas quatro semanas, o inquirido se sentiu por exemplo "Fisicamente Exausto?” e
“Triste?”, que foram classificadas de acordo com uma escala de Likert de 5 pontos entre 1 —
Nunca a 5 —Sempre, sendo que os valores mais baixos indicam menor concordancia, enquanto
valores mais altos indicam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas. Apenas a
afirmagdo “Em geral, sente que a sua saude ¢:” foi classificada de acordo com uma escala de
Likert de 5 pontos entre 1 — Fraca a 5 —Excelente, sendo que os valores mais baixos indicam
menor concordancia, enquanto valores mais altos indicam maior concordincia com as
afirmacdes apresentadas. A andlise fatorial (Anexo F), com rotagdo Varimax, verificou uma
adequabilidade média, com KMO = 0,764, e uma boa fiabilidade para ambos os fatores, com
um o = 0,776 para o fator problemas com a satude e o = 0,800 para o fator sintomas depressivos

\ stress

3.2.4. Variavel autorregulacio disposicional
Relativamente a varidvel autorregulagdo disposicional, utilizaram-se 7 itens de uma escala
adaptada por Aleksandra Luszczynska, Manfred Diehl, Benicio Gutierrez-Dona, Patrik
Kuusinen e Ralf Schwarzer (2004), que apresenta afirmagdes como “Se me distrair da atividade
que estou a realizar, ndo tenho problemas em voltar ao assunto rapidamente.” e “Se uma
atividade despertar muitos sentimentos em mim, consigo acalmar-me de modo a regressar a
atividade o mais breve possivel.”, que foram classificadas de acordo com uma escala de Likert
de 5 pontos entre 1 — Discordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente, sendo que os valores
mais baixos indicam menor concordancia, enquanto valores mais altos indicam maior
concordancia com as afirmac¢des mencionadas.

Através da andlise fatorial (Anexo G), com rotagdo Varimax, verificou-se uma
adequabilidade média, com KMO = 0,755, e uma fiabilidade aceitavel para o fator encontrado,

com um o = 0,783.

3.3. Caracterizacio da amostra

Através da andlise de dados foi possivel verificar que o questiondrio sinalizou um total de 168
respostas, das quais apenas 126 eram validas, dado que 8 individuos, que acederam ao
questionario, ndo utilizavam ativamente meios de comunica¢ao digital no seu local de trabalho
e nas suas interagdes profissionais, 31 individuos ndo se encontravam empregadas ha mais de
3 meses, 2 individuos eram menores de idade e 1 individuo ndo concordava com o

consentimento informado. Deste modo, apos este tratamento inicial de dados realizou-se uma
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limpeza da base de dados, tendo-se excluido os individuos que ndo obedeciam aos critérios de
inclusdo e ndo se encontravam disponiveis para responder ao questionario. E de salientar, que
das 126 respostas validas, apenas 119 inquiridos responderam aos itens na totalidade, porém
todos as respostas, mesmo que incompletas, foram utilizadas para a analise de dados, pois
apesar de ndo terem respondido a todas as seccdes, os itens das secgdes respondidas foram
cobertos na integra.

Da totalidade de participantes, 53,8% ¢ do sexo feminino e 43,7% do sexo masculino
(Anexo K), sendo que a maioria apresenta idades compreendidas entre os 18-25 anos (36,1%),
25-30 anos (20,2%), 46-50 anos (16,8%) e 51-55anos (9,2%). Vale a pena ressaltar que apenas
5% tém entre 31-35 anos € 41-42 anos; 4,2% tém 55-60 anos; € 1,7% tém 36-40 anos ou mais
de 60 anos (Anexo L).

Relativamente ao estado civil, mais de metade dos individuos (60,5%) encontra-se
solteiro (a), 34,5% encontra-se casado (a) ou em unido de facto e apenas 5 individuos (4,2%) ¢
divorciado (a) ¢ 1 individuo (0,8%) vitvo (a) (Anexo M). Sobre o nimero de filhos, 65,5% nao
apresenta qualquer filho e 34,5% tém entre 1 a 3 filhos, sendo que a maioria dos individuos tem
2 filhos (15,9%), seguindo-se de 1 filho (12,7%) e 3 filhos (4,0%) (Anexo N e Anexo O).

Em termos de habilita¢des literarias, a maioria dos individuos ¢ licenciado (58,0%) ou
mestre (35,3%), apenas 5,0% dos individuos completou o ensino médio (até ao 12°ano) e 0,8%
apresenta o ensino fundamental (até ao 9°ano) ou doutoramento (Anexo P). A respeito da
antiguidade organizacional os resultados encontram-se bastante equilibradas, com 26,1% dos
individuos a trabalhar no mesmo local ha mais de 10 anos, 22,7% a trabalhar a menos de 1 ano,
21,85 entre 1-2 anos, 17,6% entre 3-5 anos e 11,8% entre 6-10 anos, sendo que 74,8% destes
ndo apresenta qualquer funcdo de chefia (Anexo Q e Anexo R). O mesmo se repete com a
dimensdo das equipas de trabalho, verifica-se um equilibrio com 32,8% de individuos a
trabalhar com 2-5 pessoas, 26,1% com 6-10 pessoas, 21% com 11-20 pessoas ¢ 20,2% com
mais de 20 pessoas (Anexo S).
Em relagdo ao vinculo laboral a maioria apresenta um contrato por termo indeterminado
(71,4%), contra 16,0% e 12,6% de individuos com contratos por termo certo e incerto,
respetivamente (Anexo T). Ademais, 80,7% dos individuos trabalha no setor privado, enquanto
apenas 17,6% trabalho no setor publico e 1,7% em empresas sociais e sem fins lucrativos
(Anexo U).

No que concerne ao setor de atividade, os individuos trabalham essencialmente na area

do comércio e servigos (26,1%), da banca e seguros (14,3%), da comunicagdo e transportes
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(11,8%), da administragdo publica (7,6%) e da industria transformadora (7,6%). Porém a
maioria dos individuos trabalha em outras areas (29,4%), que incluem principalmente areas
como a consultadoria (6,4%), auditoria (4,0%), IT ¢ e-commerce (4%) (Anexo C — Anexo V e
Anexo X).

A maioria dos inquiridos (72,3%) trabalha em regime de teletrabalho integral (100%
remoto) e em regime hibrido (mistura regular de trabalho remoto e presencial), enquanto apenas
27,7% ndo trabalha remotamente ou trabalha de forma remota apenas em situacdes especificas
(Anexo H). Deste modo, 71,4% dos inquiridos trabalha remotamente entre 1-3 vezes por
semana ou mais, enquanto apenas 28,6% nunca trabalha remotamente ou trabalha remotamente
entre 1-3 vezes por més (Anexo I). Por fim, é importante referir, que 25,2% dos individuos
raramente realiza horas extra (1 vez por més), 17,6% realiza as vezes (2-3 vezes por més),
15,1% realiza muito frequentemente (2 vezes por semana) ou quase sempre (3 ou mais vezes
por semana), 14,3% realiza frequentemente (1 vez por semana), contra 12,6% que nunca realiza

horas extra (Anexo J).
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CAPITULO 4

Resultados e Discussao

4.1. Analise dos Resultados

Ao longo deste subcapitulo, sdo apresentados os resultados da andlise estatistica realizada as
hipoteses em investigagdo. A mesma iniciou-se com o estudo do mapa de correlagdes (Quadro
4.1), que permitiu testar a existéncia de correlagdes entre as diferentes variaveis, através do
coeficiente de correlagdo de Pearson (r). As médias (M), desvios-padrdo (DP) e valores de
fiabilidade para cada varidvel (o de Crombach) encontram-se devidamente descritos e
apresentados no mesmo.

Observando o coeficiente (r) verifica-se de imediato a existéncia de algumas correlagdes
significativas entre as variaveis que compdem a exigéncia de disponibilidade constante imposta
pela comunicagdo digital (controlo dos trabalhadores, disponibilidade pos-laboral,
disponibilidade permanente, sobrecarga laboral, espectativa de resposta e controlo sobre as
TIC) e as varidveis que compdem o bem-estar ( significado do trabalho, satisfacdo no trabalho,
conflito trabalho-familia, inseguranga no trabalho, problemas com a satde e os sintomas
depressivos / stress).

Nesse sentido, a variavel controlo sobre os trabalhadores apresenta uma correlagdo
significativa positiva com a inseguranca laboral (» = 0,187*; p < 0,05), isto ¢, quando mais
controlo existe sobre os trabalhadores, maior ¢ o medo de serem despedidos. Adicionalmente,
destacam-se duas correlagdes significativas positivas entre a disponibilidade pds-laboral, com
o conflito trabalho-familia (» = 0,484**; p < 0,01) e com os problemas na saude (r = 0,436**;
p <0,01), indicando que quando maior a disponibilidade, maior a propensao dos individuos para
o conflito trabalho-familia e para problemas com a satide. Sobre a variavel disponibilidade
permanente, salientam-se as correlagdes significativas positivas, mais uma vez, com o conflito
trabalho-familia (» = 0,315**; p < 0,01) e com os problemas com a saude (r = 0,253**; p <
0,01). A variavel sobrecarga laboral volta a seguir a mesma logica e apresenta correlagdes
significativas positivas com o conflito trabalho-familia (» = 0,331**; p < 0,01) e com os
problemas com a satude (» = 0,207*; p <0,05). Ja a varidvel expectativa de resposta tem apenas
uma correlacdo significativa com o conflito trabalho-familia (» = 0,187*; p <0,05). Por ultimo,
o controlo sobre as TIC expde correlagdes significativas positivas com o significado do trabalho
(r=0,357**; p <0,01) e a satisfagdo no trabalho (» = 0,257**; p < 0,01), além de correlagdes

significativas negativas com o conflito trabalho-familia (» = -0,271**; p <0,01) e os problemas
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com a saude (» =-0,211%*; p < 0,05), ou seja, na auséncia de controlo sobre a utilizacdo de
comunicac¢do digital por parte dos trabalhadores, menor ¢ o seu significado e satisfacdo no
trabalho e maior os seus conflitos trabalho-familia e problemas com a satde.

As variaveis que compdem a telepressdo no local de trabalho (desejo e preocupagio)
correlacionam-se significativamente com algumas das varidveis que compdem a exigéncia de
disponibilidade constante imposta pela comunicagao digital.

Relativamente ao desejo, salienta-se as correlagdes significativas positivas com a
disponibilidade permanente (» = 0,225%; p < 0,05) e a expectativa de resposta (= 0,191*; p <
0,05), ou seja, quanto maior ¢ a disponibilidade por parte dos trabalhadores e se espera que
estes respondam de forma imediata & comunicacdo digital, mais acentuado ¢ o seu desejo de
resposta.

Em relacdo a preocupacdo, destacam-se as correlacdes significativas positivas com a
disponibilidade pds-laboral (» = 0,332**; p <0,01), a disponibilidade permanente (r = 0,452**;
p < 0,01), a sobrecarga no trabalho (» = 0,297**; p < 0,01) e a expectativa de resposta (r =
0,350**; p < 0,01). A titulo de exemplo e para ilustrar melhor estas correlagdes, quanto mais
os trabalhadores se sentem sobrecarregados devido a comunica¢do digital maior ¢ a sua
preocupacdo com os tempos de resposta. Adicionalmente, salienta-se a correlagdo significativa
negativa entre a preocupacao e o controlo sobre as TIC (» =-0,243**; p < 0,01), indicando que,
na auséncia de controlo sobre a utilizacdo de comunicagdo digital, maior ¢ a preocupacdo dos
trabalhadores com os tempos de resposta.

Por outro lado, as varidveis que compdem a telepressao no local de trabalho relacionam-
se com as varidveis que compdem o bem-estar.

O desejo apresenta correlagdes significativas positivas com o conflito trabalho-familia
(r = 0,204%*; p < 0,05), os problemas com a saude (» = 0,245**; p < 0,01) e os sintomas
depressivos / stress (r = 0,254**; p < 0,01), isto €, quanto maior € o desejo de resposta dos
trabalhadores, maiores sdo os seus conflitos trabalho-familia, problemas com a saude e
sintomas depressivos / stress. Além disto, acrescenta-se as correlagdes significativas negativas
com o significado do trabalho (» = -0,273**; p < 0,01) e a satisfagdo no trabalho (r =-0,261*%;
p <0,01), indicando que quanto maior ¢ o desejo de resposta, menos significado e satisfacao
sentem relativamente ao trabalho.

A preocupacdo demostra correlagdes significativas positivas com o conflito trabalho-
familia (» = 0,443**; p < 0,01) e os problemas com a saude (» = 0,269**; p < 0,01), ou seja,
quando maior € a preocupacdo com os tempos de resposta, mais conflitos trabalho-familia e

problemas com a saude estes apresentam. Ademais, salienta-se a correlacdao significativa
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negativa com a satisfagdo no trabalho ( = -0,211%; p < 0,05), indicando que quanto maior ¢ a
preocupacdo sobre aos tempos de resposta, menor ¢ a satisfacao no trabalho.

Para terminar, assinalam-se as fortes associagdes da autorregulacao disposicional com
as variaveis que compdem a telepressdo no local de trabalho, a exigéncia de disponibilidade
constante ¢ o bem-estar. Deste modo, a autorregulacdo disposicional apresenta correlagdes
significativas positivas com a disponibilidade permanente (» = 0,188*; p <0,05), a preocupagao
(r = 0,259**; p < 0,01), o significado do trabalho (» = 0,370**; p < 0,01) e a satisfacdo no
trabalho (» = 0,201%; p < 0,05). Isto sugere que, quanto maiores os niveis de a autorregulagao
disposicional dos individuos, maior ¢ a sua disponibilidade, por exemplo. Além disso, observa-
se uma correlagdo significativa negativa com os sintomas depressivos (r = -0,399**; p <0,01),
indicando que, quanto mais autorregulados os individuos sdo, menos sintomas depressivos e

stress manifestam.
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Quadro 4.1 — Mapa de correlagdes

N° Variaveis M | DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
Controlo dos
1 224 1 0,97 | (,799)
trabalhadores
Disponibilidade
2 2,72 | 1,04 | .163 | (,869)
pos-laboral
Disponibilidade -
3 3,72 1 0,57 | .151 | .617 (,593)
permanente
4 Sobrecarga laboral 2,81 | 0,96 | 339" | .415™ | .324™ | (,781)
5 Espectativa de resposta | 3,53 | 0,74 | .191% | 207" | .383™ | 238" | (,631)
6 Controlo sobre as TIC 3,08 10,86 | -.104 | -.107 | -.107 | -155 | -.117 | (,284%%)
7 Desejo 3,251 0,83 | -.034 | .083 | .225" | .095 | .191" -.154 (,762)
8 Preocupagéo 3,92 | 1,04 | .115 | .332" | 452" | 297" | 350" | -.243™ 4517 | (,833)
9 Significado do trabalho | 4,02 | 0,73 | -.010 | .053 .007 | -.047 | -.116 357 | -273" | -.020 (,865)
10 | Satisfagdo no Trabalho | 3,42 | 0,74 | -.019 | -.059 | -.134 | -.129 | -.150 257 | 2617 | -2117 | 607 (,847)
Conflito
11 3,36 | 0,85 | .067 | .484™ | 315" | 331 | .187" | -.271™ 204" | 443" -.176 -270" | (,826)
trabalho-familia
12 | Insegurangano trabalho | 2,32 | 1,27 | .187" | .082 | -.120 | .055 .088 -.015 .065 113 .024 -.047 .009 -
13 | Problemas comasatde | 2,76 | 0,82 | .051 | .436™ | .253"" | 207" | .098 -211° 245™ | 269" | -228" | -.276™ | 584" | .188" | (,776)
Sintomas depressivos / " » ", " " "
14 2,48 | 0,81 | .161 145 | -.011 145 | -.026 -.104 254 .058 -419 -.368 .340 237 .520 (0,800)
stress
Autorregulagdo . » » . »
15 ) o 3,88 | 0,64 | .024 174 | 188 119 | -.048 .056 -.033 259 .307 201 021 | -.125 | -.147 | -399 (0,783)
disposicional

Nota: Os valores entre parénteses referem-se ao o de Cronbach, exceto para a varidvel n°6, que apresenta valores da correlagdo bivariada.

*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

**_ A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidade).
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4.2. Teste e discussao de hipoteses
A validagdo das hipoteses estudadas foi efetuada através do método de regressao linear.

Numa primeira fase, analisou-se a relagdo existente entre a variavel dependente (bem-
estar) com a varidvel independente (exigéncia de disponibilidade constante imposta pela
comunicagdo digital). Adicionando-se varidveis de controlo compostas por trés variaveis
demograficas (sexo, idade e filhos) e por duas varidveis profissionais (habilitagdes literarias e
antiguidade).
Neste sentido, a fim de se testar a H1: “A exigéncia de disponibilidade constante imposta pela
comunicacdo digital esta negativamente relacionada ao bem-estar”, verificou-se que a varidvel
controlo sobre as TIC apresenta uma relacdo significativa positiva com o significado do
trabalho (B = 0,388**; p <0,01) e com a satisfacdo no trabalho (B =0,232%*; p <0,05), indicando
que na auséncia de controlo sobre as TIC por parte dos trabalhadores, menor ¢ a sua
significancia e satisfacdo no trabalho, afetando negativamente o seu bem-estar. A titulo de
exemplo e para melhor compreensao, se os trabalhadores ndo tivessem controle sobre a forma
como utilizam a tecnologia no trabalho, menor seria a sua significancia e satisfagao relativa ao
mesmo (Modelo 2, Quadro 4.2 ¢ Modelo 6, Quadro 4.3). Ademais, a variavel controlo sobre
as TIC, apresenta também uma relacdo significativa negativa com a varidvel conflito trabalho-
familia (B = - 0,202*; p <0,05), sugerindo que a auséncia de controlo sobre as TIC, os
trabalhadores t€ém maior dificuldade em conciliar o tempo trabalho-familia (Modelo 10,
Quadro 4.4). Sobre a variavel controlo dos trabalhadores, destaca-se a sua relagao significativa
positiva com a varidvel inseguranga no trabalho (f = 0,202*; p <0,05), sugerindo que devido
ao controlo por parte das organizagdes sobre as atividades e as tecnologias utilizadas, os
profissionais demostram um maior medo em ficar desempregados, afetando o seu bem-estar
(Modelo 14, Quadro 4.5). J4 a varidvel disponibilidade pds-laboral apresenta relagdes
significativas positivas com os problemas na saude (f = 0,360**; p <0,01) e com o conflito
trabalho-familia (p = 0,440**; p <0,01), demostrando que os individuos que permanecem
disponiveis para questdes de trabalho apos o horério laboral enfrentam problemas de saude,
como disturbios de sono ou exausto fisica, além de dificuldades na conciliagdo entre trabalho
e vida familiar, impactando novamente o seu bem-estar (Modelo 10, Quadro 4.4 e Modelo 18,
Quadro 4.6).

Deste modo, apesar de existirem algumas variaveis da exigéncia de disponibilidade

constante imposta pela comunicagao digital que afetam negativamente certas variaveis do bem-
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estar, 0 mesmo nao se verifica para todas. Por outras palavras, a influéncia negativa da exigéncia
no bem-estar ¢ explicada apenas parcialmente, logo a H1 verifica-se de forma parcial.

Numa segunda fase, foi testada a mediagdo presente na H2: “A exigéncia de
disponibilidade constante imposta pela comunicagdo digital estd negativamente relacionada ao
bem-estar, mediada pela telepressdao no local de trabalho”. Em funcdo disso, realizou-se uma
mediacdo simples, que verificou se a varidvel independente estaria negativamente
correlacionada com a variavel dependente, confirmada de forma parcial através da analise da
HI.

De seguida, realizou-se uma regressao linear entre a variavel independente e a variavel
mediadora (telepressdo no local de trabalho), destacando-se a relacdo significativa negativa
entre a variavel controlo sobre as TIC e a variavel preocupagdo (B =-0,195*; p <0,05), ou seja,
na auséncia de controlo sobre a tecnologia, maior ¢ a preocupagao de resposta dos trabalhadores
(Modelo 30, Quadro 4.9).

Para confirmar a mediacdo completa, foi necessario verificar se o efeito direto da
variavel independente sobre a variavel dependente, passava a ser insignificante com a inclusao
da variavel mediadora, o que se verificou num dos casos. Especificamente, a variavel controlo
sobre as TIC torna-se insignificante sobre a variavel conflito trabalho-familia (Modelo 10 e 12,
Quadro 4.4), quando a variavel preocupacdo ¢ incluida. Assim sendo, ¢ possivel confirma a
presenca de uma mediagdo completa, porém H2 verifica-se parcialmente, uma vez que as
relacdes existentes ndo sdo notdrias para todas as varidveis.

Numa terceira e ultima fase, testou-se a moderagdo proposta na H3: “A autorregulagdo
disposicional modera a relacdo entre a exigéncia de disponibilidade constante imposta pela
comunicacdo digital e a telepressdo no local de trabalho, na medida que niveis superiores de
autorregulacdo disposicional intensificam essa relagdo negativa” Para isso, foi necessario
calcular uma regressao hierarquica com quatro etapas distintas: primeiro inseriu-se o efeito
principal das variaveis de controlo, em segundo inseriu-se o efeito principal das varidveis
independentes, em terceiro inseriu-se o efeito principal da varidvel moderadora, e em quarto
inseriu-se o termo da interagdo (multiplicagdo das variaveis independentes pelo moderador).

Ao analisar-se os resultados (modelo 28, Quadro 4.8), observou-se que o termo de
interacdo entre a sobrecarga e a autorregulacdo disposicional, adicionou uma variancia
significativa nova (B = 1,951**; p < 0,01). Desse modo, foi necessario gerar um grafico de
moderacdo que permitisse comparar a inclina¢@o das linhas refletoras dos diferentes niveis de

autorregulacdo disposicional (Figura 4.1).
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Neste sentido, individuos com niveis altos de autorregulacdo disposicional (linha
vermelha), experimentam um aumento acentuado na sobrecarga no trabalho & medida que a
telepressdo se intensifica. Os individuos com niveis médios de autorregulacdo disposicional
(linha amarela), a sobrecarga aumenta com a telepressdo, porém de forma menos acentuada.
Por fim, individuos com baixos niveis de autorregulacdo disposicional (linha verde), a relagao
entre a telepressdo e a sobrecarga parece ser quase plana, sugerindo que estes ndo experienciam
grandes variagdes na sobrecarga laboral com o aumento da telepressao.

Em suma, a interpretagdo da Figura 4.1 sugere que pessoas com altos niveis de
autorregulacdo disposicional, tendem a experimentar maior sobrecarga no trabalho devido a
periodos prolongados de pressdo laboral. O mesmo nao se verifica para individuos com niveis
mais baixos de autorregulagdo disposicional, logo H3 confirma-se parcialmente, pois a
moderacdo s6 ¢ valida para a variavel sobrecarga no trabalho, ndo se estendendo a todas as

variaveis que influenciam a exigéncia de disponibilidade constante.
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Figura 4.1 — Representagdo grafica do efeito moderador da autorregulagdo disposicional entre

a telepressdo e a sobrecarga no trabalho
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Quadro 4.2 — Regressoes lineares para a variavel significado do trabalho (variavel dependente:

bem-estar)
Variaveis Independentes Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Sexo 0,024 0,055 -0,004" 0,069
Idade -0,344ns -0,329s -0,265" -0,332"
Filhos -0,218" -0,212" -0,133"s -0,209"
Habilita¢des Literarias -0,067" -0,045" -0,081ms -0,043"s
Antiguidade 0,323"s 0,378* 0,345 0,382"¢
Controlo dos trabalhadores - 0,0820ns 0,0530ns 0,084ms
Disponibilidade pds-laboral - 0,054ns 0,039ms 0,048"s
Disponibilidade permanente - 0,056 0,104"s 0,033"s
Sobrecarga de trabalho - -0,099ns -0,090ns -0,104ns
Expectativa de resposta - -0,055m -0,038" -0,070"s
Controlo sobre as TIC - 0,388** 0,345%* 0,404**
Desejo - - -0,214* -
Preocupagdo - - - 0,085
R"2 0,071ns 0,230"s 0,267" 0,235
R”2 ajustado 0,030%* 0,151"s 0,184ns 0,149ns
Mudanga F 1,732ns 3,690 5,329 3,366
Sig ANOVA 0,133 0,002%* <0,001** 0,003**

NOTA: Os coeficientes B apresentaram um teste t com ** p<0,01; *p < 0,05
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Quadro 4.3 — Regressdes lineares para a variavel satisfacdo do trabalho (variavel dependente:

bem-estar)
Variaveis Independentes Modelo 5 Modelo 6 Modelo7  Modelo 8
Sexo 0,069 0,090 0,033 0,074
Idade -0,385" -0,376" -0,314" -0,373m
Filhos -0,029s -0,048" 0,029 -0,052m
Habilita¢des Literarias -0,080"s -0,056"™ -0,092ns -0,058™
Antiguidade 0,253"s 0,273"s 0,241"s 0,270"
Controlo dos trabalhadores - 0,065ms 0,037ms 0,064
Disponibilidade pos-laboral - 0,079ns 0,064 0,086m
Disponibilidade permanente - -0,075" -0,028" -0,050"s
Sobrecarga de trabalho - -0,073"s -0,065"ms -0,067m
Expectativa de resposta - -0,016™ -0,001ms 0,000"s
Controlo sobre as TIC - 0,232* 0,191* 0,214*
Desejo - - -0,208* -

Preocupagao - - - -0,092"

R"2 0,046%* 0,111ms 0,145"s 0,116™

R”2 ajustado 0,004** 0,019* 0,049* 0,016*
Mudanca F 1,085" 1,299ns 4,317 1,164

Sig ANOVA 0,372"¢ 0,290 0,134 0,318"

NOTA: Os coeficientes § apresentaram um teste t com ** p< 0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.4 — Regressdes lineares para a variavel conflito trabalho-familia (varidvel

dependente: bem-estar)

Variaveis Independentes Modelo9  Modelo 10 Modelo 11  Modelo 12

Sexo -0,031m 0,001 0,041 0,056"
Idade 0,316 0,370 0,326" 0,360
Filhos 0,010m 0,099"s 0,045 0,113
Habilita¢des Literarias 0,124nrs 0,065m™ 0,090 0,072ms
Antiguidade -0,065" -0,205" -0,182" -0,192"s
Controlo dos trabalhadores - -0,092ns -0,073"s -0,086™
Disponibilidade pds-laboral - 0,440%** 0,450%** 0,415%*
Disponibilidade permanente - -0,053"s -0,086™ -0,141ns
Sobrecarga de trabalho - 0,137ms 0,131ms 0,116m
Expectativa de resposta - 0,0071s 0,004ns -0,052ms
Controlo sobre as TIC - -0,202* -0,173* 0,139ns
Desejo - - 0,146 -

Preocupagdo - - - 0,321**
R"2 0,069 0,322 0,339 0,393
R”2 ajustado 0,027* 0,252ns 0,264" 0,324ns
Mudanca F 1,665™ 6,661 2,749ns 5,711

Sig ANOVA 0,149ns <0,001** <0,001** <0,001%**

NOTA: Os coeficientes 3 apresentaram um teste t com ** p<0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.5 — Regressdes lineares para a variavel inseguranga no trabalho (varidvel dependente:

bem-estar)

Variaveis Independentes Modelo 13 Modelo 14  Modelo 15  Modelo 16

Sexo -0,215%* -0,197* -0,189* -0,170"
Idade 0,002"¢ -0,077" -0,086" -0,082"
Filhos 0,253 0,190 0,180" 0,197"
Habilita¢des Literarias -0,070"s -0,042ns -0,037"s -0,039s
Antiguidade 0,057" 0,061 0,065 0,067"
Controlo dos trabalhadores - 0,202* 0,206* 0,205*
Disponibilidade pds-laboral - 0,229ns 0,231 0,217
Disponibilidade permanente - -0,329** -0,335%* -0,372%*
Sobrecarga de trabalho - -0,034ns -0,035ns -0,044ns
Expectativa de resposta - 0,188 0,186" 0,159
Controlo sobre as TIC - -0,023"s -0,018ns 0,008
Desejo - - 0,028" -
Preocupagdo - - - 0,160
R"2 0,076" 0,194ns 0,194ns 0,211
R”2 ajustado 0,035%* 0,111ms 0,103"s 0,122ns
Mudanca F 1,863 2,599 0,083"¢ 2,364™
Sig ANOVA 0,106" 0,013* 0,021* 0,010*

NOTA: Os coeficientes 3 apresentaram um teste t com ** p<0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.6 — Regressdes lineares para a variavel problemas com a saude (variavel dependente:

bem-estar)
Variaveis Independentes Modelo 17 Modelo 18 Modelo 19  Modelo 20
Sexo -0,195* -0,175* -0,106" -0,143"s
Idade 0,197"s 0,245"s 0,169 0,239
Filhos 0,012ns 0,092ns 0,000" 0,100
Habilita¢des Literarias 0,108 0,058 0,101"s 0,062
Antiguidade 0,051"s -0,050" -0,012" 0,043
Controlo dos trabalhadores - -0,029ns 0,005ms -0,025ms
Disponibilidade pos-laboral - 0,360** 0,378%* 0,346**
Disponibilidade permanente - 0,010 -0,046" -0,040"s
Sobrecarga de trabalho - 0,049ns 0,039ns 0,037ns
Expectativa de resposta - -0,029"s -0,048" -0,063"s
Controlo sobre as TIC - -0,166" -0,117ns -0,130ms
Desejo - - 0,250%* -

Preocupacgdo - - - 0,186™
R"2 0,093"s 0,261" 0,312ns 0,285"
R”2 ajustado 0,053"s 0,186 0,234ns 0,204"s
Mudanca F 2,319 4,065 7,733 0,928"

Sig ANOVA 0,048* <0,001** <0,001** <0,001%**

NOTA: Os coeficientes 3 apresentaram um teste t com ** p<0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.7 — Regressdes lineares para a varidvel sintomas depressivos e stress (varidvel

dependente: bem-estar)

Variaveis Independentes Modelo 21  Modelo 22 Modelo 23  Modelo 24

Sexo -0,093"s -0,086" 0,013 -0,068"

Idade 0,096" 0,117" 0,009 0,114

Filhos 0,037"¢ 0,018" -0,114" 0,023

Habilita¢des Literarias -0,148" -0,156™ -0,095" -0,154ns

Antiguidade -0,164" -0,276" -0,220" -0,272"

Controlo dos trabalhadores - 0,108ms 0,157ms 0,110ms

Disponibilidade pds-laboral - 0,161 0,187 0,152ns

Disponibilidade permanente - -0,120ms -0,201ms -0,149ns

Sobrecarga de trabalho - 0,169ms 0,155ms 0,163ms

Expectativa de resposta - -0,080m -0,107"s -0,100ms

Controlo sobre as TIC - -0,102ms -0,031ms -0,082ms
Desejo - - 0,359** -

Preocupagdo - - - 0,106

R"2 0,031%* 0,122 0,225"s 0,129ns

R"2 ajustado -0,012%** 0,031* 0,138" 0,031

Mudanca F 0,729ns 1,838"s 14,160 0,140

Sig ANOVA 0,603"¢ 0,208" 0,005%* 0,222

NOTA: Os coeficientes B apresentaram um teste t com **p< 0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.8 — Regressoes lineares para a varidvel desejo (variavel mediadora: telepressao no

local de trabalho)

o Modelo  Modelo  Modelo  Modelo
Variaveis Independentes e Moderadoras

25 26 27 28

Sexo -0,263**  -0,275*  -0,275*  -0,288*

Idade 0,323"s 0,301" 0,299" 0,153™

Filhos 0,296" 0,370" 0,367 0,258™

Habilita¢des Literarias -0,128»  -0,171™  -0,167™  -0,153™

Antiguidade -0,182»  -0,155®  -0,153™  -0,185™

Controlo dos trabalhadores - -0,136™ -0,135™ 0,834
Disponibilidade pos-laboral - -0,073"¢ -0,73ms 0,178
Disponibilidade permanente - 0,226" 0,228™ 1,214"
Sobrecarga de trabalho - 0,041" 0,041 -1,581**

Expectativa de resposta - 0,076™ 0,074 -0,798"

Controlo sobre as TIC - -0,197* -0,196* -0,400m

Autorregulagdo disposicional - - -0,011™  -0,078™

Controlo dos trabalhadores x Autorregulagdo disposicional - - - -1,056"
Disponibilidade po6s-laboral x Autorregulacdo disposicional - - - -0,386"
Disponibilidade permanente x Autorregulagdo disposicional - - - -1,582"
Sobrecarga de trabalho x Autorregulagdo disposicional - - - 1,951**
Expectativa de resposta x Autorregulag@o disposicional - - - 1,120
Controlo sobre as TIC x Autorregulacdo disposicional - - - 0,183
R"2 0,091" 0,197" 0,197% 0,275"

R”2 ajustado 0,050 0,114 0,106™ 0,144

Mudanga F 2,251 2,353™ 2,163™ 1,798™

Sig ANOVA 0,054 0,036* 0,019 0,011*

NOTA: Os coeficientes § apresentaram um teste t com ** p<0,01; * p < 0,05
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Quadro 4.9 — Regressoes lineares para a variavel preocupacao (variavel mediadora: telepressao

no local de trabalho)

o Modelo Modelo  Modelo Modelo
Variaveis Independentes e Moderadoras

29 30 31 32
Sexo -0,178"  .0,172*  -0,181* -0,155"
Idade 0,109™  0,031™ 0,063 0,074
Filhos -0,150™  -0,043™ 0,007 -0,015"
Habilitagdes Literarias 0,037  -0,021" -0,083 -0,083"s
Antiguidade -0,090™  -0,038™ -0,078 -0,132m
Controlo dos trabalhadores - -0,019™ -0,025 0,786"
Disponibilidade pos-laboral - 0,078" -0,062 0,734
Disponibilidade permanente - 0,271* 0,245 -0,753™
Sobrecarga de trabalho - 0,065™ 0,065 -0,624™
Expectativa de resposta - 0,183* 0,210* 0,813
Controlo sobre as TIC - -0,195* -0,217* -0,676"
Autorregulagdo disposicional - - 0,206* -0,250"
Controlo dos trabalhadores x Autorregulagdo disposicional - - - -0,900"
Disponibilidade pos-laboral x Autorregulacdo disposicional - - - -0,695"
Disponibilidade permanente x Autorregulagdo disposicional - - - 1,483"
Sobrecarga de trabalho x Autorregulacdo disposicional - - - 0,794
Expectativa de resposta x Autorregulagdo disposicional - - - -0,777
Controlo sobre as TIC x Autorregulacdo disposicional - - - 0,530"
R"2 0,067  0,315™ 0,350 0,396"
R”2 ajustado 0,026™  0,224™ 0,276 0,288™
Mudan¢a F 1,634 6,429 4,757 1,280
Sig ANOVA 0,157  <0,001** <0,001** <0 001%*

NOTA: Os coeficientes 3 apresentaram um teste t com ** p< 0,01; * p < 0,05
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4.3. Contribuicoes para a teoria e implicacoes praticas dos resultados

Com base nos resultados do estudo ¢ possivel identificar contribuicdes teodricas e implicagdes
praticas valiosas que permitem melhorar e resolver as problematicas associadas a comunicagao
organizacional e ao bem-estar tecnoldgico.

Neste contexto, as descobertas sugerem que a exigéncia de disponibilidade constante,
associada a periodos reduzidos de recuperacdo (Day et al., 2010; Schaufeli & Taris, 2014;
Sonnentag, 2015; Sonnentag & Fritz, 2007), afeta negativamente o bem-estar ¢ aumenta a
preocupacdo relativa aos tempos de resposta, ou seja, a experiéncia de telepressdo no local de
trabalho. Principalmente, entre individuos altamente autorregulados que devido a necessidade
de demostrar um desempenho profissional superior (DeBono et al., 2011; Kao et al., 2020;
Luszczynska et al., 2004), estdo sob o risco acrescido de experienciar telepressdo no local de
trabalho.

Uma vez que a aboli¢do total das exigéncias associadas a disponibilidade constante e a
comunica¢do digital ndo ¢ viavel para o contexto profissional (Kao et al., 2020), o mais
consciente a realizar passa pela implementacao de limites claros no que diz respeito a utilizagao
de comunicagao digital no local de trabalho e na aplicag@o de politicas que promovam o bem-
estar e a gestdo eficaz da disponibilidade digital.

Deste modo, apresenta-se um conjunto de recomendagdes capazes de promover o bem-
estar dos individuos que utilizam ativamente meios de comunicag¢ao digital no local de trabalho
e nas interagdes profissionais: (i) definir limites claros de comunicagdo, através de politicas em
torno de horas de comunicagdo, como “horas de siléncio” onde os trabalhadores nao sao
obrigados a responder a e-mails ou a mensagens de aplicativos de IM (Day et al., 2012; Lowry
& Moskos, 2005); (ii) fomentar uma cultura de desconexdo, ndo incentivando a comunicagao
fora do horério de trabalho e a expectativa de resposta constante, exceto em situacdes urgentes
(Day et al., 2012; Lowry & Moskos, 2005); (iii) promover a comunicacdo assincrona,
permitindo que todos profissionais realizem as suas atividades laborais nos horarios mais
convenientes para si € sem interrupgdes constantes, ajudando na reducdo do desejo e da
preocupacdo relativa a resposta imediata (Barber & Santuzzi, 2015); (iv) assegurar o equilibrio
entre trabalho-familia, oferecendo politicas de teletrabalho ou de horarios flexiveis que
facilitem a gestdo de tempo entre as responsabilidades laborais e familiares (Day et al., 2010;
Semaan et al., 2023); (v) implementar sistemas de feedback continuo, que ajudem na

compreensdo dos sentimentos dos trabalhadores relativamente as exigéncias de disponibilidade
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constante, permitindo ajustar a carga de trabalho ou adotar estratégias personalizadas para cada

individuo (Day et al., 2010).
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CAPITULO 5

Conclusdes e recomendacoes

5.1. Limitacoes e estudos futuros
O presente estudo apresenta algumas limitagdes, que podem ser vistas como oportunidades para
pesquisas futuras.

Apesar das variaveis em estudo serem medidas de forma adequada apenas pela percecao
(exigéncia de disponibilidade constante) e a experiéncia psicologica dos individuos (telepressao
no local-de-trabalho e bem-estar), uma das limitagcdes do estudo prende-se ao facto de este ser
avaliado por uma unica fonte de dados. Diante disso, em pesquisas futuras seria pertinente
adicionar multiplas fontes, que permitissem validar as questdes presentes ao longo do estudo
de forma mais precisa (Kao et al., 2020).

A segunda limitacdo diz respeito a comunicacdo digital, uma vez que o estudo analisou
apenas a utilizacdo de e-mail e aplicativos de IM, deixando de fora outros meios de
comunicagdo digital. Desta forma, seria adequado em pesquisas futuras analisar diferentes
plataformas, como € o caso das redes sociais, ou invés disso, analisar aplicativos de IM de forma
separada, possibilitando a descoberta de caracteristicas diferenciadoras entre eles.

A terceira limitag@o vincula-se ao facto da comunicacao digital e da telepressao no local
de trabalho ndo demonstrar impactos tao severos sobre o bem-estar em periodos curtos, pois de
acordo com a literatura estas demonstram efeitos mais significativos sobre o bem-estar em
periodos de exposicdo prolongada (Barber & Santuzzi, 2015). Embora o estudo tenha
considerado apenas individuos empregados ha mais de trés meses, os dados recolhidos sdao
referentes a um Unico momento no tempo, ou seja, referentes a sua situacdo atual, ndo
considerando o que acontece com a telepressao ao longo do tempo de forma exata, por exemplo.
Para melhor compreensdo, a telepressdo pode ndo ter revelado efeitos negativos significativos
ao ponto de impactar severamente o bem-estar dos trabalhadores empregados a menos de um
ano, 22,7% (Anexo Q). Neste sentido, pesquisas futuras deverdo acompanhar os individuos por
periodos prolongados, recolhendo dados em diferentes momentos do tempo e identificando os
efeitos colaterais de forma mais precisa.

A quarta e ultima limitacdo, prende-se ao facto de o estudo ter analisado apenas um
moderador de diferenca individual, a autorregulagdo disposicional, porém existem outros
fatores de contexto individual, familiar e organizacional que demonstram impacto na forma

como a exigéncia de disponibilidade constante influéncia os trabalhadores, como ¢ o caso do
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workaholismo, apoio familiar e engagement. Deste modo, para compreender melhor a forma
como os fatores contextuais influenciam a exigéncia de disponibilidade constante, pesquisas
futuras deverdo analisar outros moderadores ( Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Park et al.,

2011, como citado em Kao et al., 2020).

5.2 Consideracoes finais

O estudo teve como principal objetivo testar se a exigéncia de disponibilidade constante,
imposta pela utilizacdo de comunicacao digital no local de trabalho, prejudica o bem-estar dos
trabalhadores, explorando em simultaneo o papel mediador da telepressao no local de trabalho.
Ademais, investigou o papel moderador da autorregulagdo disposicional na relacdo entre a
exigéncia de disponibilidade e a telepressdo no local de trabalho.

Apesar da recolha de dados ndo permitir relatar de forma exata os efeitos negativos da
tecnologia e da telepressdo no bem-estar dos trabalhadores, uma vez que os dados recolhidos
sdo referentes a um Unico momento do tempo, a pesquisa ilustra evidéncias claras que a
flexibilidade e a facil acessibilidade aos meios digitais, gera efeitos nocivos sobre o bem-estar
dos individuos, principalmente se estes demonstrarem um desejo avassalador € uma constante
preocupacdo por estar ligados ao ambiente profissional, respondendo de forma imediata a
comunicagdo digital. Nao negligenciando os sujeitos com elevados niveis de autorregulacao
disposicional, estes evidenciam niveis superiores de telepressdo no local de trabalho, reflexos
da pressdo laboral constante e da falta de periodos de recuperagdo adequados a sua satude fisica
e mental.

Com base na andlise e na discussdo dos dados recolhidos, destaca-se que a utilizagdo
constante de e-mail e aplicativos de IM profissionais provoca uma maior inseguranga laboral,
menor significado e satisfagdo no trabalho, mais conflitos na conciliacdo trabalho-familia, além
de problemas na satde relacionados com disturbios de sono e exaustao fisica. Relativamente ao
excesso de telepressdo no local de trabalho, evidencia-se que a falta de controlo sobre a
comunicagdo digital, provoca nos individuos uma maior preocupacdo relativa aos tempos de
resposta. Sobre pessoas com altos niveis de autorregulacdo disposicional, salienta-se que devido
aos periodos prolongados de pressdo laboral e falta de periodos adequados de recuperagao, estes
tendem a experimentar uma maior sobrecarga no trabalho, enfatizando que a comunicagao
digital cria e aumenta a sua carga de trabalho.

Em suma, através do desenvolvimento deste estudo foi possivel cobrir alguns dos gaps
literarios referentes a comunicagdo organizacional e ao bem-estar tecnologico. Porém, ¢

espectavel que opinides contrarias continuem a surgir entre os diferentes autores, pois €
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extremamente dificil afirmar de forma conclusiva que a utilizagdo de comunicagdo digital no
local trabalho beneficia ou prejudica individuos, organiza¢des ou até a propria sociedade. A
pesquisa atual deixa evidente que esta pode ser maligna se mal utilizada e se incorretamente
aplicada por profissionais e organizagdes. Apesar da relevante contribui¢ao tedrica do estudo
atual relativamente a efeitos negativos, nem tudo o que € descrito pela literatura € visivel, pelo
menos entre a amostra recolhida, tornado a presente tematica ainda mais apelativa de ser

abordada em estudos futuros.
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Anexos

Anexo A — Questionario

Caro (a) participante,

O meu nome ¢ Sara Campos e estou neste momento a terminar o meu Mestrado em Gestao de

Recursos Humanos e Consultoria Organizacional no ISCTE Business School.

O presente estudo surge no ambito da minha dissertagdo, sendo que a recolha de dados tem
como principal objetivo analisar os efeitos negativos da exigéncia de disponibilidade constante

sobre o bem-estar dos trabalhadores.

O preenchimento do questionario levard aproximadamente 10 minutos. Por favor, responda
atentamente a todas as questdes e de forma sincera. Nao existem respostas certas nem erradas,
apenas se pretende que selecione a op¢do que considera ser mais adequado, tendo em conta a

escala apresentada e a sua experiéncia profissional.

Os dados recolhidos serdo utilizados exclusivamente para o presente estudo, sendo que ¢

garantida a confidencialidade e o anonimato de todos os participantes.

Para algum esclarecimento adicional, contacte: srscs@iscte-iul.pt

Agradego desde ja a sua participagdo e disponibilidade!

Informo que 1li e compreendi o consentimento informado e pretendo participar neste

questionario:

___ Sim

___Nao
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Seccao A
Q2.Tem mais de 18 anos?
___ Sim

___Nao

Q3. Encontra-se empregado ha mais de 3 meses?
___ Sim

___Nao

Q4. Utiliza de forma ativa meios de comunicacao digital no local de trabalho e nas interagdes
profissionais, como e-mail e aplicativos de mensagens instantaneas (ex: Slack, Telegram,
Microsoft Teams, Cisco Webex Teams, WhatsApp Business ou outros aplicativos especificos
a sua organizagao)?

___ Sim

___Nao

Seccao B
Q5. Relativamente a forma como os meios de comunicacao digital sdo utilizados no seu local

de trabalho, indique o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmagdes.

Expectativa de Resposta:

1.Espera-se que eu responda as mensagens de e-mail 0 — Nunca

imediatamente. 1 — Raramente

2 — As vezes
2.Espera-se que eu responda as mensagens de aplicativos de
3 — Frequentemente
mensagens instantaneas imediatamente.

4 — Sempre
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Disponibilidade:

3.Espera-se que eu esteja sempre acessivel através de e-mail ou de

aplicativos de mensagens instantaneas.

4.A tecnologia que utilizo permite que as pessoas com quem

trabalho entrem em contato comigo a qualquer momento.

5.Devo verificar e-mails e/ou aplicativos de mensagens instantaneas

quando estou fora do escritorio.

0 — Nunca
1 — Raramente
2 — As vezes

3 — Frequentemente

4 — Sempre
6.Sou contactado sobre questdes relacionadas com o trabalho em
horario pos-laboral.
Controlo sobre as TIC:
7.Tenho controle sobre a forma como utilizo a tecnologia no
trabalho. 0 — Nunca

8.Tenho poder de escolha relativamente aos tipos de tecnologia que

utilizo no meu trabalho.

9.A tecnologia que utilizo no meu trabalho permite-me ter

1 — Raramente
2 — As vezes

3 — Frequentemente

flexibilidade para realizar as minhas tarefas no horario e no local 4 — Sempre
que mais desejo.
Controlo dos trabalhadores:
10.A minha organizacdo utiliza tecnologia para controlar o meu
0 — Nunca

trabalho.

11.A minha organizacdo controla a utilizagdo que faco da Internet.

12.A minha organizacdo controla os meus e-mails.

13.A minha organizagao controla os meus aplicativos de mensagens

1 — Raramente
2 — As vezes

3 — Frequentemente

' i 4 — Sempre
Instantaneas.

Sobrecarga de trabalho:

14.A comunicacao digital (e-mail / aplicativos de mensagens

instantaneas) que utilizo cria mais trabalho para mim. 0 — Nunca

15.Acabo por trabalhar mais horas dentro e fora do escritorio,
devido a utilizagdo de comunicagdo digital (e-mail / aplicativos de

mensagens instantaneas).

16.Usar comunicagao digital (e-mail / aplicativos de mensagens

instantaneas) aumenta a minha carga de trabalho.

1 — Raramente
2 — As vezes
3 — Frequentemente

4 — Sempre
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Seccao C

Q6. Quando responde a e-mails ou a mensagens de trabalho, apresenta algum destes

sentimentos? Indique o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmagdes.

Preocupacio:

1.Sinto-me preocupado em manter tempos de resposta rapidos.

2.Muitas vezes penso que preciso de responder com maior

rapidez.

3.E dificil para mim concentrar-me noutras coisas quando recebo

uma mensagem de alguém.

4.Concentro-me melhor em outras tarefas depois de responder as

mensagens que recebo.

5.Nao consigo parar de pensar numa mensagem até ter

respondido.

1 — Discordo Totalmente
2 — Discordo

3 — Nao concordo nem
discordo

4 — Concordo

5 — Concordo Totalmente

Desejo:

6.Sinto a necessidade de responder aos outros imediatamente.

7.Tenho a necessidade de responder imediatamente quando

alguém me faz um pedido.

8.E dificil para mim resistir a necessidade de responder

imediatamente a uma mensagem.

1 — Discordo Totalmente
2 — Discordo

3 — Nao concordo nem
discordo

4 — Concordo

5 — Concordo Totalmente

Seccao D

Q7. Relativamente a forma como se tem sentido ultimamente responda as afirmagdes seguintes

indicando o seu grau de concordancia.

Significado do trabalho:

1.0 seu trabalho tem algum significado para si?

2.Sente que o seu trabalho ¢ importante?

3.Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho?

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre
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Compromisso face ao local de trabalho:

4.Gosta de falar com os outros sobre o seu local de trabalho?

5.Sente que os problemas do seu local de trabalho sdo seus

também?

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre

Q8. Relativamente a forma como se tem sentido ultimamente responda a afirmacdo seguinte

indicando o seu grau de concordancia.

Inseguranc¢a Laboral:

1.Sente-se preocupado em ficar desempregado?

1 —Nada

2 — Um pouco

3 — Moderadamente
4 — Muito

5 — Extremamente

Q9. Em relacdo ao seu trabalho em geral, o quanto se encontra satisfeito com...

Satisfa¢ao no trabalho:

1.As suas perspetivas de trabalho?

2.As condigoes fisicas do seu local de trabalho?

3.A forma como as suas capacidades sdo utilizadas?

4.0 seu trabalho de uma forma global?

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre
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Q10. As préximas trés afirmagdes referem-se a0 modo como o seu trabalho afeta a sua vida

privada:

Conflito trabalho-familia:

1.Sente que o seu trabalho lhe exige muita energia, acabando
1 —Nunca
por afetar a sua vida privada negativamente?
2 — Raramente

2.Sente que o seu trabalho lhe exige muito tempo, acabando por .
3 — As vezes

afetar a sua vida privada negativamente?

4 — Frequentemente
3.A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha
‘ 5 —Sempre
demais?

Q11. Em geral, sente que a sua saude é:

Saude Geral:

Fraca
Razoavel
Boa

_ Muito Boa

Excelente
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Q12. Com que frequéncia durante as ultimas 4 semanas sentiu...

Problemas de Sono:

1.Dificuldade a adormecer?

2.Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo conseguia

adormecer novamente?

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre

Burnout:

3.Fisicamente exausto?

4.Emocionalmente exausto?

1 — Nunca

2 — Raramente

3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre

Stress:

5 Irritado?

1 —Nunca
2 — Raramente

3 — As vezes

8.Falta de interesse por coisas quotidianas?

6.Ansioso?
4 — Frequentemente
5 — Sempre
Sintomas depressivos:
7. Triste? 1 — Nunca

2 — Raramente
3 — As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre
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Seccao E
Q13. Relativamente a forma como se sente ao realizar uma determinada atividade, indique o

seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes.

1.Se necessario, consigo concentrar-me numa atividade durante

muito tempo.

2.Se me distrair da atividade que estou a realizar, ndo tenho

problemas em voltar ao assunto rapidamente.

3.Se uma atividade despertar muitos sentimentos em mim,
consigo acalmar-me de modo a regressar a atividade o mais 1 — Discordo Totalmente

breve possivel. 2 — Discordo

4.Se uma atividade exigir de mim uma atitude orientada paraa | 3 _ N3o concordo nem

resolucdo de problemas, consigo controlar os meus discordo
sentimentos. 4 — Concordo
5.Consigo controlar os meus pensamentos, de modo a ndo me 5 — Concordo Totalmente

distrair da tarefa que estou a realizar.

6.Apods uma interrupcdo, nao tenho qualquer problema em

retomar o trabalho de forma concentrada e focada.

7.Permaneco focado no meu objetivo e ndo permito que nada

me distraia do meu plano de agao.
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Seccao F

Q14. Para finalizar, por favor responda as questdes que se seguem relativamente aos seus dados

demograficos. Relembro que todos os dados obtidos sdo andénimos e confidenciais, sendo

apenas utilizados para fins estatisticos.

1.Qual ¢ a sua situagao de trabalho

remoto?

___ Trabalho em regime de teletrabalho integral
(100% remoto)

___ Trabalho em regime hibrido (mistura regular
de trabalho remoto e presencial)

___ Trabalho de forma remota ocasionalmente
(apenas em situacdes especificas)

N3io trabalho remotamente

2.Em média, quantas vezes por semana,

trabalha remotamente?

___Nunca (ndo aplicavel)

____Raramente (1 vez por més)

_ As vezes (2-3 vezes por més)

__ Frequentemente (1 vez por semana)

____ Muito frequentemente (2 vezes por semana)

Quase sempre (3 ou mais vezes por semana)

3.Com que frequéncia realiza horas

~ Nunca
__Raramente (1 vez por més)

As vezes (2-3 vezes por més)

extras? Frequentemente (1 vez por semana)
Muito frequentemente (2 vezes por semana)
Quase sempre (3 ou mais vezes por semana)
Feminino

4.Sexo: Masculino

Prefiro ndo dizer
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5.1dade:

___ Menos de 25 anos

_25-30anos
___31-35anos
____36—-40anos
____41-50anos
____51-55anos
56 —-60 anos
__ Mais de 60 anos

6.Estado civil:

___Solteiro (a)
___Casado (a) / Unido de facto

___ Divorciado (a)

____Viuvo (a)
__ Sim
7 Filhos:
____Nao
8.Numero de filhos:

9.Habilidades literarias:

___ Inferior ao Ensino Fundamental (abaixo do
9°ano)

___ Ensino Fundamental (até ao 9° ano)

___ Ensino Médio (até ao 12°ano)

_ Licenciatura

__ Mestrado

____Doutoramento

10.Antiguidade:

__ Menos de 1 ano
____1-2 anos
____3-5anos
____6-10 anos

__ Hémais de 10 anos
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11.Tém funcdes de chefia?

Sim

____Nao

12.Qual a dimensao da sua equipa de

trabalho?

___2-5pessoas
____6-10 pessoas
_11-20 pessoas
___Mais de 20 pessoas

13.Indique o seu vinculo laboral:

Contrato por termo indeterminado
Contrato por termo certo

___ Contrato a termo incerto

14.Setor de atividade:

____Administragao publica

___ Construgao civil

___ Hotelaria e turismo

___ Banca e seguros

____ Comércio e servicos
___Satde

___ Indtstria transformadora
_ Comunicagdes e transportes
_Agricultura/Pesca

___Outro. Qual?

15.A sua empresa pertence ao setor:

____ Publico
_ Privado

__ Social / Sem fins lucrativos
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Anexo B — Analise fatorial exploratoria da comunicacio digital.

Fator Fator Fator Fator Fator Fator
1 2 3 4 5 6

a de Cronbach , 799,869  ,593 ,781 ,631 *

1. Controlo dos Trabalhadores

A minha organizacdo controla os meus
. 858 155 , 106  ,021  -,056 -,077
e-mails.

A minha organizacdo controla os meus
o . ,798 229 -046 -,054 227 -223
aplicativos de mensagens instantaneas.

A minha organizacao utiliza tecnologia
,755 -,054  ,042 244 225 - 016
para controlar o meu trabalho.

A minha organizagdo controla a
. ,001 - 159 061 ,307 -, 185,287
utilizagdo que faco da Internet.

2. Disponibilidade Pos-Laboral

Sou contactado sobre  questdes

relacionadas com o trabalho em horario  ,066 ,398 ,023 ,141 078 -,084
pos-laboral.

Devo verificar e-mails e/ou aplicativos

de mensagens instantdneas quando ,071 ,892 ,045 ,209 ,065 ,019

estou fora do escritorio.

3. Disponibilidade Permanente

A tecnologia que utilizo permite que as

pessoas com quem trabalho entrem em  ,055 ,166 ,756  -009 179  -155
contato comigo a qualquer momento.

A tecnologia que utilizo no meu

trabalho permite-me ter flexibilidade

para realizar as minhas tarefas no 020 SIST 688128108 IR
horario e no local que mais desejo.

Espera-se que eu esteja sempre

acessivel através de e-mail ou de ,106 ,129 ,663 ,245 , 209 -079

aplicativos de mensagens instantaneas.

58



4. Sobrecarga de Trabalho

A comunicagdo digital (e-mail /
aplicativos de mensagens instantaneas)
que utilizo cria mais trabalho para mim.
Usar comunicagdo digital (e-mail /
aplicativos de mensagens instantaneas)

aumenta a minha carga de trabalho.

,135

,182

,122

,357

-,077

,150

338

,790

,230

-,022

-,096

-,061

5. Expectativa de Resposta

Espera-se que eu responda as
mensagens de  aplicativos  de
mensagens instantaneas
imediatamente.

Espera-se que eu responda as

mensagens de e-mail imediatamente.

-,020

,200

,017

,131

,250

,213

,064

,142

319

7139

-,168

,122

6. Controlo sobre as TIC

Tenho controle sobre a forma como
utilizo a tecnologia no trabalho.

Tenho poder de escolha relativamente
aos tipos de tecnologia que utilizo no

meu trabalho.

-,013

-,105

-,147

,120

,160

-,368

-,047

-119

-,169

,168

822

,702

N=126. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin =0,628. A variancia total é explicada pelo fator 1 em
16,984%, em 30,206% pelo fator 2, em 42,230% pelo fator 3, em 53,335% pelo fator 4, em

63,767% pelo fator 5 e em 73,297% pelo fator 6. As cargas fatoriais foram obtidas por rotagao

Varimax.

* Nao ¢ possivel calcular o o de Cronbach uma vez que a subescala ¢ constituida por dois
itens. Em vez disso, efetuou-se uma correlagdo entre os itens utilizando o coeficiente de
Pearson (r), tendo apresentado uma correlacao significativa positiva: (r = 0,284**; p <0,01).
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Anexo C — Analise fatorial exploratoria da telepressiao no local de trabalho.

Fator Fator

1 2
o de Cronbach 0,762 0,833

1. Desejo
E dificil para mim concentrar-me noutras coisas quando recebo uma

0,776 0,116
mensagem de alguém.
Nao consigo parar de pensar numa mensagem até ter respondido. 0,750 0,101
Concentro-me melhor em outras tarefas depois de responder as mensagens

0,726 0,191
que recebo.
E dificil para mim resistir & necessidade de responder imediatamente a uma

0,711 0,359
mensagem.
2. Preocupacio
Sinto-me preocupado em manter tempos de resposta rapidos. 0,135 0,921
Muitas vezes penso que preciso de responder com maior rapidez. 0,261 0,884

N=126. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin =0,764. A variancia total é explicada pelo fator 1 em

38,048% e em 68,342% pelo fator 2. As cargas fatoriais foram obtidas por rotagdo Varimax.
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Anexo D — Analise fatorial exploratoria do bem-estar (Organizacio do trabalho e

conteudo)
~Fator
1
o de Cronbach W
1. Significado do trabalho
O seu trabalho tem algum significado para si? 0,909
Sente-se motivado e envolvido com o seu trabalho? 0,885
Sente que o seu trabalho ¢ importante? 0,875

N=126. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,731. A variancia total é explicada em 79,232%

pelo fator 1, Uinico fator. As cargas fatoriais foram obtidas por uma rota¢do Varimax.
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Anexo E — Analise fatorial exploratoria do bem-estar (Interface trabalho-individuo)

Fator Fator Fator

1 2 3
o de Cronbach 0,847 0,826 *
1. Satisfacdo no Trabalho
O seu trabalho de uma forma global? 0,903 -0,125 -0,024
A forma como as suas capacidades sdo utilizadas? 0,863 -0,119 0,061
As suas perspetivas de trabalho? 0,835 -0,084 -0,089

2. Conflito trabalho-familia

Sente que o seu trabalho lhe exige muita tempo, acabando por

1 ' _ _ s P -0,274 0,876 0,017
afetar a sua vida privada negativamente?
Sente que o seu trabalho lhe exige muito energia, acabando por

afetar a sua vida privada negativamente? -0,276 0,859 0,114

A sua familia e os seus amigos dizem-lhe que trabalha demais? 0,135 0,89 -0,104

3. Inseguranca no Trabalho

Sente-se preocupado em ficar desempregado? -0,020 0,001 0,992

N=126. Indice Kaiser-Meyer-Olkin = 0,715. A variancia total ¢ explicada pelo fator 1 em
34,686%, em 66,530% pelo fator 2 e em 81,109% pelo fator 3. As cargas fatoriais foram

obtidas por rotagdo Varimax.

* Nao ¢ possivel calcular o a de Cronbach uma vez que a subescala ¢ constituida por um
unico item.
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Anexo F — Analise fatorial exploratoria do bem-estar (Saude e bem-estar)

Fator Fator
1 2

o de Cronbach 0,776 0,800
1. Problemas com a Saude
Acordou vérias vezes durante a noite e depois ndo conseguia adormecer
novamente? 0792 0164
Dificuldade a adormecer? 0,748 0,334
Em geral, sente que a sua satde ¢? (Item invertido) 0,719 0,51
Fisicamente exausto? 0,689 0,363
2. Sintomas Depressivos \ Stress
Triste? 0,268 0,859
Falta de interesse por coisas quotidianas? 0,105 0,797
Irritado? 0,256 0,787

N=126. Indice Kaiser-Meyer-Olkin = 0,764. A variancia total é explicada em 33,253% pelo

fator 1 e em 65,594 pelo fator 2. As cargas fatoriais foram obtidas por uma rotagdo Varimax.
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Anexo G — Analise fatorial exploratoria da autorregulacio disposicional

Fator
1

o de Cronbach 0,783
1. Autorregulacgio disposicional
Se me distrair da atividade que estou a realizar, ndo tenho problemas em voltar ao
assunto rapidamente. 0.864
Apds uma interrupcao, nao tenho qualquer problema em retomar o trabalho de forma
concentrada e focada. 0,769
Se uma atividade despertar muitos sentimentos em mim, consigo acalmar-me de
modo a regressar a atividade o mais breve possivel. 0.693
Se uma atividade exigir de mim uma atitude orientada para a resolucdo de
problemas, consigo controlar os meus sentimentos. 0,680
Se necessario, consigo concentrar-me numa atividade durante muito tempo. 0,655

N=126. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,755. A variancia total é explicada em 54,172%

pelo fator 1, Ginico fator. As cargas fatoriais foram obtidas por uma rotacdo Varimax.
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Anexo H — Estatistica descritiva da situacao de trabalho remoto

N° Inquiridos %

Trabalho em regime de teletrabalho integral (100% 86 72,3
remoto) / Trabalho em regime hibrido (mistura regular

de trabalho remoto e presencial)

Trabalho de forma remota ocasionalmente (apenas em 33 27,7

situacdes especificas) / Nao trabalho remotamente

Total 119 100
Missing System 7
Total 126

Anexo I — Estatistica descritiva numero de vezes que trabalha remotamente

N° Inquiridos %

Nunca (ndo aplicavel) / Raramente (1-3 vezes por més) 34 28,6
Frequentemente (1 vez por semana) / Quase Sempre (2- 85 71,4

3 vezes por semana ou mais)

Total 119 100
Missing System 7
Total 126
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Anexo J — Estatistica descritiva das horas extras

N° Inquiridos %
Nunca 15 12,6
Raramente (1 vez por més) 30 25,2
As vezes (2-3 vezes por més) 21 17,6
Frequentemente (1 vez por semana) 17 14,3
Muito frequentemente (2 vezes por 18 15,1
semana)
Quase Sempre (3 ou mais vezes por 18 15,1
semana)
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo K — Estatistica descritiva do sexo
N° Inquiridos %
Feminino 64 53,8
Masculino 55 43,7
Prefiro ndo responder 0 94,4
Total 119 100,0
Missing System 7
Total 126
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Anexo L — Estatistica descritiva da idade

N° Inquiridos %
Menos 25 anos 43 36,1
25-30 anos 24 20,2
31-35 anos 6 5,0
36-40 anos 2 1,7
41-45 anos 6 5,0
46-50 anos 20 16,8
51-55 anos 11 9,2
55-60 anos 5 472
Mais de 60 anos 2 1,7
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo M — Estatistica descritiva do estado civil
N° Inquiridos %
Solteiro (a) 72 60,5
Casado (a) / Unido de Facto 41 34,5
Divorciado (a) 5 4,2
Viava (a) 1 0,8
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
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Anexo N — Estatistica descritiva da quantidade de filhos

N° Inquiridos %
Sim 41 34,5
Nao 78 65,5
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo O — Estatistica descritiva do numero de filhos
N° Inquiridos %
0 78 67,5%
1 16 12,7%
2 20 15,9%
3 5 4,0%
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo P — Estatistica descritiva das habilitacoes literarias
N° Inquiridos %
Ensino Fundamental (até ao 9°anos) 1 0,8
Ensino Médio (até ao 12°ano) 6 5,0
Licenciatura 69 58,0
Mestrado 42 353
Doutoramento 1 0,8
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
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Anexo Q — Estatistica descritiva da antiguidade

N° Inquiridos %
Menos de 1 ano 27 22,7
1-2 anos 26 21,8
3-5 anos 21 17,6
6-10 anos 14 11,8
Ha mais de 10 anos 31 26,1
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo R — Estatistica descritiva das funcoes de chefia
N° Inquiridos %
Sim 30 25,2
Nao 89 74,8
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
Anexo S — Estatistica descritiva da dimensio da equipa de trabalho
N° Inquiridos %
2-5 pessoas 39 32,8
6-10 pessoas 31 26,1
11-20 pessoas 25 21,0
Mais de 20 pessoas 24 20,2
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
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Anexo T — Estatistica descritiva vinculo laboral

N° Inquiridos %
Contrato por termo indeterminado 85 71,4
Contrato por termo certo 19 16,0
Contrato por termo incerto 15 12,6
Total 119 100
Missing  System 7
Total 126
Anexo U — Estatistica descritiva do setor
N° Inquiridos %
Publico 21 17,6
Privado 96 80,7
Social / Sem fins lucrativos 2 1,7
Total 119 100
Missing System 7
Total 126

Anexo V — Estatistica descritiva do setor de atividade

N° Inquiridos %

Administragdo publica 9 7,6
Construgao Civil 1 0,8
Hotelaria e turismo 2 1,7
Banca e seguros 17 14,3
Comércio e servigos 31 26,1
Saude 1 0,8
Industria transformadora 9 7,6
Comunicagdes e transporte 14 11,8
Outro 35 294
Total 119 100

Missing System 7

Total 126
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Anexo X — Estatistica descritiva de outros setores de atividade

N° Inquiridos %
Auditoria 5 4,0
Aviacao 2 1,6
Cinema 1 0,8
Consultadoria 8 6.4
Educacao 2 1,6
Gestao 1 0,8
Informatica e Ciberseguranga 2 1,6
Institui¢ao Cultural 1 0,8
IT e E-commerce 5 4,0
Logistica 1 0,8
Marketing 2 1,6
Marketing e publicidade 1 0,8
Retalho 1 0,8
Shared Services 1 0,8
Tech 1 0,8
Resposta em branco 1 72,2
Nao Responde 91 0,8
Total 119 100
Missing System 7
Total 126
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