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RESUMO

A COVID-19 trouxe consigo a aceleracdo digital que culminou na utilizacdo massiva de
plataformas digitais para diversas atividades do dia-a-dia (e.g., trabalho, ensino,
comércio) que aumentaram a sobrecarga de trabalho dos profissionais de Tecnologias da
Informacdo (TI). Por sua vez, o trabalho remoto e o sentimento de incerteza levaram a
reducdo do desempenho e bem-estar dos colaboradores mais conscienciosos. O objetivo
da presente dissertacdo € compreender o impacto da sobrecarga de trabalho e da
conscienciosidade no bem-estar e desempenho dos profissionais de TI. Tendo por base
um inquérito por questionario aplicado a uma amostra de 144 repostas de profissionais de
TI foi testado um modelo tedrico utilizando o Partial Least Squares (PLS). Os resultados
obtidos demonstram que a sobrecarga de trabalho exerce um efeito negativo e
significativo em todas as variaveis relacionadas com o bem-estar (satisfacdo com a vida,
equilibrio trabalho-vida e afastamento psicologico). O equilibrio trabalho-vida apresenta
um efeito mediador entre a sobrecarga de trabalho e o bem-estar. Constatou-se ainda que:
i) 0o impacto da sobrecarga no equilibrio trabalho-vida € mais forte nos homens; ii) o
equilibrio trabalho-vida é superior nos solteiros/divorciados/separados e com idade igual
ou inferior a 30 anos. Em contrapartida, a relacdo entre o equilibrio trabalho-vida e o bem-
estar € mais forte para os casados/em unido de facto. Relativamente a conscienciosidade
verificou-se 0 seu impacto positivo e significativo no bem-estar e no desempenho nas
tarefas. Adicionalmente, constatou-se que os trabalhadores em regime presencial
apresentavam niveis superiores de conscienciosidade. Sdo ainda apresentadas

implicacdes teoricas e praticas dos resultados obtidos.

PALVRAS-CHAVE: Sobrecarga de Trabalho, Conscienciosidade; Bem-estar;
Desempenho; Equilibrio Trabalho-Vida; Afastamento Psicolégico; Tecnologias da

Informacao.



ABSTRACT

COVID-19 brought with it the digital acceleration that culminated in the massive use of
digital platforms for various day-to-day activities (e.g., work, teaching, commerce) that
increased the workload of Information Technology (IT) professionals. Remote work and
the feeling of uncertainty led to a reduction in the performance and well-being of the most
conscientious employees. The objective of this dissertation is to understand the impact of
work overload and conscientiousness on the well-being and performance of IT
professionals. Based on a questionnaire survey applied to a sample of 144 responses from
IT professionals, a theoretical model was tested using Partial Least Squares (PLS). The
results obtained demonstrate that work overload has a negative and significant effect on
all variables related to well-being (life satisfaction, work-life balance and psychological
detachment). Work-life balance has a mediating effect between work overload and well-
being. It was also found that: i) the impact of work overload on work-life balance is
stronger for men; ii) the work-life balance is higher in single/divorced/separated and aged
30 or under. On the other hand, the relationship between work-life balance and well-being
is stronger for married people/ non-marital partnership. Regarding conscientiousness, it
was found to have a positive and significant impact on well-being and task performance.
Additionally, on-site workers showed higher levels of conscientiousness. Theoretical and

practical implications of the results obtained are also presented.

KEYWORDS: Work Overload; Conscientiousness; Well-Being; Performance; Work-life

Balance; Psychological Detachment; Information Technology.
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I.  INTRODUCAO

As empresas de tecnologia da informacéo (TI) sdo empresas que se encontram em
crescimento exponencial, e numa incessante procura de inovacdo para dar resposta a
rapida evolucdo e desenvolvimento do setor (Harden et al., 2018). Para tal, é necessaria
uma forca de trabalho altamente qualificada e motivada, que procure desenvolver
continuamente os seus conhecimentos (Wallgren & Hanse, 2010).

O surgimento da pandemia COVID-19, veio modificar os habitos de trabalho até
entdo existentes, trazendo consigo novos desafios que aumentaram os niveis percebidos
de stress entre os profissionais de T1 (Kurian & Thomas, 2022). Devido a obrigatoriedade
de confinamento, os profissionais de Tl desempenharam um papel fundamental no que
diz respeito a elaboracdo e manutencdo das plataformas online que ajudaram os diversos
setores a manter a sua atividade em funcionamento (Kurian & Thomas, 2022). Observou-
se uma transicao do trabalho presencial para o online em diversos setores, nomeadamente
na educacdo, no comércio e na saude, passando-se a fazer online muitas atividades que
até entdo eram realizadas presencialmente (e.g., aulas, consultas médicas, compras,
trabalhar, entre outros) (Brakman et al., 2020; Nagel, 2020). O aumento da dependéncia
da tecnologia durante os periodos de confinamento (Kurian & Thomas, 2022)
desencadeou uma forte aceleracdo digital conduzindo a uma sobrecarga de trabalho nos
profissionais de Tl (Shao et al., 2021) que foram responsaveis por assegurar 0 bom
funcionamento de todas as plataformas online (Kurian & Thomas, 2022; Shao et al., 2021,
Nagel, 2020).

A sobrecarga de trabalho constitui um forte preditor de exaustdo emocional e
turnover (Calisir et al., 2011; Moore, 2000) e afeta negativamente tanto o equilibrio
trabalho-vida como o afastamento psicolégico do colaborador, duas variaveis essenciais
para assegurar o seu bem-estar, reduzir o stress e permitir um bom desempenho no
trabalho (Fritz et al., 2010; Gu et al., 2020; Poulose & Dhal, 2020; Shahzadi, 2021; Sirgy
& Lee, 2018; Sonnentag & Fritz, 2015). Apesar da rapida transformacdo digital vivida,
tanto quanto é do nosso conhecimento, ainda néo foi testado o impacto da sobrecarga de
trabalho no desempenho e nas diversas variaveis relacionadas com o bem-estar (
satisfacho com a vida, equilibrio trabalho-vida e afastamento psicologico) nos
profissionais de TI.

A COVID-19 trouxe também um conjunto incertezas, que perduram no tempo,

face ao futuro econdmico das nac¢Ges, mas também a forma como as organizagGes operam,



(Hite & McDonald, 2020; Kim et al., 2021; Schulman, 2022). Sendo a conscienciosidade
um traco de personalidade extremamente importante para atingir sucesso nas diferentes
areas profissionais (Barrick & Mount, 1991), é relevante avaliar em que medida foram
afetados os profissionais de TI mais conscienciosos pelo ambiente de incerteza associado
apandemia. Tendo em consideracdo que pessoas que exibem tracos de conscienciosidade
nédo lidam bem com a incerteza e prosperam mais em ambientes de trabalho tradicionais,
seria de esperar, a diminuicdo do desempenho e bem-estar dos colaboradores com altos
niveis de conscienciosidade (Evans et al., 2022), para além de um maior risco de burnout
e insatisfacdo geral nestes individuos (Venkatesh et al., 2021).

Tendo por base o trabalho de Demerouti et al. (2001) foi utilizado o modelo
tedrico Job Demands—Resources (JD-R) para explicar a forma como as variaveis do
estudo se relacionam. De acordo com o JD-R a sobrecarga de trabalho é considerada uma
exigéncia do trabalho (job demands) e, quando o colaborador ndo consegue lidar com
essa exigéncia esgota 0s seus recursos (job resources), o que origina uma reducdo do
desempenho e bem-estar (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001; Sonnentag,
2015).

Por sua vez, o traco de personalidade consciencioso é considerado um recurso
pessoal que ajuda o colaborador a lidar com o stress laboral sentido, atuando como um
mecanismo protetor contra as exigéncias do trabalho de forma a que o individuo consiga
manter 0s seus niveis de bem-estar e desempenho (Opie & Henn, 2013; Sonnentag, 2015;
Zellars, 2006). A semelhanca das conscienciosidade, as estratégias de recuperacio
individual sdo classificadas como um recurso pessoal (Demerouti, 2015; Moreno-Jiménez
et al., 2012). Sendo uma das estratégias de recuperacdo existentes o afastamento
psicolégico (Sonnentag & Fritz, 2007). Segundo Bakker e Demerouti (2018) no JD-R os
recursos pessoais sdo equivalentes aos recursos do trabalho uma vez que permitem ao
colaborador lidar com as exigéncias do trabalho de forma eficaz.

No que respeita ao equilibrio trabalho-vida, as organizagGes e gestores que
fornecem e apoiam medidas de equilibrio trabalho-vida oferecem aos seus colaboradores
recursos de trabalho importantes para que estes lidem com as exigéncias do trabalho
(Bagger & Li, 2011; Talukder & Galang, 2021). Como consequéncia, estes colaboradores
reduzem o stress sentido aumentando o seu desempenho no trabalho (Talukder & Galang,
2021).

Face as transigBes ocorridas, 0 cendrio atual e as problematicas enumeradas, a

presente dissertacdo pretende responder as seguintes questdes: i) O contexto de



sobrecarga de trabalho afeta o bem-estar e desempenho dos profissionais de TI?; ii) O
traco de personalidade conscienciosidade afeta o bem-estar e o desempenho dos
profissionais de TI? Assumindo o objetivo de compreender qual é o impacto da (a)
sobrecarga de trabalho e da (b) conscienciosidade no bem-estar, desempenho, equilibrio
trabalho-vida e afastamento psicoldgico dos profissionais de TI. Tanto quanto se sabe ndo
foi elaborada nenhuma investigacdo semelhante a proposta e que tenha sido realizada em
profissionais de TI. Como tal, com os resultados apurados na presente dissertacdo espera-
se dar um contributo do ponto de vista tedrico sobre as variaveis em anélise, fornecendo
um conjunto de informacdes relevantes sobre os profissionais de Tl que permitam, na
pratica, a atuacdo das organizacbes e gestores de recursos humanos no setor das
tecnologias.

O presente estudo encontra-se dividido em quatro partes distintas. A primeira e,
presente parte, € a introducdo onde se pretende apresentar a pertinéncia do estudo e expor
0 objetivo da investigacdo. A segunda parte diz respeito a revisao da literatura onde séo
abordados os conceitos teoricos das variaveis em estudo (Sobrecarga de Trabalho,
Conscienciosidade, Bem-estar, Desempenho, Equilibrio Trabalho-Vida e Afastamento
psicoldgico) e estabelecidas as hipdteses de pesquisa. Em terceiro lugar, o estudo
empirico descreve a metodologia e procedimentos utilizados assim como analisa 0s
resultados obtidos. Na quarta, e Ultima parte, é apresentada a conclusdo, onde sdo
expostos e discutidos os resultados apurados no estudo bem como enumeradas as

limitacGes e apresentadas recomendacdes futuras de investigacéo.



II.  REVISAO DA LITERATURA
1. Sobrecarga de Trabalho

A sobrecarga de trabalho caracteriza-se por um excesso de trabalho, que faz com
que o colaborador tenha mais tarefas a fazer do que tempo disponivel para as efetuar
(Sonnentag & Bayer, 2005). A sobrecarga sentida leva o colaborador a trabalhar mais
depressa ou mais horas para além do seu horario de trabalho, de forma a conseguir
terminar as suas tarefas atempadamente (Major et al., 2002). As consequéncias da
sobrecarga de trabalho afetam tanto o colaborador como a sua organizacgéo, incluindo
problemas de stress, depressdo, exaustdo emocional, doencas cardiovasculares,
absenteismo, aumento do consumo de tabaco, insatisfacdo com o trabalho e sentimentos
de raiva e de falhanco (Karatepe, 2013; Kirmeyer & Dougherty, 1988; Major et al., 2002).

O modelo tedrico Job Demands—Resources (JD-R) explica a forma como as
caracteristicas do trabalho (condicBes e desenho do trabalho) afetam a salde e os
resultados dos colaboradores. Através da combinacao entre as exigéncias do trabalho (job
demands) e os recursos do trabalho (job resources), este modelo demonstra de que forma
o0 colaborador pode alcangar bem-estar no seu emprego (Demerouti et al., 2001; Hamilton
Skurak et al., 2021; Karatepe, 2013). As exigéncias e 0s recursos do trabalho sdo aspetos
organizacionais, sociais, fisicos e psicoldgicos do trabalho. As exigéncias do trabalho
estdo relacionadas com a capacidade de o colaborador manter de forma continuada e
sustentada uma resposta a aspetos problematicos do seu emprego (e.g., sobrecarga de
trabalho, pressdo de tempo, clientes exigentes, trabalho mentalmente e/ou fisicamente
desgastante), o que exige um grande esforco fisico e psicoldgico por parte do individuo.
Por outro lado, os recursos do trabalho (e.g., autonomia, feedback de desempenho, suporte
social no trabalho, oportunidades de aprendizagem) permitem ao colaborador responder
de forma funcional e positiva as exigéncias do trabalho de forma a atingir os objetivos
que Ihe s@o propostos (Bakker et al., 2011; Demerouti et al., 2001; Fernet et al., 2012;
Hamilton Skurak et al., 2021; Karatepe, 2013). Os recursos do trabalho protegem o
colaborador contra as exigéncias do trabalho existentes. No entanto, quando as exigéncias
sdo superiores aos recursos do trabalho disponiveis, o desgaste fisico e psicoldgico do
colaborador aumenta, resultando na diminuicdo dos seus resultados organizacionais e
estado de saude geral (Bakker et al., 2011; Demerouti et al., 2001; Hamilton Skurak et
al., 2021; Karatepe, 2013).



2. Conscienciosidade

O modelo tedrico Big Five, que é considerado o modelo tedrico de personalidade
mais reconhecido e aceite entre a literatura, € um modelo que afere os tracos de
personalidade de cada individuo, sendo capaz de prever comportamentos e atitudes no
local de trabalho (Neal et al., 2012; Witt et al., 2002; Woods & Hampson, 2005). O Big
Five pode ser utilizado para diversos fins, nomeadamente, para entrevistas de trabalho,
uma vez que diferentes profissdes requerem tracos de personalidade distintos (Wilmot &
Ones, 2019). O modelo é composto pelos seguintes tracos de personalidade: estabilidade
emocional, extroversdo, abertura a experiéncia, amabilidade e conscienciosidade (Witt et
al., 2002).

A conscienciosidade, um dos tracos de personalidade do modelo Big Five, €
caracterizada por uma faceta de grande autocontrolo, capacidade de adiar a gratificagéo,
planeamento, direcionada para atingir objetivos e a seguir as normas sociais impostas
(Roberts et al., 2009; Wang et al., 2018). Individuos que apresentam um elevado nivel de
conscienciosidade, em comparacdo com aqueles que apresentam baixos niveis de
conscienciosidade, demonstram uma maior propensao a exibirem caracteristicas como a
exigéncia, responsabilidade, esforgo, organizagdo, disciplina, confiabilidade,
determinacdo, zelo e caracter metddico (Barrick & Mount, 1991; Witt et al., 2002). O que
faz com que tomem mais iniciativa, respeitem a politicas organizacionais, sejam mais
focados e efetuem corretamente e com sucesso as tarefas e objetivos que lhes séo
propostos, mantendo-se comprometidos com o seu trabalho (Barrick & Mount, 1991;
Witt et al., 2002). Este traco de personalidade € visto como extremamente importante para
atingir sucesso nas diferentes areas profissionais (Barrick & Mount, 1991) estando,

associado a niveis superiores de satisfacdo no trabalho (Topino et al., 2021).

3. Bem-estar

O bem-estar é um conceito estudado por diversos autores, cuja definicdo ainda
ndo é consensual, existindo diversas abordagens na sua conceptualizacdo (Danna &
Griffin, 1999; Schulte & Vainio, 2010).

Para Warr (1987; 1990) bem-estar no trabalho € um conceito holistico, que
compreende as diferentes esferas da vida do individuo, e abrange tematicas como a saude
e a satisfacdo com o trabalho e com a vida (Danna & Griffin, 1999; Schulte & Vainio,

2010). De acordo com Ryan e Deci (2001) existem outras duas visdes de bem-estar: bem-



estar hedonico e bem-estar eudemonico. O bem-estar heddnico, ou bem-estar subjetivo,
percebe o bem-estar como felicidade, prazer e auséncia de dor. O bem-estar eudemanico,
ou bem-estar psicologico, caracteriza o0 bem-estar como o grau de utilizacdo das
potencialidades do individuo, focando-se no alcance do propoésito e autorrealizagdo
individual (Ryan & Deci, 2001). Apesar das visdes serem distintas, acabam por se
sobrepor em alguns aspetos e, por essa razdo é sugerida uma definicdo de bem-estar capaz
de integrar ambas as visfes de bem-estar: “The concept of well-being refers to optimal
psychological functioning and experience.” (Ryan & Deci, 2001, p.142).

O bem-estar € um conceito volatil e dinamico, que depende de fatores como: a
percecdo e experiéncia individual do colaborador no trabalho, os conflitos pessoais
vividos pelo individuo fora e dentro da organizacao, o periodo de vida em que a pessoa
se encontra, os tracos de personalidade, o suporte social, o salério, entre outros (Guest,
2017; Sonnentag, 2015).

Colaboradores com bons niveis de bem-estar apresentam um desempenho
superior, boas relacdes interpessoais, maior satisfagdo com o trabalho, mais criatividade,
maior resiliéncia e niveis inferiores de absenteismo e turnover (Diener et al., 2018). O
bem-estar é igualmente associado a melhoria da saude fisica e psicolégica e a longevidade
do individuo (Diener et al., 2018). J& a falta de bem-estar entre os colaboradores esta
relacionada com o aumento do absenteismo e da baixa produtividade (Bakker et al., 2008;
Guest, 2017) que, segundo a Ordem dos Psicdlogos Portugueses (2020), origina grandes
perdas financeiras as organizac6es, podendo o prejuizo chegar aos 3,2 mil milhdes de
euros por ano. Pelo que a criacdo de programas de intervencdo no bem-estar do
colaborador pode (a) evitar as perdas financeiras da organizagdo relativas ao absenteismo
e baixa produtividade e (b) melhorar a saide mental e fisica dos colaboradores (e.g.,
doencas musculosqueléticas, excesso de peso, habitos tabagicos) (Ordem dos Psicologos
Portugueses, 2020; Schulte & Vainio, 2010).

Segundo Geurts et al. (2003) a sobrecarga de trabalho prejudica o bem-estar do
colaborador, uma vez que o impede de recuperar durante o seu periodo de descanso. llies
et al. (2010) constaram que a sobrecarga de trabalho afeta o colaborador tanto a nivel
fisioldgico (e.g., aumento da pressao arterial) como a nivel psicolédgico (e.g., aumento do
stress), estando associado a niveis inferiores de bem-estar.

Num estudo mais recente de Gu et al. (2020), realizado com professores do ensino

pré-escolar, percebeu-se que a exposicao prolongada & sobrecarga de trabalho é uma fonte



permanente de stress cronico, que influencia e reduz o bem-estar dos professores no longo

prazo. Neste sentido, formula-se a hip6tese posterior:

H1 — A Sobrecarga de Trabalho estd negativamente associada ao Bem-estar

O trago de personalidade consciencioso tem sido, nos Gltimos anos, associado ao
aumento de bem-estar. Por exemplo, Parent-Lamarche e Marchand (2019), na sua
investigacdo realizada na populagdo canadense, encontraram uma relagdo positiva e
significativa entre a conscienciosidade e o bem-estar. Também, Anglim et al. (2020),
constaram na sua meta-analise que a conscienciosidade é um dos tragos de personalidade
gue mais impacta positivamente o bem-estar. O que significa que, individuos cujos tracos
de conscienciosidade sdo altos, percecionam niveis superiores de bem-estar face aos
individuos com baixos niveis de conscienciosidade (Anglim et al., 2020). Outros estudos
encontraram igualmente uma relagdo positiva entre as variaveis (e.g., Anglim & Grant,
2016; Marrero Quevedo & Carballeira Abella, 2011; Meléndez et al., 2019). Posto isto, é

formulada a seguinte hipotese:

H2— A Conscienciosidade esta positivamente associada ao Bem-estar

4. Desempenho

O desempenho, que se define como o comportamento do colaborador no trabalho,
trata-se de um conceito multidimensional de grande relevo para as organizagdes
(Binnewies et al., 2009; Motowildo et al., 1997). Segundo Motowildo et al. (1997) o
desempenho dos colaboradores é responsavel por agregar valor a empresa, sendo, através
dele, que as organizacGes conseguem atingir os seus objetivos. Para o individuo é um
conceito igualmente importante visto que, um alto desempenho esta associado ao
aumento da satisfacdo, autoeficacia e ao dominio de uma determinada &rea ou tarefa
(Sonnentag et al., 2008).

De acordo Motowildo et al. (1997) o desempenho engloba duas areas distintas: o
desempenho nas tarefas (task performance) e o desempenho contextual (contextual
performance). O desempenho contextual contribui para o desenvolvimento de um bom
ambiente social e psicologico na organizacdo (Motowildo et al., 1997). Exemplos de
desempenho contextual, s&o: a cooperacao entre colegas, a execucdo de tarefas aléem do
requerido, a persisténcia, o entusiamo, a motivacao, a dedicacao, a iniciativa, entre outras

(Koopmans et al., 2011). Ou seja, o desempenho contextual esta relacionado com (a) 0s



tracos pessoais do colaborador e (b) com atividades e tarefas que sdo consideradas como
um extra ao seu trabalho (Motowildo et al., 1997; Sonnentag et al., 2008).

Por outro lado, o desempenho nas tarefas é responsavel por aferir se o colaborador
consegue desempenhar as tarefas que lhe s&o incumbidas, desenvolvendo as
competéncias técnicas necessarias para o alcance dos objetivos estabelecidos (Motowildo
et al., 1997; Sonnentag et al., 2008). Exemplos de desempenho nas tarefas, incluem:
atualizar o conhecimento sobre o trabalho, tomada de deciséo, concluir as tarefas
atribuidas, a resolucdo de problemas, a quantidade e qualidade de trabalho, entre outras
(Koopmans et al., 2011). Para aléem do desempenho nas tarefas ser considerado
extremamente relevante para as organizacdes, porque, é através da conclusdo das tarefas
atribuidas que as organizagdes conseguem atingir os seus objetivos (Kim et al., 2017),
alguns estudos (e.g., Seo & llies, 2009; Zelenski et al., 2008) evidenciam uma relagéo
positiva entre 0 bem-estar e o desempenho nas tarefas. Quando os colaboradores
apresentam bons niveis de bem-estar conseguem focar-se mais nas tarefas que necessitam
de desempenhar, despendendo mais esforgo e tempo para as completar, apresentando um
desempenho nas tarefas superior (Foo et al., 2009; Niessen et al., 2012; Seo et al., 2010;
Sonnentag, 2015). Dado que o equilibrio-trabalho vida e o afastamento psicol6gico sdo
varidveis fundamentais para garantir o bem-estar do colaborador (Fritz et al., 2010; Sirgy
& Lee, 2018) a presente dissertacdo ira apenas investigar a componente de desempenho
nas tarefas.

Embora Bruggen (2015) tenha encontrado uma relagéo positiva entre a sobrecarga
de trabalho e o desempenho, a maioria da literatura parece ser consensual que a relagédo
entre as variaveis é negativa (e.g., Karatepe, 2013; Oron-Gilad et al., 2008; Yan & Xie,
2016). Yan e Xie (2016), numa amostra de auditores, verificaram que a sobrecarga de
trabalho afeta negativamente o desempenho e a qualidade do trabalho dos colaboradores.
Oron-Gilad et al. (2008), num estudo realizado em policias, concluiram que, quanto maior
a sobrecarga de trabalho sentida, menor o desempenho do colaborador. De acordo com o
modelo JD-R, quando a sobrecarga de trabalho (exigéncia do trabalho) aumenta e o
colaborador ndo consegue lidar com essa exigéncia, é requerido um esforco acrescido por
parte do individuo que o leva a esgotar seus recursos internos de recuperacgéo, originando,
entre outras consequéncias, a diminui¢do do seu desempenho (Karatepe, 2013). Logo,
constata-se que a sobrecarga de trabalho tem um impacto negativo no desempenho

individual. Assim, propde-se:



H3 — A Sobrecarga de Trabalho esta negativamente associada ao Desempenho

A conscienciosidade é considerada um traco de personalidade que influencia a
forma como os colaboradores lidam com o seu trabalho (Wang et al., 2018). As pessoas
que exibem tracos elevados de conscienciosidade sédo consideradas como esforcadas,
responsaveis, trabalhadoras e persistentes nas atividades a que se propdem (Nandkeolyar
etal., 2014).

Devido as caracteristicas do trago personalidade consciencioso varias
investigacOes encontraram uma relacdo positiva entre a conscienciosidade e o
desempenho (e.g., Dumfart & Neubauer, 2016; Ellershaw et al., 2015; Judge et al., 2013;
Lin et al., 2015; Schrempft et al., 2021). Segundo Neal et al. (2012) a conscienciosidade
estad positivamente relacionada com o desempenho nas tarefas devido a necessidade que
os individuos conscienciosos apresentam em (a) atingir objetivos e (b) serem

considerados trabalhadores confiaveis. Como tal, é proposta a hipGtese:

H4 — A Conscienciosidade esta positivamente associada ao Desempenho

5. Equilibrio Trabalho-Vida

Ainda que pouco estudado, o equilibrio trabalho-vida tem vindo a captar um
interesse progressivo por parte da academia (Bataineh, 2019). Equilibrio trabalho-vida é
definido como a percecdo individual que o colaborador tem sobre a gestdo entre os
diferentes papéis que desempenha, ou seja, a gestao entre a sua vida pessoal e a sua vida
laboral, de forma a obter um equilibrio harmonioso e satisfatorio entre ambos (Helmle et
al., 2014; Shaffer et al., 2016; Wayne et al., 2015). Quando a vida pessoal e a vida laboral
do colaborador se sobrepdem e interferem uma com a outra, impedindo uma gestéo
equilibrada de ambas as areas, surge o conflito equilibrio trabalho-vida. Cujas
consequéncias, sdo: o burnout, o turnover, a diminuigao da satisfagdo com a vida e com
trabalho, a reducéo da satisfagdo das relacdes conjugais e tensdes fisicas e psicologicas
(Chen et al., 2015; Helmle et al., 2014).

O surgimento e importancia do conceito de equilibrio trabalho-vida deve-se a
entrada da mulher no mundo do trabalho, a dualidade de carreiras entre casais, a
conciliagdo entre o trabalho na organizacéo e o trabalho ndo-remunerado (i.e., tarefas

domeésticas, tomar conta das criancas ou de familiares, entre outros) e a necessidade



crescente que as pessoas sentem em aproveitar o seu tempo livre (Fleetwood, 2007;
Lavoie, 2004).

O equilibrio trabalho-vida acarreta vantagens tanto a nivel individual como
organizacional, tais como: 0 aumento do compromisso organizacional, o0 aumento da
satisfacdo com o trabalho e com a vida pessoal, a reducdo de stress, o aumento do
desempenho do colaborador e, por fim a diminuicdo de intencdo de saida da organizacéao
(Helmle et al., 2014; Wayne et al., 2015). De acordo com Fleetwood (2007), é
fundamental que as organizacbes formulem préticas internas que permitam aos
colaboradores desenvolver e melhorar o seu equilibrio trabalho-vida (e.g., disponibilizar
pausas na carreira, horarios flexiveis de entrada e saida, licenga parental, semanas laborais
com horéario de trabalho reduzido, entre outras) (Fleetwood, 2007; Helmle et al., 2014).
No entanto, todas as praticas de equilibrio trabalho-vida devem ter em conta o tipo de
colaboradores a que se destinam, sendo adaptadas as suas necessidades (Jayasingam et
al., 2021).

Virick et al. (2007) encontraram, na sua investigacdo, uma relacao negativa entre
a sobrecarga de trabalho e o equilibrio trabalho-vida. Holland et al. (2019), com o seu
estudo realizado em enfermeiros, demonstraram que a sobrecarga de trabalho afeta
negativamente a satisfacdo do colaborador com o seu equilibrio trabalho-vida,
originando, inclusive, uma intencdo de saida da organizacdo. Recentemente, Poulose e
Dhal (2020), corroboram as investigacdes anteriores, constatando que quando expostos a
sobrecarga de trabalho os colaboradores percecionam o seu equilibrio trabalho-vida como

inferior. Dito isto, propde-se:

H5 — A Sobrecarga de Trabalho estd negativamente associada ao Equilibrio
Trabalho-Vida

Embora Devi e Rani (2012) ndo tenham encontrado uma relagdo entre a
conscienciosidade e o equilibrio trabalho-vida, diversos estudos (e.g, Bazana & Dodd,
2013; Priyadharshini & Wesley, 2014; Wilmot & Ones, 2019; Soni & Misra Bakhru,
2019; Wayne et al., 2004) encontraram uma relag&o positiva entre as variaveis. E sugerido
que individuos com niveis elevados de conscienciosidade apresentem uma forte
capacidade de planeamento, organizacdo e resolucdo de problemas que lhes permite
conjugar os desafios pessoais com os desafios profissionais, obtendo desta forma um bom
equilibrio trabalho-vida (Priyadharshini & Wesley, 2014; Soni & Misra Bakhru, 2019;

Wayne et al., 2004). Posto isto, € estabelecida a seguinte hipotese:
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H6 — A Conscienciosidade esta positivamente associada ao Equilibrio Trabalho-
Vida

De acordo com a investigacédo de Sirgy e Lee (2018), colaboradores que possuem
um bom equilibrio trabalho-vida apresentam niveis superiores de bem-estar. O que,
segundo os autores, se traduz em sentimentos positivos com diversas areas da vida pessoal
(e.g., aumento da satisfagdo familiar, menor propensao a desenvolver depresséo, aposta
carreira profissional, entre outros). Também Fotiadis et al. (2019) constaram no seu
estudo, em profissionais de hotelaria nos Emirados Arabes Unidos, que o equilibrio
trabalho-vida estava positiva e significativamente relacionado com o bem-estar. Assim,

propde-se a seguinte hipotese de investigacao:

H7 — O Equilibrio Trabalho-vida esta positivamente associado ao Bem-estar

A relacdo entre equilibrio trabalho-vida e o desempenho tem sido bastante
estudada no decorrer dos ultimos anos. Embora Krishnan e Loon (2018) ndo tenham
encontrado uma relacéo o equilibrio trabalho-vida e o desempenho, a maioria dos estudos
demonstra uma relacdo positiva entre as variaveis.

Johari et al. (2018) num estudo com professores, constataram que os professores
que conseguem ter um bom equilibrio entre a sua vida pessoal e 0 seu trabalho apresentam
sentimentos mais positivos para com a vida, 0 que os ajuda a concentrarem-se melhor no
seu trabalho e, consequentemente aumentar o seu desempenho. Existem outros estudos
que corroboram a relacdo positiva entre equilibrio trabalho-vida e o desempenho (e.g.,
Bataineh, 2019; Shahzadi, 2021; Soomro et al., 2018). Neste sentido, ¢ formulada a

seguinte hipdtese de investigacao:
H8 — O Equilibrio Trabalho-Vida esta positivamente associado ao Desempenho

6. Afastamento Psicologico

De acordo com Sonnentag e Fritz (2007) existem quatro estratégias que permitem
a recuperacao do individuo: o afastamento psicoldgico, o relaxamento, a procura de
desafios e o controlo. No entanto, o afastamento psicoldgico é considerada a varidvel com
mais impacto nos resultados dos colaboradores (Sonnentag & Fritz, 2007).

Inicialmente introduzido por Etzion et al. (1998) como detachament, o

afastamento psicologico é definido como a capacidade de um individuo se desconectar
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do seu trabalho fora do seu horario de expediente (Sonnentag et al., 2010). Ou seja, a
capacidade do colaborador, durante o seu tempo livre, ndo pensar em questdes relativas
ao trabalho, envolvendo-se em atividades de lazer (e.g., hobbies, exercicio fisico,
atividades familiares, convivios sociais) que variam de acordo com as preferéncias e
caracteristicas individuais (Sonnentag et al., 2010; Sonnentag & Fritz, 2007). O que
permite ao individuo recuperar do seu dia ndo é a atividade escolhida, mas sim a
capacidade de conseguir emergir em atividades ndo relacionadas com o trabalho e
usufruir do seu tempo livre com qualidade, sem ruminagdo ou preocupagdo com o
trabalho (Sonnentag & Fritz, 2007). O afastamento psicologico torna-se especialmente
importante quando o individuo esta sujeito a niveis elevados de stress, uma vez que o
ajuda a manter-se produtivo e saudavel, conseguindo lidar de forma funcional com o
stress sentido (Sonnentag & Fritz, 2015).

O oposto de afastamento psicoldgico, ou seja, a falta de afastamento psicologico,
significa que o colaborador continua permanentemente a pensar em assuntos relativos ao
seu trabalho durante o seu tempo livre. O que leva o individuo a esgotar a sua energia,
consumindo 0s seus recursos internos de recuperacao. A falta de afastamento psicolégico
esta associada ao burnout, a exaustdo emocional e a insatisfacdo com a vida (Fritz et al.,
2010; Sonnentag et al., 2010; Sonnentag & Fritz, 2007; Sonnentag & Fritz, 2015).

Sonnentag e Kruel (2006) demonstraram que a sobrecarga de trabalho, por ser
considerado um fator stressante do trabalho (job stressor), é vista como uma variavel que
afeta a capacidade do colaborador se afastar psicologicamente do seu trabalho durante o
seu periodo de descanso. Sendo que, segundo Sonnentag et al. (2010) quanto maior a
sobrecarga de trabalho, maior ¢ a dificuldade de o colaborador se conseguir desligar. As
razGes apontadas para a sobrecarga de trabalho dificultar o afastamento psicolégico, sao:
(a) as pessoas com maior sobrecarga de trabalho acabam por levar trabalho para casa, o
que faz com que ndo se consigam desligar do trabalho durante o seu tempo de lazer; (b)
devido a sobrecarga de trabalho € possivel que os colaboradores ndo consigam terminar
as suas tarefas durante o seu horario laboral e, por essa razdo, antecipem e pensem no
trabalho que tém para fazer durante o seu tempo livre (Sonnentag & Bayer, 2005;
Sonnentag & Kruel, 2006).

Visto que varios estudos evidenciam o impacto negativo da sobrecarga de trabalho
no afastamento psicoldgico (e.g., Sonnentag & Bayer, 2005; Sonnentag et al., 2010;
Sonnentag & Fritz, 2007; Sonnentag & Fritz, 2015; Sonnentag & Kruel, 2006), é

formulada a seguinte proposta de investigacao:
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H9 — A Sobrecarga de Trabalho estd negativamente associada ao Afastamento

Psicoldgico

Potok e Littman-Ovadia (2014) sugerem que a conscienciosidade (trago de
personalidade) afeta a capacidade de afastamento psicolégico do individuo. Em funcgéo
das caracteristicas do trago personalidade consciencioso (e.g., esforcadas, trabalhadoras,
orientadas para atingir objetivos, persistentes) € sugerido que estas pessoas sdo mais
propensas a pensar em trabalho durante o seu tempo de lazer, o que dificulta o seu
afastamento psicologico (Nandkeolyar et al., 2014). Neste sentido, formula-se a hipdtese

posterior:

H10 — A Conscienciosidade esta negativamente associada ao Afastamento

Psicologico

O afastamento psicologico € considerado como uma estratégia importante de
recuperacdo do individuo, que permite ao colaborador acalmar-se, restaurando e repondo
a energia que perdeu ao longo do dia devido as exigéncias do seu trabalho (Fritz et al.,
2010; Sonnentag et al., 2010). De acordo com Fritz et al. (2010) a recuperacdo do
individuo durante o periodo de descanso esta associada ao aumento de sentimentos
positivos, capacidade de regeneracao, niveis elevados de satisfacdo com a vida e niveis
reduzidos de exaustdo emocional. Pelo que, segundo diversos estudos, o afastamento
psicolégico do trabalho esta positivamente relacionado com o bem-estar do colaborador
(e.g., Etzion et al., 1998; Fritz et al., 2010; Sonnentag et al., 2010; Sonnentag & Fritz,

2007). Posto isto, estabelece-se a proposta de investigacédo:

H11 — O Afastamento Psicologico esta positivamente associado ao Bem-estar

De acordo com a literatura existente, o afastamento psicoldgico é visto como um
meio benéfico para aumentar o desempenho do colaborador (Fritz et al., 2010; Sonnentag,
2012; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). Binnewies et al. (2010) constataram que,
guando o colaborador se consegue desligar do trabalho durante o seu tempo livre, ao
retomar ao trabalho encontra-se mais produtivo. Adicionalmente, Wendsche e Lohmann-
Haislah (2017), encontraram na sua investigacdo, uma relagdo positiva entre o
afastamento psicolégico e o desempenho nas tarefas. Uma vez que diversos estudos

reportam uma relacdo positiva entre o afastamento psicolégico e o desempenho (e.g.,
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Binnewies et al., 2010; Fritz et al., 2010; Sonnentag, 2012), é formulada a seguinte

hipotese:
H12 — O Afastamento Psicoldgico esta positivamente associado ao Desempenho

Na figura 1, encontra-se 0 modelo de pesquisa proposto com as respetivas

hipGteses representadas:
H3 ()
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Figura 1 - Modelo de Pesquisa Proposto

Fonte: Elaboracdo Propria
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I1l. ESTUDO EMPIRICO
1. Métodos e Procedimentos

A presente dissertacdo assume uma metodologia quantitativa cuja recolha de
dados foi realizada com recurso a técnica de questionario. Em primeiro lugar, as escalas
que ainda ndo se encontravam traduzidas para portugués passaram por um processo de
retroversdo, com a ajuda de um nativo da lingua inglesa, tendo depois sido comparadas
as duas versdes em inglés, ndo tendo sido detetadas diferencas assinalaveis que pudessem
alterar o sentido das questdes, pelo que se manteve a traducéo efetuada para portugués
(Sousa & Rojjanasrirat, 2010).

De seguida, foi realizado o pré-teste, ndo tendo surgido duavidas de interpretacéo
das questdes ou outras que justificassem alteracbes ao questionario, pelo que se

prosseguiu com o questionario para a fase seguinte. O questionario desenvolvido na

plataforma Qualtrics XM foi divulgado online, tendo o periodo de recolha de respostas
decorrido entre 4 de abril e 9 de junho de 2022. Para esta investigagédo foi utilizada uma
amostra de conveniéncia, tendo a divulgacdo do questionario sido feita através de: redes
sociais (Facebook, Instagram, Reddit, Slack, Linkedin) de comunidades de TI, envio dos
questionarios para empresas de TI, contactos diretos da discente e, por fim, envio de um
email, por parte do departamento de marketing do ISEG, aos alunos de mestrados do
ISEG relacionados com TI. Foi garantido o dever etico de confidencialidade e anonimato
das fontes. No total, foram obtidas 144 respostas validas. Por fim, o tratamento e anélise
estatistica dos dados foi realizado através dos programas IBM SPSS Statistics 27 e
SmartPLS 3.

1.1. Caracterizacdo da Amostra

Tal como se verifica na Tabela 1 a maioria dos respondentes sé&o do sexo
masculino (64.6%) e apresenta uma idade igual ou inferior a 39 anos (79.1%),
verificando-se uma composicdo jovem da amostra. Relativamente ao estado civil, 52.8%
dos respondentes sdo solteiros, divorciados ou separados sendo os restantes 47.3%
casados ou em unido de facto. No que diz respeito ao nivel de escolaridade 75.7% dos
inquiridos apresenta pelo menos um nivel de ensino superior, revelando uma amostra com
habilitacGes literérias elevadas: 45.8% s&o licenciados, 25.7% possuem um mestrado e
4.2% sao doutorados. A maioria dos respondentes encontra-se ha 9 anos ou menos na sua

empresa atual (85.4%) sendo a antiguidade média de 4,8 anos, 0 que seria esperado dada
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(a) a juvenilidade da amostra e (b) a alta rotatividade inerente ao setor de TI (Ferreira et
al., 2021). Dos 144 inquiridos 121 (84%) ndo ocupam nenhuma posic¢do de chefia. No
que concerne ao regime de trabalho atual 37.5% dos inquiridos encontra-se em regime

hibrido, 34% em regime de teletrabalho e 28.5% em regime presencial.

Tabela 1 - Caracterizacdo Demogréafica da Amostra em Estudo

N %
Sexo Feminino 48 33.3
Masculino 93 64.6
Prefiro ndo responder 3 2.1
Idade <29 66 458
30-39 48 33.3
40-49 18 12.5
>50 12 8.3
Estado Civil Solteiro/a 70 48.6
Casado/a 44 30.6
Divorciado/a 5 35
Unido de facto 24 16.7
Separado/a 1 0.7
Escolaridade Até ao 12° ano 35 24.3
Licenciatura 66 45.8
Mestrado 37 25.7
Doutoramento 6 4.2
Regime de Trabalho Presencial 41 28.5
Teletrabalho 49 34.0
Hibrido 54 375
Posicdo de Chefia N&o 121 84.0
Sim 23 16.0
Antiguidade 0-9 123 85.4
10-19 12 8.3
>20 9 6.3

Fonte: SPSS

1.2. Instrumentos de Medida

O questionario (ver Anexo ) encontra-se dividido em duas partes: 1) A primeira
parte mede cada uma das varidveis em estudo (Sobrecarga de Trabalho,
Conscienciosidade, Bem-estar, Desempenho, Equilibrio Trabalho-Vida e Afastamento

psicoldgico) através da utilizacdo de seis escalas distintas anteriormente validadas; 2) A
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segunda parte do questionario afere as caracteristicas demogréaficas dos inquiridos (e.g.,
sexo, idade, regime de trabalho, antiguidade, entre outros).

Para medir a Sobrecarga de Trabalho foi utilizada a escala de 4 itens de Kahn et
al. (1964) e Caplan et al. (1975) adaptada por Kirmeyer e Dougherty (1988). As duas
primeiras questdes (“Sinto que o numero de pedidos, problemas ou queixas com que eu
lido sdo superiores ao esperado”; “Sinto que a quantidade de trabalho que fago interfere
com o quio bem o fago”) foram avaliadas numa escala de Likert de 5 pontos onde 1
corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”. As restantes duas
questdes (“Sinto-me ocupado ou apressado”; “Sinto-me pressionado”) foram avaliadas
numa escala de Likert de 5 pontos onde 1 corresponde a “Diariamente ou quase todos 0s
dias” e 5 a “Uma vez por ano ou menos”.

A Conscienciosidade foi medida através da escala Big Five Inventory (BFI) de
John et al. (1991) traduzida e adaptada para adultos portugueses por Simdes (2016). A
escala apresenta um total 44 itens que se distribuem entre os cinco tipos de personalidade
(estabilidade emocional, extroversdo, abertura a experiéncia, amabilidade e
conscienciosidade). Uma vez que esta dissertagdo pretende analisar apenas a
conscienciosidade foram utilizados somente os 9 itens relativos a varidvel em estudo. A
sua avaliacdo foi medida com uma escala de Likert de 5 pontos onde 1 corresponde a
“Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente” (e.g., ““...faz planos e os cumpre”).

A variavel de Bem-estar foi medida com a escala Satisfaction with Life Scale
(SWLS) de 5 itens de Diener et al. (1985) adaptada por Galanakis et al. (2017) e traduzida
para portugués por Alvadia (2021). Para a sua avaliacao foi utilizada uma escala de Likert
de 5 pontos onde 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente”
(e.g., “Em muitos sentidos, a minha vida esta préxima do meu ideal”).

O Desempenho foi medido através da escala Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) de Koopmans (2015) que avalia o desempenho subjetivo. Esta
escala apresenta 18 itens que medem as seguintes varidveis: desempenho nas tarefas,
desempenho contextual e comportamentos contraprodutivos. No entanto, visto que o
presente estudo pretende avaliar apenas a 0 desempenho nas tarefas foram utilizados
somente 0s 5 itens relativos a variavel em questdo. A avaliacdo foi medida através de uma
escala de Likert de 5 pontos onde 1 corresponde a “Raramente” e 5 a “Sempre” (e.g.,
“Consigo gerir o meu trabalho de forma a termina-lo a tempo”).

O Equilibrio Trabalho-Vida foi medido com a escala de 4 itens de Brough et al.

(2014). A sua avaliacdo foi feita através de uma escala de Likert de 5 pontos onde 1
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corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente” (e.g., “Atualmente
tenho um bom equilibrio entre o tempo que gasto no trabalho e o tempo que tenho
disponivel para atividades fora do trabalho™).

Por fim, para medir o Afastamento Psicoldgico foi utilizada a escala Recovery
Experience Questionnaire (REQ) de Sonnentag e Fritz (2007) traduzida e adaptada para
a populagéo portuguesa por Lobo e Pinheiro (2012). Embora esta escala apresente todos
os itens das quatro variaveis de recuperacdo do individuo (afastamento psicoldgico,
relaxamento, procura de desafios e controlo), foram utilizados apenas os itens relativos
ao afastamento psicolégico. Porém, enquanto a escala original apresenta 4 itens para
medir o Afastamento Psicoldgico, ao ser traduzida e adaptada para portugués, foi
acrescentada a escala mais um item, perfazendo o total de 5 itens. A sua avaliacdo foi
feita através de uma escala de Likert de 5 pontos onde 1 corresponde a “Discordo
Totalmente” e 5 a “Concordo Totalmente” (e.g., “... ndo penso no trabalho de modo

algum”).
2. Anadlise dos Resultados

Com o objetivo de testar as hipdteses estabelecidas no modelo de pesquisa
proposto (figura 1) recorreu-se ao modelo de equacdes estruturais (SEM). Esta técnica
permite analisar relacBes entre variaveis latentes, sendo bastante utilizada nas ciéncias
socias (Leguina, 2015). Para medir o SEM, utilizou-se o Partial Least Squares (PLS) que
¢ 0 método mais indicado para pesquisas exploratrias com amostras pequenas, nao
exigindo a validacdo de um conjunto de pressupostos como por exemplo, a distribuicdo

normal da amostra (Hair et al., 2011).

2.1. Anéalise dos Modelos de Medida

O primeiro passo para a analise dos modelos de medida trata-se da observacgéo das
cargas fatorais, cujo valor deve ser superior a 0,70 (Hair et al., 2011; Henseler et al.,
2009). Ao verificar-se as cargas fatoriais dos itens em estudo constatou-se que alguns dos
itens da variavel conscienciosidade apresentavam baixa fiabilidade, como tal, esses itens
foram eliminados. E também possivel verificar na Tabela 2 que, embora alguns itens se
encontrem abaixo do valor 0,70 (CS_BFI_4 r,CS _BFI 6, AP_REQ 5e SWLS 4)foram
mantidos nos modelos de medida, dado que, para além de (a) todos os valores se

encontrarem perto de 0,70, (b) segundo alguns autores, s6 se deve eliminar itens cujos
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valores se encontrem entre os 0,40 e 0,70 caso isso signifiqgue um grande aumento da
fiabilidade compdsita dos construtos, o que nao se verificou (Hair et al., 2011; Henseler
et al., 2009).

Ao analisar a Tabela 2, constata-se que o afastamento psicoldgico e o bem-estar
se encontram precisamente no ponto médio da escala (3,0). O equilibrio trabalho-vida e
a conscienciosidade encontram-se ligeiramente acima do ponto médio (3,2 e 3,5,
respetivamente). Sendo a sobrecarga de trabalho e 0 desempenho nas tarefas as variaveis

com a média mais elevada (3,7).

Tabela 2 - Médias, Desvios-Padrao e Cargas Fatoriais dos Itens

Media Desvio-Padrdo Cargas Fatoriais  t-test P-value

SCT 1 3,069 1,058 0,741 11,377 0,000

SCT 2 3,632 1,141 0,705 11,876 0,000

Sobrecarga de Trabalho  SCT_3_r 4,229 1,012 0,703 10,218 0,000
SCT 4 r 3,688 1,133 0,846 28,467 0,000

CS_BFl 4 r 3500 1,087 0,657 6,138 0,000

Conscienciosidade  Co-BFI-5r 3,653 1,063 0,778 10,646 0,000
CS_BFI_6 4,111 0,698 0,677 8,339 0,000

CS_BFI 9 r 2840 1,045 0,792 15450 0,000

ETV_ 1 3,167 1,219 0,907 55,885 0,000

o . ETV 2 3,069 1,206 0,850 25466 0,000
Equilibrio Trabalho-Vida o\ " 3,354 1,096 0,007 49,191 0,000
ETV 4 3,236 1,143 0,908 48,735 0,000

AP REQ 1 2,424 1,122 0,807 20,348 0,000

AP REQ 2 2,389 1,112 0,823 21,685 0,000

Afastamento Psicoldgico AP_REQ 3 3,007 1,272 0,873 32,118 0,000
AP REQ 4 3,250 1,152 0,849 31,075 0,000

AP REQ 5 3618 1,067 0,690 10,717 0,000

SWLS_1 2,931 1,025 0,828 30,586 0,000

SWLS 2 3,021 0,975 0,813 24,070 0,000

Bem-estar SWLS_3 3,326 0,927 0,834 23,086 0,000
SWLS_4 3,611 0,834 0,666 8,410 0,000

SWLS 5 2,833 1,106 0,716 12,888 0,000

DT_IWPQ 1 3,431 1,011 0,788 13,800 0,000

DT_IWPQ 2 3,813 0,890 0,789 15,779 0,000

Desempenho nas Tarefas DT_IWPQ_3 3,708 0,927 0,771 19,057 0,000
DT_IWPQ 4 3,819 0,903 0,843 30,423 0,000

DT_IWPQ 5 3,257 1,019 0,850 23,657 0,000

Fonte: SmartPLS3

De forma a avaliar a fiabilidade dos modelos de medida foi analisado o alpha de
cronbach e a fiabilidade composita de cada construto, cujo valor minimo aceitavel é de

0,70 para ambos os indicadores (Hair et al., 2011; Hair et al., 2019; Nunnally & Bernstein,
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1994). Tal como se verifica na Tabela 3, todas as variaveis apresentam valores superiores

a 0,70, assegurando, desta forma, os requisitos necessarios de fiabilidade.

Tabela 3 - Fiabilidade e Validade Convergente dos Construtos

Alpha de Fiabilidade Variancia Média

Cronbach Composita Extraida (AVE)
Sobrecarga de Trabalho 0,742 0,837 0,564
Conscienciosidade 0,707 0,818 0,531
Equilibrio Trabalho-Vida 0,915 0,940 0,798
Afastamento Psicolégico 0,868 0,905 0,657
Bem-estar 0,833 0,882 0,600
Desempenho nas Tarefas 0,868 0,904 0,654

Fonte: SmartPLS3

Em seguida, torna-se necessario verificar se as variaveis cumprem os critérios de
validade convergente. Relativamente a variancia média extraida (AVE) o valor aceitavel
deve ser igual ou superior 0,50 (Hair et al., 2017; Hair et al., 2019). Como se constata na
Tabela 3, todos os valores da AVE encontram-se acima dos 0,50. De forma complementar
a andlise da AVE recorreu-se a utilizacdo de um procedimento ndo-paramétrico, o
bootstrapping, onde se constatou a existéncia de uma carga fatorial significativa para
todos os indicadores (t>3,29; p<0,001), como se pode observar na Tabela 2 (Hair et al.,
2014; Hair et al., 2017). Considerando que os valores da AVE e do bootstrapping se
encontram em conformidade com os critérios estabelecidos, assegura-se a validade
convergente dos construtos.

Por fim, foi avaliada a validade discriminante dos modelos de medida. Esta analise
é realizada através do critério de Fornell-Larcker onde se verifica se as raizes quadradas
da AVE sdo superiores as correlacfes entre os construtos em estudo (Fornell & Larcker,
1981; Hair et al., 2011; Henseler et al., 2009). Tal como se observa na Tabela 4, todos os
valores sdo superiores, garantindo a existéncia de validade discriminante nos modelos de

medida.
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Tabela 4 - Correlagdes entre as Variaveis Latentes e as Raizes Quadradas da AVE

Afastamento Conscien- Desempenho Equilibrio Bem-estar Sobrecarga
Psicolégico  ciosidade  nas Tarefas Trabalho-Vida de Trabalho

Af_astam(_anto 0,811

Psicolégico

Conscien- -0,153 0,729

ciosidade

Desempenho 0,178 0,364 0,809

nas Tarefas

Equilibrio

Trabalho-Vida 0,410 -0,085 0,222 0,893

Bem-estar 0,293 0,168 0,216 0,504 0,775

Sobrecarga de -0,454 0,101 -0,191 0542 0421 0,751

Trabalho

Nota: Os valores a negrito correspondem as raizes quadradas da AVE.
Fonte: SmartPLS3

2.2. Anéalise do Modelo Estrutural

Uma vez que os modelos de medida cumprem todos os critérios de fiabilidade e
validade procedeu-se a analise do modelo estrutural (Figura 2) testando as suas hipdteses
(Henseler et al., 2009).

Equilibrio
Trabalho-Vida

Sobrecarga de’

Trahho.

Conscienciosidade

Desempenho nas
Tarefas

Afastamento
Psicolagico

Figura 2 - Modelo Estrutural Inicial
Fonte: SmartPLS3
Utilizou-se o procedimento bootstrapping (t>1,96, p < 0,05) (Hair et al., 2011)
para avaliar a significancia dos coeficientes de caminho, onde se concluiu que apenas 6
relagBes sdo significativas face as 12 relagGes inicialmente estabelecidas (Tabela 5). A

sobrecarga de trabalho esta negativa e significativamente relacionada com o bem-estar (j3
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= -0,228, p < 0,01), com o equilibrio trabalho-vida (B = -0,542, p < 0,01) e com o
afastamento psicoldgico (p = -0,452, p < 0,01), validando assim as hipdteses H1, H5 e
H9. A conscienciosidade esta positiva e significativamente associada com o bem-estar (3
= 0,220, p < 0,01) e com o desempenho nas tarefas (B = 0,373, p < 0,01), validando as
hipbteses H2 e H4. Por fim, o equilibrio trabalho-vida esta positiva e significativamente

associado com o bem-estar (B = 0,398, p < 0,01), validando a hipdtese H7.

Tabela 5 - Efeitos Diretos Significativos e f 2

Hipotese  Relagdes B §2 t-test P-value
H1 Sobrecarga de Trabalho -> Bem-estar -0,228 0,055 2,764 0,006
H2 Conscienciosidade -> Bem-estar 0,220 0,072 2,801 0,005
H4 Conscienciosidade -> Desempenho nas Tarefas 0,373 0,162 5,488 0,000
H5 Sobrecarga de Trabalho -> Equilibrio Trabalho-Vida -0,542 0,416 10,091 0,000
H7 Equilibrio Trabalho-Vida -> Bem-estar 0,398 0,167 4,787 0,000
H9 Sobrecarga de Trabalho -> Afastamento Psicolégico -0,452 0,257 7,121 0,000

Nota: Os valores a negrito correspondem aos efeitos de f “considerados moderados e fortes.
Fonte: SmartPLS3

Para avaliar a dimensdo dos efeitos recorreu-se ao f 2, cujos efeitos se dividem
entre: fraco (0,02), moderado (0,15) e forte (0,35) (Cohen, 1988; Henseler et al., 2009).
Ao observar a Tabela 5, é possivel constatar a existéncia de um efeito forte da sobrecarga
de trabalho no equilibrio trabalho-vida (f 2= 0,416). Verifica-se ainda a presenca de um
efeito moderado da sobrecarga de trabalho no afastamento psicolégico (f 2= 0,257), do
equilibrio trabalho-vida no bem-estar (f 2= 0,167) e da conscienciosidade no desempenho

nas tarefas (f 2= 0,162). Os restantes dois efeitos sdo considerados fracos.
No que concerne aos efeitos indiretos significativos (Tabela 6) verificou-se que a
sobrecarga de trabalho estd negativa e significativamente relacionada com o bem-estar

quando mediada pelo equilibrio trabalho-vida (B = -0,216, p < 0,01).

Tabela 6 - Efeitos Indiretos Significativos

Relagdes B ttest P-value

Sobrecarga de Trabalho -> Equilibrio Trabalho-Vida -> Bem-estar -0,216 4,134 0,000

Fonte: SmartPLS3

De forma a avaliar o poder explicativo do modelo utilizou-se o coeficiente de
determinacio (R?) (Sarstedt et al., 2014). Os resultados demonstram que o modelo explica

33,4% da variancia do bem-estar, 29,4% do equilibrio trabalho-vida, 20,4% do
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afastamento psicologico e, por fim, 13,9% da variavel desempenho nas tarefas (Tabela
7).

Tabela 7 - R? e R? ajustado

R? RZAjustado
Equilibrio Trabalho-Vida 0,294 0,289
Afastamento Psicolégico 0,204 0,199
Bem-estar 0,334 0,320
Desempenho nas Tarefas 0,139 0,133

Fonte: SmartPLS3

Para testar a relevancia preditiva do modelo recorreu-se ao calculo do Stone—
Geisser’s Q? utilizando o procedimento blindfolding. Nesta avaliacdo todos os valores de
Q? necessitam de ser superiores a 0 para assegurar a relevancia preditiva do modelo (Hair
et al., 2011; Henseler et al., 2009). Quando testado, todos os valores das variaveis
enddgenas se encontravam acima de 0: equilibrio trabalho-vida (Q? = 0,228); afastamento
psicoldgico (Q? = 0,128); bem-estar (Q? = 0,186); desempenho nas tarefas (Q? = 0,082).
Como tal, conclui-se que 0 modelo apresenta validade preditiva. Na figura 3 apresenta-se

o0 modelo estrutural final.

Equilibrio
Trabalho-Vida

Sobrecarga de’ Bem-estar

-

Conscienciosidade Desempenho nas
Tarefas

Afastamento
Psicolégico

Figura 3 - Modelo Estrutural Final

Fonte: SmartPLS3

Por fim, foi realizada uma analise multi-grupos com o objetivo de testar o impacto

das caracteristicas demograficas nas relagdes entre as variaveis. Como tal, foram criados
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diversos grupos: sexo (feminino/masculino), estado civil (casado ou unido de
facto/solteiro, divorciado ou separado), antiguidade (< 2/>2 anos), idade (< 30/>30 anos)
e regime trabalho (presencial/teletrabalho)!. Os restantes aspetos sociodemograficos
(posicdo de chefia e habilitagdes literarias) ndo cumpriam os requisitos de tamanho
minimo da amostra, como tal, ndo puderam ser analisados. Os resultados demonstram que
ndo existem diferencas significativas no que respeita a antiguidade, idade e regime de
trabalho.

Relativamente ao estado civil (casado ou unido de facto/solteiro, divorciado ou
separado) foram observadas diferencas significativas na relacdo entre o equilibrio
trabalho-vida e o bem-estar (p <0,05), sendo que o equilibrio trabalho-vida tem um
impacto positivo maior no bem-estar para aqueles que sao casados ou vivem em unido de
facto (f solt_div_sep = 0,227; f cas_uf= 0,587). Para o sexo (feminino/masculino) foram
também encontradas diferencas significativas na relacdo entre a sobrecarga de trabalho e
o0 equilibrio trabalho-vida (p <0,05), constatando-se que o impacto negativo da sobrecarga
de trabalho no equilibrio trabalho-vida é mais forte para os homens (f mulheres = -
0,327, /5 homens = -0,615).

2.3. Anéalise Demogréafica

De seguida avaliou-se se, nas varidveis em estudo (Sobrecarga de Trabalho,
Conscienciosidade, Bem-estar, Desempenho, Equilibrio Trabalho-Vida e Afastamento
psicoldgico) existiam eventuais diferencas demograficas. Neste sentido, foram criados 0s
seguintes grupos: sexo (feminino/masculino), idade (< 30/>30 anos), estado civil (casado
ou unido de facto/solteiro, divorciado ou separado), habilitac6es literarias (sem formacao
superior/com formac&o superior), regime de trabalho (presencial/teletrabalho/hibrido),
posicéo de chefia (sim/néo) e antiguidade (< 2/>2 anos). Para 0s grupos sexo, habilitagdes
literarias, posicdo de chefia e antiguidade ndo foram encontradas diferengas
estatisticamente significativas.

No que respeita a idade (< 30/>30 anos), com recurso a analise t-test para amostras

independentes, foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre a idade

1 Como trabalho presencial foram considerados todos os inquiridos que responderam que se encontravam em trabalho
presencial e aqueles que se encontravam em regime de trabalho hibrido, mas trabalhavam menos de 20 horas semanais
em teletrabalho. Como teletrabalho consideram-se todos os inquiridos que responderam que se encontravam em
teletrabalho e aqueles que se encontravam em regime de trabalho hibrido, mas trabalhavam > 20 horas semanais em
teletrabalho.
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e 0 equilibrio trabalho-vida (Z= 5,389; p= 0,022), pelo que o equilibrio trabalho-vida é
superior para aqueles que tém uma idade igual ou inferior a 30 anos (x = 3,35).

No que concerne ao estado civil (casado ou unido de facto/solteiro, divorciado ou
separado), utilizando a analise t-test para amostras independentes, verificou-se que
existem diferencas estatisticamente significativas entre o estado civil e o equilibrio
trabalho-vida (Z=5,427; p=0,021). Constatando-se que o equilibrio trabalho-vida é maior
para 0s que sdo solteiros, divorciados ou separados (x = 3,35).

Por fim, relativamente ao regime de trabalho (presencial/teletrabalho/hibrido),
recorrendo a ANOVA, foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre
0 regime de trabalho e a conscienciosidade (Z= 9,824; p= 0,000). Sendo que, a
conscienciosidade é maior para aqueles que se encontram em regime de trabalho

presencial (x = 3,79).
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IV. CONCLUSAO
1. Andlise e Discussao dos Resultados

A COVID-19 alterou os paradigmas de vida e de trabalho acelerando a sua
transicdo para o0 modo online. Como consequéncia deu-se um aumento da sobrecarga de
trabalho dos profissionais de T1, aliado a dificuldade de os colaboradores conscienciosos
prosperarem em momentos de incerteza e em ambientes de trabalho ndo tradicionais. Com
0 intuito de compreender o impacto da sobrecarga de trabalho e da conscienciosidade nas
diversas varidveis relacionadas com o bem-estar (satisfacdo com a vida, equilibrio
trabalho-vida e afastamento psicol6gico) e no desempenho dos profissionais de TI, foi
desenvolvido um modelo de pesquisa.

Os resultados apurados, na amostra de profissionais de Tl em estudo, demonstram
que a sobrecarga de trabalho exerce um efeito negativo e significativo no bem-estar, no
equilibrio trabalho-vida e no afastamento psicoldgico. N&o foi, no entanto, observada
nenhuma relacéo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho nas tarefas, nem entre o
afastamento psicoldgico e o bem-estar. No que respeita a variavel equilibrio trabalho-
vida, foram observados diversos resultados: (a) o impacto negativo da sobrecarga de
trabalho no equilibrio trabalho-vida é mais forte para os homens; (b) o equilibrio trabalho-
vida impacta positiva e significativamente o bem-estar; (c) o equilibrio trabalho-vida
exerce um efeito mediador entre a sobrecarga de trabalho e o bem-estar; (d) o equilibrio
trabalho-vida é superior nos solteiros/divorciados/separados e com idade igual ou inferior
a 30 anos; (e) a relagdo entre o equilibrio trabalho-vida e o bem-estar é mais forte para os
casados/em unido de facto. No que concerne a conscienciosidade, constatou-se que
impacta positiva e significativamente o bem-estar e o desempenho nas tarefas. Por outro
lado, a conscienciosidade néo se relacionou nem com equilibrio trabalho-vida nem com
o afastamento psicoldgico. Foi ainda possivel constatar que colaboradores em regime
presencial apresentam niveis superiores de conscienciosidade, face aos que se encontram
em trabalho remoto.

O impacto negativo e significativo da sobrecarga de trabalho em todas as variaveis
relacionadas com o bem-estar (satisfacdo com a vida, equilibrio trabalho-vida e o
afastamento psicol6gico) na nossa amostra de profissionais de TI, corroborou estudos
anteriores (e.g., Gu et al., 2020; Poulose & Dhal, 2020; Sonnentag & Fritz, 2015). Estes
resultados comprovam a importancia da sobrecarga de trabalho para o bem-estar do
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colaborador, evidenciando a necessidade de atuacdo das organizacdes na adocdo de
medidas que reduzam a sobrecarga. Como tal, propde-se algumas medidas, tais como, (a)
a contratacdo de mais recursos humanos, sempre que isso seja possivel, para atenuar a
sobrecarga; (b) assegurar que os colaboradores fazem pausas suficientes ao longo do dia
em momentos de trabalho intenso; (c) um papel ativo do supervisor na distribuicdo de
trabalho adequado ao tempo disponivel do colaborador (Kissi et al., 2019; Skinner &
Pocock, 2008). Salienta-se que, a sobrecarga de trabalho quando ndo aderecada, traz
efeitos nefastos a nivel organizacional (e.g., absenteismo, turnover) (Karatepe, 2013;
Qureshi et al., 2012) e individual (e.g., depressao, stress) (Kirmeyer & Dougherty, 1988;
Major et al., 2002). Assim sendo, a reducao de sobrecarga de trabalho trata-se para além
de uma necessidade para o colaborador, de um interesse para a organizacéo.

No que respeita a relacdo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho, a
literatura ndo é consensual. Enquanto alguns autores encontraram uma relacéo negativa
entre as duas variaveis (e.g., Karatepe, 2013; Oron-Gilad et al., 2008; Yan & Xie, 2016),
outros referem existir uma relagdo positiva entre os construtos (e.g., Bruggen, 2015). No
presente estudo, e & semelhanca da investigacdo de Kissi et al. (2019) n&o se encontrou
qualquer relacéo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho. Este resultado demonstra
que, nesta amostra de profissionais de TI, o facto de existir sobrecarga de trabalho ndo
afeta a capacidade do colaborador desempenhar as tarefas que lhe séo incumbidas (Kissi
etal., 2019).

Um dado relevante da presente investigacdo diz respeito ao efeito forte que a
sobrecarga de trabalho exerce no equilibrio trabalho-vida (f 2 = 0,416). Quando existe
sobrecarga de trabalho, o colaborador sente a necessidade de utilizar o seu tempo pessoal
para terminar as tarefas que ndo conseguiu executar no seu horario laboral, prejudicando
o0 tempo que dedica a sua vida, gerando um conflito equilibrio trabalho-vida (Wilkinson,
2013). Para além de reduzir a sobrecarga de trabalho torna-se fundamental que as
organizagdes ajudem os seus colaboradores a estabelecer fronteiras claras entre a vida
profissional e a vida pessoal, ajudando-os a impor limites saudaveis que lhes permitam
conjugar ambas as areas (Wilkinson, 2013). Estas medidas tornam-se particularmente
importantes para 0s homens, uma vez que o efeito negativo da sobrecarga de trabalho no
equilibrio trabalho-vida é mais forte nos homens (B = -0,615, p <0,05), possivelmente
para corresponder ao papel que culturalmente se tende a associar aos homens: o de fonte
de sustento da familia, o que os leva a trabalhar mais horas, inclusive durante o seu tempo

pessoal (Emslie & Hunt, 2009; Evans et al., 2013). Em contrapartida, as mulheres tende
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a ser associado um papel de cuidadoras (cuidar da familia, da casa, tarefas domésticas,
entre outras) sendo o trabalho considerado como uma fonte de rendimento necessaria para
a sobrevivéncia (Emslie & Hunt, 2009). Assim, a mulher acaba por ter de gerir de forma
equilibrada o trabalho e a vida pessoal, aprendendo a estabelecer fronteiras claras entre
ambos por forma a diminuir o impacto da sobrecarga de trabalho na sua vida pessoal
(Emslie & Hunt, 2009; Hofacker & Kdnig, 2013). No entanto, tendo em consideragéo a
superioridade masculina da amostra, devemos ter cuidado na interpretacao dos resultados.

Relativamente a relacdo entre o equilibrio trabalho-vida e o desempenho nas
tarefas, embora diversas investigacdes tenham encontrado uma relacdo entre 0s
construtos (e.g., Bataineh, 2019; Johari et al., 2018; Shahzadi, 2021), o presente estudo
vai ao encontro dos resultados obtidos por Krishnan e Loon (2018) que ndo observaram
relagdo entre as variaveis. Este resultado pode ser interpretado a luz de que o equilibrio
trabalho-vida por si s6 ndo influencia o desempenho (Beauregard & Henry, 2009). Para
que o equilibrio trabalho-vida impacte o desempenho é necessario que as organizagdes
tenham um clima e cultura organizacional assim como gestores que apoiem e incentivem
o equilibrio-trabalho vida (Beauregard & Henry, 2009). Embora varias organizagdes
disponham de praticas de equilibrio trabalho-vida, os colaboradores ndo as utilizam
porque, por vezes, as organizagdes ndo apoiam e incentivam a sua utilizacdo, o que reduz
o0 beneficio das medidas de equilibrio trabalho-vida, nomeadamente no que diz respeito
ao aumento do desempenho dos colaboradores (Beauregard & Henry, 2009). Aliado a
esta medida, as organiza¢des devem criar um conjunto de préaticas de equilibrio trabalho-
vida que vao especificamente ao encontro das necessidades dos seus colaboradores, caso
contrério acabardo por ser ineficazes (Jayasingam et al., 2021).

O equilibrio trabalho-vida demonstrou uma relagéo positiva e significativa com o
bem-estar, tal como ja tinha sido relatado em investigaces anteriores (e.g., Fotiadis et
al., 2019; Sirgy & Lee, 2018). Também se verificou que o equilibrio trabalho-vida atua
como uma variavel mediadora entre a sobrecarga de trabalho e o bem-estar. Dada a
importancia do equilibrio trabalho-vida para o bem-estar do colaborador devem ser
tomadas um conjunto de acGes facilitadoras de equilibrio trabalho-vida, tais como:
permitir pausas na carreira e dar a opcao de pausas sabaticas, horarios flexiveis de entrada
e saida, opcdo de teletrabalho, semanas laborais com horario de trabalho reduzido, entre
outras (Beauregard & Henry, 2009; Fleetwood, 2007; Helmle et al., 2014). No entanto,
importa recordar que os beneficios das préaticas de equilibrio trabalho-vida s6 s&o visiveis

quando os colaboradores efetivamente as utilizam. Neste sentido, torna-se importante que
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0s gestores incentivem a utilizacdo das medidas de equilibrio trabalho-vida
disponibilizadas pela organizacao (Beauregard & Henry, 2009).

Adicionalmente, constatou-se que aqueles que tém uma idade igual ou inferior a
30 anos e sdo solteiros, divorciados ou separados apresentam niveis superiores de
equilibrio trabalho-vida. A partir deste resultado podemos inferir que isto ocorra devido
ao menor nivel de responsabilidades parentais/conjugais que faz com que estes
colaboradores disponham de mais tempo livre fora do local de trabalho e,
consequentemente, percecionem o seu equilibrio trabalho-vida como superior. Embora
estes dois grupos (< 30 anos / solteiro, divorciado ou separado) apresentem maior
equilibrio trabalho-vida, curiosamente, isso ndo se traduz em maior bem-estar, pois, a
relacdo entre o equilibrio trabalho-vida e o bem-estar é superior para quem é casado ou
vive em unido de facto. De acordo com a literatura, estar num relacionamento apresenta
diversas vantagens para o individuo, entre as quais niveis superiores de satisfacdo com a
vida face aos solteiros (Ahmad, 1996; Hawkins & Booth, 2005; Yildiz & Baytemir,
2016). Isto sucede-se porque estar numa relagdo fornece a pessoa um suporte social e
emocional continuo importante para assegurar o bem-estar psicologico (Hawkins &
Booth, 2005). Ter um parceiro também proporciona ao individuo um sentido de propoésito
na vida superior que protege a sua saide mental (Hawkins & Booth, 2005). Como tal,
podemos inferir que o tempo livre disponivel para passar com o parceiro ird proporcionar
ao individuo maior bem-estar.

No que concerne a relagdo entre o afastamento psicoldgico e o desempenho nas
tarefas, ao contrario do que sugere a literatura (e.g., Binnewies et al., 2010; Fritz et al.,
2010; Sonnentag, 2012; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017), ndo foi observada uma
relacdo entre as varidveis. De acordo com alguns estudos (e.g., Binnewies et al., 2010; Lu
etal., 2022) o impacto do afastamento psicolégico no desempenho s6 se manifesta a longo
prazo, ou seja, s6 apds varios meses de pratica diaria de afastamento psicolégico € que
sdo observadas alteracdes no desempenho do colaborador, nomeadamente, Binnewies et
al. (2010) sugerem um periodo minimo de 6 meses para ser observada uma mudanca. Isto
acontece porque s6 com a regularidade da pratica e o passar do tempo é que 0s
colaboradores conseguem repor 0s seus recursos internos de recuperacdo sentindo-se
mais capazes de cumprir as tarefas que Ihes séo solicitadas (Binnewies et al., 2010).
Partindo deste pressuposto, podemos inferir que, no presente estudo, as variaveis nao se
tenham relacionado porque o0s respondentes ndo praticam regular e diariamente

afastamento psicologico ha varios meses seguidos.
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No que respeita ao afastamento psicoldgico, seria de esperar que esta variavel
atuasse como um variavel mediadora na relacdo entre a sobrecarga de trabalho e o bem-
estar (e.g., Sonnentag & Fritz, 2015). No entanto, o presente estudo ndo encontrou
nenhuma relagdo entre as varidveis. Inclusive, o afastamento psicolégico ndo se
relacionou com o bem-estar, contrariamente ao que sugere a literatura (e.g., Friz et al.,
2010; Sonnentag et al., 2010). Estes resultados contradizem todas as investigacOes
encontradas, pela mestranda, sobre o assunto, revelando-se inesperados. E provavel que,
quando os colaboradores estdo expostos a uma intensa sobrecarga de trabalho, acabem
por ndo se conseguir afastar psicologicamente do seu trabalho devido a pressdo que
sentem, e figuem constantemente a pensar em trabalho (Boekhorst et al., 2017). Como
consequéncia, ndo conseguem repor as energias que perdem ao longo do dia o que acaba
por diminur o efeito positivo do afastamento psicoldgico no bem-estar (Boekhorst et al.,
2017).

Corroborando os resultados de estudos anteriores, observou-se o impacto positivo
e significativo da conscienciosidade no bem-estar (e.g., Anglim et al., 2020; Parent-
Lamarche & Marchand, 2019) e no desempenho nas tarefas (e.g., Schrempft et al., 2021,
Venkatesh et al., 2021). Pessoas com altos niveis de conscienciosidade sentem niveis de
propdsito na vida superiores, e, essa conexao com o seu propdsito proporciona-lhes niveis
superiores de bem-estar (Anglim et al., 2020). Por outro lado, também devido as suas
caracteristicas (e.g., persisténcia, organizacao, eficiéncia, estabelecimento e alcance de
objetivos) as pessoas mais conscienciosas apresentam niveis superiores de desempenho
(Wilmot & Ones, 2019). Todavia, estes resultados devem ser interpretados
cuidadosamente uma vez que o desempenho foi medido subjetivamente estando sujeito a
enviesamentos (Podsakoff et al., 2003). Os resultados obtidos demonstram que, mesmo
em situacOes adversas, colaboradores conscienciosos conseguem manter altos niveis de
desempenho e bem-estar, duas variaveis de relevo para as organizacfes (Anglim et al.,
2020; Schrempft et al., 2021;Venkatesh et al., 2021). No entanto, para reter estes
colaboradores é necessario que as organizacfes se mantenham atenta e criem ambientes
de apoio capazes de prevenir situagfes de burnout e insatisfacdo dado que os
colaboradores conscienciosos sdo mais propensos a desenvolver burnout e insatisfagdo
com o trabalho o que, consequentemente, pode levar ao turnover (Venkatesh et al., 2021).

Em adicdo, constatou-se que os niveis de conscienciosidade sdo superiores para
aqueles que se encontram em regime de trabalho presencial. Evans et al. (2022) sugerem

que pessoas com altos niveis de conscienciosidade ndo beneficiam do trabalho remoto
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uma vez que sentem a necessidade de ter uma estrutura e um ambiente de trabalho mais
tradicional. Ou seja, podemos inferir que pessoas com altos niveis de conscienciosidade,
tendo a opcao de ir ao escritério, o facam, optando pelo regime de trabalho presencial.
Deduzindo que trabalhadores com altos niveis de conscienciosidade prefiram o trabalho
presencial, por ser um ambiente de trabalho tradicional, é importante que as organizacdes
mantenham uma opc¢éo de regime de trabalho presencial para os seus colaboradores.

No presente estudo a conscienciosidade ndo se relacionou com o equilibrio
trabalho-vida contradizendo as investiga¢des encontradas que suportam esta relagéo (e.g.,
Wilmot & Ones, 2019; Soni & Misra Bakhru, 2019). Este resultado sugere que, na
amostra de profissionais de Tl em estudo, as caracteristicas inerentes aos colaboradores
conscienciosos (e.g., capacidade de planeamento, organizacao, resolucdo de problemas)
acabam por ndo se revelar importantes para a gestdo harmoniosa entre a vida pessoal e a
vida profissional (Shahin et al., 2021). Era também esperado que o afastamento
psicoldgico se relacionasse com a conscienciosidade tal como sugerido na literatura (e.g.,
Nandkeolyar et al., 2014; Potok & Littman-Ovadia, 2014), no entanto, a relagédo foi
testada e as varidveis ndo se relacionaram. Na investigacdo de Sonnentag e Fritz (2007)
também ndo foi encontrada uma relacdo entre as varidveis e, segundo 0s autores, a
explicacdo deve-se ao facto de o tipo personalidade do individuo ndo afetar nem
determinar a forma como os colaboradores experienciam e utilizam o seu tempo livre,
sendo gue o afastamento psicolégico depende da forma como os colaboradores utilizam
0 seu tempo livre para recuperar do dia de trabalho. Como tal, a conscienciosidade acaba
por nao se relacionar com o afastamento psicoldgico.

Face as transi¢cdes ocorridas, por consequéncia da COVID-19, as organizagdes
necessitam de ter em consideracdo a saude fisica e psicoldgica do colaborador. Este
estudo evidencia o impacto nefasto que a sobrecarga de trabalho exerce em todas as
dimensbes bem-estar, recordando a importancia do equilibrio trabalho-vida para a
manuten¢do do bem-estar e desempenho individual, particularmente para os homens.
Embora colaboradores conscienciosos tenham mantido os seus niveis de bem-estar e
desempenho, também se deve ter atencdo que, quando expostos de forma continuada e
prolongada a situagdes stressantes, estes colaboradores podem sentir-se insatisfeitos com
0 seu trabalho e, em casos extremos levar ao burnout e turnover, particularmente quando
expostos sistematicamente ao teletrabalho. Neste sentido, as organizagdes necessitam de
se adaptar e ajustar a nova realidade zelando acima de tudo pelo bem-estar da sua forca
de trabalho.
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2. LimitacOes e Sugestdes para Estudos Futuros

A presente dissertacdo assume um conjunto de limitacdes e recomendacdes para
estudos futuros que necessitam de ser identificadas. Primeiramente, a dimenséo reduzida
da amostra e de conveniéncia o que impede a generalizacdo dos resultados pelo que se
recomenda que estudos futuros considerem a utilizagio de uma amostragem
probabilistica (Mardco, 2021). A amostra recolhida era bastante homogénea em termos
de sexo, idade e habilitagOes escolares o que pode ter inclusive afetado alguns resultados,
pelo que se sugere que estudos futuros tenham estes aspetos em consideracéo.

Outra das limitacGes deve-se a utilizacdo de escalas de autorrelato, onde as
respostas dadas pelos inquiridos podem ter sofrido diversos enviesamentos (Podsakoff et
al., 2003), que podem ter afetado os resultados obtidos. O facto de terem sido os
inquiridos a autoavaliarem o seu desempenho pode ter contribuido para os elevados niveis
obtidos nessa escala, pois podem refletir o desejo dos inquiridos darem respostas
socialmente aceitaveis ou a presenca de afetividade negativa, acabando por néo avaliar
realisticamente o seu desempenho (Podsakoff et al., 2003). Sugere-se que estudos futuros
equacionem a utilizacdo de medidas de desempenho objetivo ou, em alternativa, incluam
uma escala de desejabilidade social. Sugere-se ainda que estudos futuros que usem a
escala de desempenho utilizada neste estudo, incluam para além da dimensdo
desempenho nas tarefas, a dimenséo desempenho contextual.

Seria igualmente interessante compreender se 0 uso excessivo de tecnologia,
presente nos profissionais de TI, pode afetar a sua capacidade de recuperagdo. Assim
sendo, sugere-se que estudos futuros incluam outras dimensGes do processo de
recuperacao do individuo (relaxamento, procura de desafios e controlo) e avaliem o seu
impacto na relacéo entre a sobrecarga de trabalho e o bem-estar em profissionais de TI.

Futuramente também seria pertinente estender este estudo a outros profissionais
que apresentem altos niveis de sobrecarga de trabalho exacerbado pela COVID-19, entre
os quais professores (Gu et al., 2020; Hong et al., 2021) e enfermeiros (Mhango et al.,
2020).

Por ultimo, como pesquisa futura recomenda-se, perceber qual é impacto, em
profissionais de TI, dos restantes tragos de personalidade (estabilidade emocional,
extroversdo, abertura a experiéncia e amabilidade) no bem-esar, no desempenho, no
equilibrio trabalho-vida e no afastamento psicolédgico. Pois, tanto quanto se sabe, ainda

ndo foi testado na literatura em profissionais de Tl. Embora ndo tenha sido encontrada
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uma relacdo entre a conscienciosidade e o equilibrio trabalho-vida/ afastamento
psicoldgico, isso ndo implica que ndo se possa observar a existéncia de uma relagdo com
0s restantes tracos de personalidade.

Este estudo representa um contributo tedrico na medida em que, tanto quanto se
sabe, ndo foi encontrada nenhuma investigacdo que tenha estudado em contexto
pandémico, nos profissionais de TI, o impacto da sobrecarga de trabalho e da
conscienciosidade nas variaveis relacionadas com o bem-estar e no desempenho. Do
ponto de vista pratico este estudo pode ainda contribuir para fornecer dados que permitam
um conjunto de medidas e acOes relevantes para a atuacdo das organizacdes do setor de
TIl. Em particular no que diz respeito (a) & reducdo da sobrecarga de trabalho, (b)
implementacdo de praticas de equilibrio trabalho-vida direcionadas as necessidades dos
colaboradores, com especial atencdo aos homens, (c) criagdo de uma cultura e clima
organizacional com gestores que apoiem e suportem os colaboradores conscienciosos e,
por ultimo (d) fornecer a opgdo de varios regimes de trabalho, entre os quais o trabalho

presencial.
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ANEXO | - Instrumento de Medida

Carof/a participante,

Este questionario surge no ambito do meu Trabalho Final de Mestrado em Gestéo de

Recursos Humanos no Instituto Superior de Economia e Gestdo da Universidade de Lisboa

(ISEG-UL). O principal objetivo deste questionario é compreender o impacto da sobrecarga de

trabalho no bem-estar e desempenho do profissional de TI.

Todos os dados recolhidos neste questionario garantem o dever ético de confidencialidade

e anonimato das suas fontes. Nao existem respostas certas ou erradas. Responda de forma honesta

e sincera, se ndo conseguir decidir sobre alguma questdo, escolha a op¢ao que mais se aproxima

da sua realidade. O tempo de resposta é de 6 minutos.

A sua colaboragéo é fundamental!
Muito obrigada,

Inés Ribeiro

Primeira Parte: Estudo Empirico

1. Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) assinale o seu grau de
concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néo concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Sinto que o nimero de pedidos, problemas ou queixas com
que eu lido sdo superiores ao esperado
Sinto que a quantidade de trabalho que fago interfere com o
qudo bem o faco
2. Numa escala de 1 (Diariamente) a 7 (Uma vez por ano ou menos) assinale a opgao que se
adequa melhor a si.
1 2 3 4 5
Diariamente ou quase todos 0s Cerca de uma vez Entre1a3 Algumas vezes | Uma vez por ano ou
dias por semana vezes por més por ano menos
Sinto-me ocupado ou apressado
Sinto-me pressionado
3. Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) assinale o seu grau de
concordancia com cada uma das seguintes afirmac@es. Quando reflito sobre a minha atividade
profissional e as minhas atividades fora do meu trabalho (as atividades regulares que faz fora
do seu trabalho, como por exemplo: estar com a sua familia, amigos, fazer desporto, estudar,
etc.) concluo que:
1 2 3 4 5
Discordo Discordo | Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

Atualmente tenho um bom equilibrio entre o tempo que gasto no trabalho e o
tempo que tenho disponivel para atividades fora do trabalho

Tenho dificuldade em equilibrar o meu trabalho com as minhas atividades fora
do trabalho

Sinto que o equilibrio entre as exigéncias do meu trabalho e as atividades fora
do trabalho neste momento é bom

De forma geral, acredito que o meu trabalho e a minha vida fora do trabalho esta
bem equilibrada
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4. Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) assinale o seu grau de
concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes. Fora do meu horério de trabalho...

1
Discordo totalmente

2

Discordo

3
Nao concordo
nem discordo

4
Concordo

5
Concordo
totalmente

... N80 penso no trabalho de modo algum

... eu esqueco-me do trabalho

... distancio-me do trabalho

... eu faco uma pausa nas exigéncias do trabalho

... eU sinto que sou capaz de decidir sobre aquilo que quero fazer

5. Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) assinale o grau em que
acredita que cada uma das seguintes afirmacdes o caracteriza. Vejo-me como alguém que...

1
Discordo
totalmente

2
Discordo

3 4
Nao concordo nem Concordo
discordo

5

Concordo totalmente

...faz um trabalho cuidadoso

...por vezes pode ser um pouco descuidado/a

... ¢ um/a trabalhador/a de confian¢a

...tende a ser desorganizado/a

...tende a ser preguicoso/a

...& perseverante até a tarefa estar concluida

...faz as coisas de modo eficaz

...faz planos e os cumpre

...distrai-se com facilidade

6. Numa escala de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) assinale o seu grau de
concordancia com cada uma das seguintes afirmagdes.
1 2 3 4 5
Discordo Discordo | Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Em muitos sentidos, a minha vida esta préxima do meu ideal
As condic¢Bes da minha vida sdo excelentes
Estou satisfeito/a com a minha vida
Até agora tenho conseguido as coisas importantes que quero na vida
Se eu pudesse viver a minha vida novamente, ndo mudaria quase nada
7. Numa escala de 1 (Raramente) a 5 (Sempre) assinale a opcao que se adequa melhor a si.
1 2 3 4 5
Raramente As vezes Com regularidade Frequentemente Sempre

Consigo gerir o meu trabalho de forma a termina-lo a tempo

Mantenho em vista o resultado de trabalho que preciso de alcancar

Consigo estabelecer prioridades

Sou capaz de realizar o meu trabalho de forma eficiente

Consigo gerir bem 0 meu tempo

Sequnda Parte: Caracterizacdo da Amostra

Por fim, agradecemos que responda a algumas questdes sobre 0s seus dados pessoais.
Sexo: Feminino___ Masculino___ Prefiro ndo responder

1.
2.
3.

ISl

Idade (em anos):
Estado Civil:
Separado/a__

Solteiro/a__ Casado/a__ Divorciado/a__ Unido de facto _ Vilvo/a__

Habilitacbes Literarias: 1° Ciclo do ensino Basico (4° ano)__ 2° Ciclo do ensino Basico (6°
ano)__ 3° Ciclo do ensino Basico (9° ano)__ Ensino Secundério (12° ano)__ Licenciatura__

Mestrado__ Doutoramento__

Durante a semana trabalha, aproximadamente, quantas horas?
Regime de trabalho atual: Presencial__ Teletrabalho__ Hibrido__
6.1. Se respondeu que trabalha em modelo hibrido, aproximadamente, quantas horas passa por semana

em regime de teletrabalho?

7. Ocupa atualmente alguma posicdo de chefia na sua empresa? Sim___ Ndo_
8. Ha quantos anos trabalha na sua empresa atual?

Muito obrigada pela sua participagao!
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