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Resumo

Numa época marcada pela cultura do desempenho, pela competitividade global e por
ambientes de trabalho cada vez mais dinamicos e que exigem respostas rapidas, elevada
eficiéncia, inovacdo continua e uma constante adaptacao tecnoldgica, os colaboradores
sdo frequentemente confrontados com a necessidade de realizar uma excessiva
quantidade de tarefas em curtos espacos de tempo. Esta realidade pode conduzir a
sobrecarga de trabalho, comprometendo a gestdo do dia a dia, o desempenho e o
comportamento inovador dos colaboradores. Paralelamente, a complexidade tecnologica
dos ambientes de trabalho, aliada a dificuldade de adaptacdo a estas novas ferramentas,
pode gerar stress tecnologico, um tipo de stress que resulta da dificuldade ou incapacidade
de lidar com as exigéncias tecnoldgicas. Este fendmeno pode agravar os efeitos da
sobrecarga de trabalho, afetando ainda mais o desempenho e a inovagdo. Contudo, estas
dindmicas nao afetam os individuos da mesma forma. A orientagdo para a
competitividade, por exemplo, entendida como a predisposic¢ao individual para competir
com os outros, procurando destacar-se em contextos onde o desempenho ¢ avaliado de
forma comparativa, poderd influenciar a forma como eles lidam com estas exigéncias.
Assim, o presente estudo visa analisar a influéncia que a sobrecarga de trabalho tem no
desempenho na tarefa e no comportamento inovador dos colaboradores. Adicionalmente,
pretende perceber o efeito mediador do stress tecnoldgico, e o efeito moderador da
orientacdo para a competitividade. Tendo por base uma amostra de 195 participantes de
diferentes setores de atividade, os resultados mostram o efeito negativo entre sobrecarga
de trabalho e desempenho na tarefa e comportamento inovador, e o impacto positivo da
carga de trabalho no stress tecnoldgico. Embora a competitividade influencie, por si so, o
stress tecnoldgico, ndo ha evidéncia de que altere a forca ou direcdo dessa relacdo. Estes
dados reforcam a importancia de estratégias de gestdo eficaz da carga de trabalho,
nomeadamente através de monitorizacdo e andlise preditiva, que permitam antecipar

picos de trabalho, redistribuir tarefas e promover o bem-estar dos colaboradores.

Palavras-Chave: Sobrecarga de trabalho; Desempenho na Tarefa; Comportamento

Inovador; Stress Tecnoldgico; Competitividade



Abstract

In an era marked by a performance-driven culture, global competitiveness, and
increasingly dynamic work environments that demand rapid responses, high efficiency,
continuous innovation, and constant technological adaptation, employees are often faced
with the need to perform an excessive number of tasks within short time frames. This
reality can lead to work overload, compromising day-to-day management, task
performance, and innovative behavior. Simultaneously, the technological complexity of
modern work environments, combined with difficulties in adapting to new tools, can
generate technostress, a type of stress arising from the difficulty or inability to cope with
technological demands. This phenomenon can exacerbate the effects of work overload,
further impairing performance and innovation. However, these dynamics do not affect all
individuals in the same way. Competitiveness orientation, for instance, understood as the
individual’s predisposition to compete with others and to stand out in contexts where
performance is comparatively evaluated, may influence how individuals deal with such
demands. Thus, the present study aims to analyze the influence of work overload on task
performance and innovative behavior. Additionally, it seeks to explore the mediating role
of technostress and the moderating role of competitiveness orientation. Based on a sample
of 195 participants from various sectors, the results reveal a negative effect of work
overload on task performance and innovative behavior, as well as a positive impact of
work overload on technostress. Although competitiveness independently influences
technostress, there is no evidence that it alters the strength or direction of this relationship.
These findings reinforce the importance of effective workload management strategies,
namely, through monitoring and predictive analysis, to anticipate workload peaks,

redistribute tasks, and promote employee well-being.

Keywords: Work Overload; Task Performance; Innovative Behavior; Technostress;

Competitiveness
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1. Introducao

A velocidade dos avangos tecnologicos obriga as empresas, independentemente do setor,
a adaptarem-se constantemente as mudancas de maneira a manter a competitividade no
mercado (Escandon-Barbosa et al., 2024). A tecnologia acelera o ritmo de producao e, ao
mesmo tempo, a capacidade produtiva da empresa, o que gera uma pressao crescente para
produzir (Ulferts et al., 2013). Neste cendrio, torna-se cada vez mais comum a exposi¢ao
dos colaboradores a cargas de trabalho elevadas. Uma grande quantidade de trabalho e
tarefas implica que os individuos t€ém muito para fazer em muito pouco tempo (Sonnentag
& Bayer, 2005). Por vezes, ndo conseguem dar resposta a todas as exigéncias, o que
origina stress, frustracdo, levando a absentismo, pedidos de demissdo, substituicdes e a

uma consequente redu¢do no desempenho (Tarafdar et al., 2007).

A carga de trabalho ¢ um fator que afeta o desempenho dos funcionarios e, quando ¢ muito
elevada, pode comprometer esse desempenho (Farismawarni & Sumbogo, 2023). O
desempenho na tarefa diz respeito a forma como os colaboradores cumprem as suas
tarefas técnicas no dia a dia, seja na execu¢do de atividades especificas, seja na
manutengdo dos requisitos necessarios ao bom funcionamento da organizagdo
(Motowildo et al., 1997). No entanto, num contexto de sobrecarga, ndo ¢ apenas o
desempenho dos colaboradores que pode ser afetado, mas também a sua capacidade
criativa. A inovag¢ao individual de cada trabalhador, ou o comportamento inovador, ¢ um
processo iniciado pelo reconhecimento de um problema e seguido pela geragdo de ideias

ou solugdes, sejam elas originais ou adaptadas de outras fontes (Scott & Bruce, 1994).

Quando os colaboradores enfrentam sobrecarga de trabalho, ndo s6 lidam com volumes
elevados de tarefas e prazos apertados, como frequentemente o fazem através de
tecnologias digitais que exigem constante aprendizagem e atualizacdo. As tecnologias
digitais transformaram, nas tltimas décadas, a forma como trabalhamos, comunicamos e
nos relacionamos, facilitando certos aspetos da vida e promovendo ganhos de
produtividade, eficiéncia e mobilidade (Boyer-Davis, 2018; Mahdi et al., 2023). No
entanto, também acarretam consequéncias negativas, resultantes da dificuldade que
muitas pessoas sentem em adaptar-se e lidar eficazmente com estas ferramentas, entre as
quais se destaca o stress tecnoldgico, que reflete precisamente o impacto dessa

incapacidade de ajustamento (Tarafdar et al., 2007).



No entanto, a forma como os colaboradores reagem a esta relagdo entre sobrecarga de
trabalho e stress tecnologico nao ¢ uniforme, podendo ser influenciada por tragos
individuais. A orientagdo para a competitividade, definida como a tendéncia para
competir com 0s outros com o objetivo de alcangcar um desempenho superior em
contextos de avaliagdo comparativa (Wang et al., 2018), poderd atuar como um fator

moderador relevante.

O presente estudo encontra-se dividido em cinco capitulos. O primeiro capitulo
corresponde a introducdo, onde sdo apresentados os objetivos da investigacdo. No
segundo capitulo, correspondente a revisdo da literatura, sera explorado o “estado-da-
arte” das variaveis em estudo, nomeadamente a sobrecarga de trabalho, o desempenho na
tarefa, o comportamento inovador, o stress tecnoldgico e a orientacdo para a
competitividade. O terceiro capitulo descreve o método utilizado, detalhando os
instrumentos considerados na investigacdo bem como a caracterizacdo da amostra. No
quarto capitulo, procede-se a analise e discussao dos resultados obtidos. Por fim, o quinto

capitulo apresenta as conclusdes do estudo, incluindo as limitagdes identificadas e

sugestoes para investigagoes futuras.



2. Revisao da Literatura

2.1 Sobrecarga de Trabalho e Desempenho na Tarefa

A carga de trabalho (workload), percecionada e sentida pelos individuos, tem sido
amplamente analisada como um conceito que reflete “a quantidade ou a dificuldade do
trabalho de um individuo” (Bowling & Kirkendall, 2012, p.222). Por outras palavras,
trata-se do volume de tarefas e nivel de responsabilidade que sdo exigidos ao trabalhador
(Spector & Jex, 1998) e que depende da sua percecao subjetiva em relagdo ao ritmo,
volume e grau de complexidade das suas fungdes (Mondo et al., 2023). No contexto
organizacional, a medicao da carga de trabalho assume um papel central, pois expressa a
eficiéncia e a eficacia do desempenho de uma unidade organizacional e dos cargos que a

compoem (Prasetio & Gumilar, 2024).

A carga de trabalho pode ser classificada de forma quantitativa e qualitativa. A primeira
refere-se ao volume de tarefas atribuidas a um individuo, enquanto a segunda diz respeito
a complexidade ou dificuldade nas tarefas, avaliadas em func¢do das competéncias e
capacidades que exige dos trabalhadores (Bowling & Kirkendall, 2012; Susiarty et al.,
2019). Tanto cargas de trabalho excessivas quanto insuficientes podem impactar
significativamente o desempenho dos trabalhadores. Quando ¢ excessivamente elevada
(sobrecarga), ultrapassando as capacidades ou competéncias do trabalhador, pode originar
situagdes de stress e frustracdo, frequentemente associadas ao incumprimento de prazos
e a incapacidade de alcangar os objetivos estabelecidos. Por outro lado, quando ¢ muito
reduzida (subcarga) pode levar a monotonia e a desmotivagao, resultando na percecao por
parte dos trabalhadores de que o trabalho se torna facil ou trivial, desprovido de desafios

e de estimulos (Purba & Siregar, 2023).

O ambiente de trabalho esta a passar por um processo de transformagao, caracterizado
por uma intensificagdo e prolongamento das exigéncias laborais, onde as recentes
mudangas tém conduzido a um aumento das atividades laborais (Lemos et al., 2016). Na
presente tese, sera analisado o conceito de sobrecarga de trabalho, entendido como a
situagdo em que as exigéncias do trabalho excedem a capacidade percebida do individuo

para as satisfazer (Major et al., 2002).

Em ambientes de trabalho onde a carga de trabalho ¢ muito elevada, os trabalhadores
sentem-se cansados ou desmotivados, o que resulta numa diminui¢do da sua capacidade

de concentragdo, no potencial aumento de erros e na conclusdo ineficaz das tarefas,



levando diretamente a uma redugdo na qualidade e quantidade geral do trabalho e no
desempenho nas tarefas (Mardhiyah et al., 2024). Koopmans et al. (2014) definem o
desempenho na tarefa como a competéncia com que o individuo realiza as atividades
principais, técnicas ou substantivas, do seu trabalho. Para uma compreensdo e execugao
eficaz do trabalho destacam-se dois fatores cruciais: a autonomia e a identidade com a
tarefa (Imran et al., 2024). A autonomia refere-se ao nivel de liberdade e controlo que um
individuo tem para tomar decisdes e realizar as suas tarefas com independéncia (Grabner
et al., 2022). A identidade com a tarefa corresponde ao grau em que o trabalho permite a
realizacdo total de uma atividade, desde o inicio até ao fim, resultando num produto final

claramente identificavel (Hackman & Oldham, 1976).

Neste contexto, uma teoria relevante ¢ a Job Demands-Resources (JD-R) de Bakker e
Demerouti. Segundo Bakker e Demerouti (2014), todas as fung¢des podem ser
compreendidas a partir de duas dimensoes: as exigéncias do trabalho, que se referem aos
fatores que exigem um esforco continuo e consideravel por parte dos trabalhadores, e os
recursos do trabalho, que sdo os elementos que podem facilitar ou dificultar a consecugao
dos objetivos profissionais. Esta teoria permite compreender como o equilibrio entre

exigéncias e recursos pode influenciar o desempenho e o bem-estar dos trabalhadores.

Neste enquadramento, a sobrecarga pode ser considerada uma exigéncia do trabalho, que
quando exigente ¢ mal gerida, com fracos recursos do trabalho, vai prejudicar o
desempenho (Tang & Vandenberghe, 2021). Priyandi et al. (2020) concluiram que cargas
de trabalho mais elevadas tendem a reduzir o desempenho dos colaboradores, ao passo
que esse desempenho tende a melhorar quando os diferentes aspetos da sobrecarga de
trabalho sdo reduzidos. Yan e Xie (2016), num estudo com auditores, verificaram que em
periodos de elevada carga de trabalho é necessario implementar medidas de controlo,
como o acompanhamento do aumento de horas trabalhadas, para mitigar os impactos

negativos na eficiéncia e eficacia do trabalho.
Desta forma, propde-se a seguinte hipdtese:

H1: A sobrecarga de trabalho esta negativamente relacionada com o desempenho na

tarefa

2.2 Sobrecarga de Trabalho e Comportamento Inovador
Para se adaptar e sobreviver a um ambiente de negdcios cada vez mais volatil, incerto e

desafiante, as organizagdes tendem a apostar na inovagdo, fazendo-o de forma proativa
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para alcancar vantagens competitivas sustentaveis (Hessari et al., 2024; Lee et al., 2021;
Carmeli et al., 2006). A inovagdo esta intimamente relacionada com a criatividade, ja que
esta ultima ¢ a base da primeira. A criatividade refere-se a geragdo de ideias ou produtos
originais e imaginativos que sejam adequados, ou seja, Uteis e relevantes no contexto em
que sdo gerados (Amabile & Pillemer, 2012). J4 a inovacdo ¢ a aplicacdo de praticas
criativas, que vai depender tanto da geracao quanto da execugdo das ideias (Amabile &
Pillemer, 2015). Assim o comportamento inovador envolve tanto a geragdo quanto a

aplicacdo eficaz de ideias criativas no ambiente de trabalho (Janssen, 2000).

De acordo com a teoria JD-R, a sobrecarga de trabalho, enquanto exigéncia laboral,
podera igualmente afetar a capacidade de inovagdo dos colaboradores (Kwon & Kim,
2020). Os recursos disponiveis podem atenuar este impacto, mas, em casos de pressao
associados a uma elevada carga de trabalho, a sobrecarga ¢ vista como um obstaculo que
dificulta o pensamento criativo (Ohly, 2018). A carga de trabalho, na sua vertente de
sobrecarga em termos de volume de tarefas de um individuo, pode afetar negativamente
o comportamento inovador, ndo apenas pelo tempo real disponivel para explorar e
desenvolver novas ideias, mas também pela percecdo de falta de espago mental para a

criatividade (Baer & Oldham, 2006).

Quando uma grande quantidade de carga de trabalho ¢ interpretada como uma ameaca,
pode levar ao esgotamento dos recursos de autorregulacdo dos individuos, tornando-os
menos capazes de controlar os proprios impulsos e comportamentos. Como consequéncia,
podem adotar condutas que ndo se alinham com os padrdes considerados adequados no
contexto organizacional (Mitchell et al., 2019), demonstrando menos disposi¢cdo para
tomarem iniciativas inovadoras (Khan et al., 2019). Pelo contrério, se a carga de trabalho
¢ elevada, mas percecionada como um desafio em vez de uma ameaca, pode incentivar
os trabalhadores a desenvolverem e implementarem estratégias criativas, promovendo

assim um comportamento inovador (Akinola et al., 2019).

Clercq et al. (2014) verificaram que a sobrecarga de trabalho afeta negativamente o
comportamento inovador dos colaboradores, uma vez que niveis elevados desta,
intensificam a ansiedade e exigem um maior esfor¢o de adaptacdo, reduzindo assim a
propensao para o envolvimento em comportamentos inovadores. Mais especificamente
neste contexto, Thatcher et al. (2003) concluiram que a sobrecarga de trabalho, quer a
niveis qualitativos quanto quantitativos, t€ém um efeito negativo e significativo na
inovagao com tecnologias de informagdo. A sobrecarga qualitativa leva-os a duvidar das
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suas competéncias, mesmo que sejam adequadas, enquanto a sobrecarga quantitativa

reflete a falta de recursos, como tempo ou acesso, necessarios para a inovagao.
Em funcao do explicitado acima, formulou-se a seguinte hipdtese:

H2: A sobrecarga de trabalho estd negativamente relacionada com o comportamento

inovador

2.3 O papel mediador do Stress Tecnolégico

O stress ¢ uma resposta fisioldogica do organismo a desafios mentais € emocionais
decorrentes do dia-a-dia (Maxhuni et al., 2016). Esta condi¢do, mental e fisica, afeta
negativamente o bem-estar dos individuos e, no contexto laboral, pode levar a perdas

significativas, prejudicando o crescimento e a produtividade das organizagdes (Ghani et

al., 2022).

O conceito de stress €, frequentemente, associado a uma conotagdo negativa (Zielonka &
Rothlauf, 2021), conhecida como distress, que representa o lado negativo do stress e surge
da combinacdo entre exigéncias laborais elevadas e um reduzido grau de controlo sobre
a situacgdo, resultando frequentemente em efeitos adversos para o bem-estar e o
desempenho profissional (Anjum & Zhao, 2022). Contudo, Selye (1976) introduziu o
conceito de eustress, uma forma de stress benéfico que induz emocgdes positivas e
promove o aumento do desempenho, da motivacao e da capacidade de inovagdo (Anjum
& Zhao, 2022). Este tipo de stress manifesta-se quando os trabalhadores sdo expostos a
um nivel adequado de estimulagdo, proveniente de tarefas desafiantes, mas

simultaneamente exequiveis e agradaveis (Franks et al., 2023).

A adogdo das tecnologias da informacao e da comunicagdo (TIC), bem como de
tecnologias digitais e de inteligéncia artificial, ¢ uma estratégia para as empresas se
manterem competitivas e aumentarem a produtividade, no entanto pode tornar-se numa
fonte de pressdo para os colaboradores, desencadeando o fendmeno de stress tecnologico
(Ancillo et al., 2021). O stress tecnologico refere-se ao stress associado a tarefas que
envolvem tecnologia, a dificuldade de adaptagdao a mesma e ao excesso de informacgao ou
pressdo para uma rapida adaptagdo aos processos digitais (Umar et al., 2013). Existem
cinco fatores individuais que contribuem para a criagdo do stress tecnologico: sobrecarga
tecnologica, invasdo tecnoldgica, complexidade tecnologica, inseguranga tecnologica e
incerteza tecnologica (Nastjuk et al., 2023; Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al.,
2007).



A sobrecarga tecnolégica (techno-overload) descreve situagdes em que as TIC impdem
aos utilizadores a necessidade de trabalhar de forma mais rapida e por periodos mais
longos, aumentando a pressdo que sentem sobre o seu desempenho e produtividade. A
invasdo tecnoldgica (techno-invasion) refere-se ao efeito intrusivo das TIC, j& que os
colaboradores podem ser contactados a qualquer momento e sentem a necessidade de
estar sempre disponiveis e conectados. Esta dindmica contribui para o desaparecimento
das fronteiras entre o contexto profissional e pessoal. A complexidade tecnoldgica
(techno-complexity) decorre das dificuldades associadas as TIC e que conduzem os
utilizadores a uma sensacao de inadequacdo em relagdo as suas competéncias. Este fator
forga-os a investir tempo e dedicacao na aprendizagem e compreensao de varios aspetos
das tecnologias, levando-os mais tarde a um sentimento de cansago e frustracdo. A
inseguranga tecnoldgica (techno-insecurity) estd associada a um contexto onde os
utilizadores se sentem ameagados pela possibilidade de perderem o emprego, seja pela
substitui¢do das suas funcdes pelas TIC, seja pela concorréncia com outros individuos
que possuem um maior dominio destas tecnologias. Por fim, a incerteza tecnologica
(techno-uncertainty) surge em cenarios onde as mudangas constantes e as atualizagdes
das TIC geram instabilidade e um sentimento de incerteza entre os utilizadores. Isso
obriga-os a uma aprendizagem e adaptacdo continua as novas ferramentas tecnologicas,
contribuindo assim para o aumento do stress tecnologico (Nastjuk et al., 2023; Ragu-

Nathan et al., 2008; Tarafdar et al., 2007).

A luz do que acontece nos estudos sobre stress, também no caso do stress tecnologico,
podemos distinguir entre eustress tecnoldgico ou stress tecnologico positivo, que ocorre
quando os individuos percecionam as tecnologias € os sistemas de informagdo como
elementos desafiantes ou estimulantes do seu desempenho profissional, levando a adogao
de estratégias que potenciam a eficacia e o rendimento; e o distress tecnologico ou a
vertente negativa do stress tecnologico, que se manifesta quando os individuos percebem
as tecnologias como uma ameaga as suas fungdes ou ao seu ambiente de trabalho
(Tarafdar et al., 2017). A presente dissertacdo centra-se nos efeitos adversos do stress
tecnologico sobre o comportamento dos individuos (distress), uma vez que os fatores de
stress impeditivos apresentam associagdes negativas mais robustas e consistentes com o
desempenho, a satisfagio laboral e o bem-estar dos trabalhadores (LePine et al., 2005). E
fundamental compreender de que forma este tipo de stress tecnolégico pode comprometer

o comportamento e a capacidade inovadora no contexto organizacional.



A teoria JD-R constitui uma estrutura sélida para analisar o impacto das exigéncias
tecnologicas e organizacionais no equilibrio entre o desempenho e a inovagdo dos
trabalhadores (Pansini et al., 2023). No quadro desta teoria, importa salientar que as TIC
e as tecnologias digitais podem ser consideradas um recurso que, quando bem gerido e
utilizado, contribuem para uma melhor gestdo do tempo (Khasawneh, 2024), e
consequentemente da sobrecarga de trabalho, promovendo melhorias no desempenho e
na inovacao. A propria sobrecarga de trabalho pode fazer com que os trabalhadores
utilizem de forma mais continua as ferramentas digitais para responder as exigéncias
laborais, prolongando a jornada para além do horario habitual, o que, ao interferir em
outras esferas da vida pessoal, contribui para o aumento do stress em geral e do

tecnologico, em particular (Tarafdar et al., 2007).

Para além do JD-R, também a teoria do Ajuste Pessoa-Ambiente (Person-Environment
Fit Theory), apresentada por Robert Caplan (1987), sustenta que o stress surge quando
existe um desajuste entre as caracteristicas do individuo e as exigéncias do ambiente de
trabalho. O uso intensivo da tecnologia pode agravar este desajuste, originando stress
tecnologico, que afeta negativamente o desempenho dos colaboradores e a qualidade do
servico (Hamid, 2024). Suharti e Susanto (2014) concluiram que o stress tecnologico
exerce um impacto significativo no desempenho dos trabalhadores, demonstrando que,
quanto mais elevado for o nivel de stress tecnologico, menor sera o desempenho
observado. Fernandez-Ferndndez et al. (2023) estudaram a relagdo entre stress
tecnologico, satisfacdo e desempenho, concluindo que quanto maior for o stress
tecnologico menor serd a satisfagdo do trabalhador e consequentemente o seu

desempenho.
Desta forma, propde-se o seguinte:

H3: O stress tecnologico medeia a relagdo entre sobrecarga de trabalho e desempenho na

tarefa

O impacto da elevada carga de trabalho na criatividade esta intrinsecamente relacionado
com o stress experienciado (Ma & Cheng, 2021). A Componential Theory of Creativity,
de Teresa Amabile, propde um modelo que integra componentes sociais € psicoldgicos
necessarios para que um individuo possa ser criativo. Esta teoria parte da definicao de
criatividade como a produgdo de ideias ou resultados que sejam simultaneamente novos

e apropriados face a um determinado objetivo. De acordo com esta abordagem, existem



quatro componentes fundamentais para que ocorra uma resposta criativa: trés do
individuo, como as competéncias relevantes para o dominio, os processos cognitivos
associados a criatividade e a motivacdo intrinseca para a tarefa; € uma componente
externa, que corresponde ao ambiente social em que o individuo estd inserido. Este
modelo destaca a importincia da interacdo entre fatores individuais e contextuais na
promocdo da criatividade, oferecendo uma base solida para compreender como os

contextos organizacionais podem influenciar a geracao de ideias inovadoras (Amabile,

2012).

Neste estudo, compreende-se que a sobrecarga de trabalho e o stress tecnologico podem
enfraquecer a motivagado intrinseca para a realizag@o das tarefas e interferir nos processos
cognitivos subjacentes a criatividade, aumentando a carga cognitiva e limitando a
capacidade mental necessaria para a geracao de ideias inovadoras (Rodet, 2022). Deste
modo, ao afetarem negativamente duas das componentes individuais do modelo em
analise, podem comprometer o processo criativo, o que, por sua vez, pode ser associado
a um comportamento inovador. Situacdes dificeis e stressantes refletem-se em menor
criatividade, boicotando o pensamento inovador e a geragao de novas ideias (Byron et al.,
2010). Neste caso, o stress tecnoldgico atua como um obstaculo significativo a inovagao
individual (Hessari et al., 2024). Um estudo realizado com funcionarios do setor bancério
confirmou, ainda, a existéncia de uma relagdo negativa entre o stress tecnoldgico e o

comportamento inovador (Jain et al., 2025).
Assim, formula-se a seguinte hipotese:

H4: O stress tecnoldgico medeia a relacdo entre sobrecarga de trabalho e comportamento

inovador

2.4 O papel moderador da Orientacdo para a Competitividade

Diversos autores destacam que a competitividade estd associada as caracteristicas
individuais da pessoa (Fletcher et. al. 2008) e a sua predisposicdo para interpretar
situacdes competitivas (Swab et al., 2018). Por outro lado, pode manifestar-se também ao
nivel organizacional, especialmente quando existe a perce¢do de que as recompensas
organizacionais estdo intrinsecamente vinculadas a comparagao de desempenhos entre

pares (Brown et al., 1998).

Na presente investigagdo, a competitividade sera entendida como uma caracteristica de

natureza pessoal, sendo definida por Smither ¢ Houston (1992) como uma orientagao
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motivacional centrada na comparagdo social, na qual o individuo procura alcangar
sucesso através da superagao dos outros e esta inevitavelmente ligada ao ambiente social,
seja este real ou percebido pelo individuo, uma vez que depende da presenga de outros

individuos como referéncia para avaliacdo do proprio desempenho.

Os efeitos da competitividade estdo intrinsecamente relacionados com a maneira como
os individuos a gerem. Individuos com menores niveis de competitividade vivenciam
ambientes competitivos de forma negativa, ao contrario dos individuos altamente
competitivos, que tém a capacidade de prosperar nestes ambientes (Fletcher et al., 2008).
Assim, em contextos favoraveis, impulsionar desafios mutuos entre pessoas ou grupos,
leva-os a evidenciar o maximo das suas habilidades, competéncias ou ideias (Reid, 2006).
No entanto, para individuos que ndo possuem estratégias adequadas para lidar com
ambientes competitivos (ou recursos, na 6tica do modelo JD-R), a competitividade pode
ser extremamente negativa, resultando na diminuicdo do desempenho e motivacao, no
surgimento de desconfianca interpessoal, aumento da ansiedade e na adocdo de

comportamentos antiéticos (Kohn, 1992).

A competitividade pode ser compreendida como uma orientacdo motivacional centrada
na comparacdo social, mas ¢ no comportamento competitivo que essa orientagdo se
manifesta concretamente. O comportamento competitivo diz respeito as atitudes praticas
ou tendéncias observaveis que um individuo manifesta ao tentar superar outros ou
conquistar recursos em situagdes profissionais ou pessoais (Wang et al., 2018). Neste
sentido, a orientacdo para a competitividade funciona como uma atitude competitiva, uma
inclinacao motivacional que afeta a forma como as pessoas percebem e reagem diante de
contextos competitivos, influenciando a sua maneira de agir de forma competitiva

(Ryckman et al., 1990).

Face as exigéncias do ambiente empresarial e a tendéncia comum para o aumento da carga
de trabalho, ¢ recorrente os sentimentos de stress e desgaste nos trabalhadores (Converso
et al., 2018). Num contexto em que os individuos adotam comportamentos competitivos,
a sobrecarga nas tarefas tende a intensificar-se. Isso ocorre porque a necessidade de se
destacarem ou superarem os outros leva as pessoas a esforcarem-se mais, aumentando
ainda mais a sensac¢do de sobrecarga (Wang, 2022). Com a ado¢ao de comportamentos
competitivos, a sobrecarga de trabalho desencadeia mais facilmente sentimentos de stress

nos individuos (Babalola et al., 2022).
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No atual contexto tecnoldgico, a orientagao para a competitividade entre os trabalhadores
influencia o seu desempenho profissional € tem um impacto significativo no fator
individual da inseguranca tecnologica, uma vez que os trabalhadores sentem uma maior
ameacga associada a possiveis despedimentos, sobretudo quando concorrentes diretos

demonstram um maior dominio das tecnologias utilizadas (Turel & Gaudioso, 2018).

Adicionalmente, importa considerar que os efeitos da sobrecarga de trabalho sobre o
stress nao ocorrem de forma uniforme em todos os individuos, sendo influenciados por
caracteristicas pessoais. A literatura tem identificado tracos como a autoeficicia
(Salanova et al., 2002), o suporte social percebido (Viswesvaran et al., 1999) ¢ a
resiliéncia (Bartone, 1999) como fatores que atenuam o impacto negativo das exigéncias
laborais sobre o stress. De facto, Khindri e Tanwar (2023) sugerem que a competitividade
pode estimular o trabalho arduo, o qual esta positivamente associado a satisfacdo com a
vida, indicando que este trago ndo deve ser encarado exclusivamente como um fator de
risco. Além disso, defendem que a participagdo em atividades competitivas saudaveis
pode fomentar o desenvolvimento de caracteristicas como a resiliéncia, a perseveranca e
a tenacidade. Atributos que funcionam como amortecedores dos efeitos negativos do
stress, permitem que os individuos enfrentem de forma mais eficaz as pressdes do
contexto organizacional (Luthans et al., 2006). Neste sentido, a orientagdo para a
competitividade pode funcionar de forma semelhante, atuando como uma lente
interpretativa através da qual os individuos avaliam a sobrecarga de trabalho e os desafios

tecnologicos.
Na sequéncia do exposto, propde-se a seguinte hipdtese de investigacao:

HS: A orientagdo para a competitividade modera a relagdo entre sobrecarga de trabalho e

stress tecnoldgico

De forma sintetizada, o seguinte modelo de investiga¢ao ilustra a relacdo entre as

variaveis e respetivas hipoteses (Figura 1).
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Figura 1 - Modelo de investigagao
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Orientagdo para a
Competitividade
Desempenho na
Tarefa
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A
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Fonte: Elaboragéo Prdpria

3. Estudo Empirico
3.1 Método e procedimento
Na presente investigacao ¢ adotada uma metodologia quantitativa, que consiste na recolha
e analise de dados numéricos para descrever e relacionar variaveis (Creswell, 2014). Uma
das grandes vantagens ¢ que possibilita generalizar resultados de uma populacgdo,
enquanto infere uma causalidade, determina a forga das associa¢des e prova hipdteses

(Rana et al., 2021).

Como técnica de recolha, optou-se pela aplicacdo de um questionério, um instrumento de
pesquisa composto por um conjunto de perguntas bem organizadas e estruturadas
(Sreejesh et al., 2014). Esta técnica ¢ extremamente versatil, de facil acesso e elevada
capacidade para atingir um grande publico-alvo, ndo obstante poder levar a baixas taxas

de respostas e a enviesamentos (Kuphanga, 2024).

O questionario, disponibilizado no Google Forms, foi partilhado por duas vias:
divulgacdo online (através de redes sociais como o LinkedIn) e contactos diretos com
departamentos de recursos humanos de empresas de diferentes setores de atividade

através do e-mail institucional a solicitar a divulgacdo do questionario junto dos seus
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trabalhadores. Foram contactadas aproximadamente 100 empresas da zona centro do pais,
das quais 10 responderam positivamente, comprometendo-se com a partilha do

questionario entre os seus colaboradores.

O questiondrio inclui um texto introdutorio a apresentar os objetivos do estudo,
garantindo o anonimato e confidencialidade, seguido das escalas da sobrecarga de
trabalho, desempenho na tarefa, comportamento inovador, stress tecnoldgico e orientagao
para a competitividade, que foram organizadas de forma intercalada e aleatoria. A Gltima
sec¢do contempla as questdes de caracterizacdo sociodemografica dos participantes
(género, idade, estado civil, habilitagdes literarias, situagdo profissional, regime de
propriedade, setor de atividade, antiguidade na empresa e antiguidade na funcdo). Para
validar os itens do questiondrio foi realizado um pré-teste a 4 pessoas, que permitiu
concluir que ndo havia necessidade de ajustes nos itens, que todos estavam formulados

de forma clara, e levou ao apuramento do tempo médio de preenchimento (8 minutos).

O questionario esteve disponivel entre margo ¢ maio de 2025 e a analise dos dados
recolhidos foi realizada através do programa Statistical Package for Social Sciences

(SPSS).

3.2 Instrumento de medida

Na escolha do instrumento de medida ¢ fundamental garantir que este tenha sido testado
quanto a validade e a fiabilidade (Creswell, 2014). Todas as escalas adotadas
apresentaram Alphas de Cronbach elevados, variando entre 0,80 e 0,95, o que garante

uma elevada fiabilidade (Alexandre et al., 2013).

Para medir a sobrecarga de trabalho foi utilizada a escala de Spector e Jex (1998),
traduzida por Brenda Johnson e Madrio Afonso (2005), composta por 5 itens, e
desenvolvida para avaliar a percecao dos colaboradores sobre a quantidade de trabalho
associada a sua funcao, e a frequéncia com que se sentem sobrecarregados a desempenhar
as tarefas (e.g. “Quantas vezes ¢ que tem de fazer o seu trabalho muito depressa?”).
Embora o titulo da escala seja “workload”, ela mede, de facto, a sobrecarga. Usou-se a
escala de Likert de 5 pontos em que 1 = Menos de uma vez por més ou nunca e 5 = Varias

vezes por dia.

O desempenho na tarefa foi testado de acordo com o Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) de Koopmans et al. (2012), traduzido e validado para o contexto

portugués por Lousa et al. (2024). Desta escala foi apenas considerada a subdimensao
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Task Performance (e.g. “Nos tltimos 3 meses, consegui planear o meu trabalho de forma
a conclui-lo a tempo.”), composta por 5 itens e que visa avaliar a competéncia dos
individuos ao desempenhar as tarefas essenciais e técnicas associadas a sua fungdo. A
avaliacdo desta escala foi realizada através de uma escala de Likert de 5 pontos, onde 1 =

Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

Para medir o comportamento inovador foi considerada a versdo da Innovative Work
Behaviour de Janssen (2000), constituida por 9 itens, que avaliam a criagdo, promogao e
realizagdo de ideias (e.g. “No meu trabalho, crio ideias novas para questoes dificeis.”). A
avaliacdo foi realizada com base numa escala de Likert de 5 pontos em que 1 = Nunca e

5 = Sempre.

O stress tecnologico foi avaliado pela escala de Ragu-Nathan et al. (2008), constituida
por 23 itens, organizados em cinco dimensdes: sobrecarga tecnologica (e.g. “Sou for¢ado
pela tecnologia a trabalhar muito mais depressa.”), invasdo tecnoldgica (e.g. “Passo
menos tempo com a minha familia devido a tecnologia.”), complexidade tecnoldgica (e.g.
“Preciso de muito tempo para compreender e utilizar novas tecnologias.”), inseguranga
tecnologica (e.g. “Tenho de atualizar constantemente as minhas competéncias para evitar
ser substituido.”) e incerteza tecnologica (e.g. “Hé constantes mudangas no software na
nossa organizacdo.”). Em conformidade com os autores da escala original, foi adotada
uma escala de Likert de 5 pontos para a avaliagdo, sendo 1 = Discordo Totalmente ¢ 5 =

Concordo Totalmente.

A orientacdo para a competitividade foi medida através da escala de Houston et al. (2002),
que reduziu o Competitiveness Index de Smither & Houston (1992) para 14 itens, que
avaliam as caracteristicas e as atitudes associadas a competitividade em contextos
organizacionais (e.g. “Tento evitar competir com os outros”). As respostas fizeram uso da

escala de Likert de 5 pontos em que 1 = Discordo Totalmente e 5 = Concordo Totalmente.

3.3 Caracteriza¢ao da amostra

A amostra é composta por 195 inquiridos, dos quais a maioria corresponde ao género
feminino (61,5%). A idade média dos inquiridos ¢ de 35 anos e a maioria dos respondentes
¢ solteiro/a (43,1%), possui o grau de licenciatura (40,5%), ¢ trabalhador dependente
(76,4%) e esta inserido no setor privado (84,1%). Quanto ao setor de atividade destaca-

se 0 dominio da administragdo e gestao (41,5%), seguido pelos setores da industria e
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producdo (19,0%). Por fim, a maior parcela dos participantes apresenta uma antiguidade

na empresa e na funcao entre 1 e 5 anos (Tabela 1).

Tabela 1 - Caracterizagdo da amostra (N = 195)

N %
<20 Anos 1 0,5
20 — 30 Anos 78 40,0
Idade 31 —40 Anos 58 29,7
41 — 50 Anos 42 21,5
51 — 60 Anos 16 8,2
Feminino 120 61,5
Género Masculino 72 36,9
Prefiro Ndo Dizer 3 1,5
Solteiro/a 84 43,1
. Unido de Facto 33 16,9
Estado Civil Casado/a 71 36.4
Divorciado/a 7 3,6
Ensino Basico (9° ano) 17 8,7
Ensino Secundario (12° ano) 59 30,3
Hal.)lht'ag.:oes Licenciatura 79 40,5
Literdrias Mestrado 37 19,0
Doutoramento 2 1,0
Outro 1 0,5
Situagdo Trabalhadoir-Estudante 21 10,8
Profissional Trabalhador independente 25 12,8
Trabalhador dependente 149 76,4
Regime de Publico 31 15,9
propriedade Privado 164 84,1
Administra¢do e Gestdo 81 41,5
Comunicagdo e Marketing 13 6,7
Engenharia e Construgdo Civil 24 12,3
Setor de Industria e Producdo 37 19,0
atividade Saude 8 4.1
Tecnologia 7 3,6
Turismo 3 1,5
Outro 22 11,3
<1 ano 48 24,6
1-5 Anos 74 37,9
.. 6-10 Anos 32 16,4
A“%%;‘;‘i:g; na 11-15 Anos 18 9.2
16-20 Anos 9 4.6
21-25 Anos 3 1,5
>25 Anos 11 5,6
<1 ano 32 16,4
1-5 Anos 64 32,8
.. 6-10 Anos 39 20,0
A““Fgu‘d?de na 11-15 Anos 24 123
Hneao 16-20 Anos 16 8.2
21-25 Anos 10 5,1
>25 Anos 10 5,1

Fonte: Elaboracéo Prépria (SPSS)
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4. Analise e Discussao dos Resultados

4.1 Analise da fiabilidade das escalas

Para avaliar a consisténcia interna de cada uma das escalas, calculou-se o alfa de
Cronbach, cujos valores devem ser iguais ou superiores a 0,70, de forma a indicar uma
consisténcia interna aceitavel e uma adequagao das mesmas para fins de investigacao
(Maroco & Garcia-Marques, 2006). No estudo em analise, todas as escalas apresentam

alfas superiores a 0,80, ou seja, bons niveis de fiabilidade e consisténcia interna (tabela
2).

Tabela 2 - Alphas de Cronbach das variaveis em estudo

Escala Alpha de Cronbach N° de Itens
Sobrecarga de Trabalho 914 5
Desempenho na Tarefa ,810 5

Comportamento Inovador ,931 9

Stress Tecnoldgico ,939 23
Orientacdo para a

Competitividade 854 14

Fonte: Elaboracéo Prépria (SPSS)

4.2 Analise descritiva das escalas

A Tabela 3 apresenta a estatistica descritiva (média e desvio padrdo) para cada uma das
variaveis analisadas. A varidvel desempenho na tarefa obteve a média mais alta (M =
3,6010; DP = 0,71494), situando-se ligeiramente acima do ponto médio da escala (3),
indicando uma autoavaliagdo positiva da eficacia na execugao das tarefas. Também acima
do ponto médio, a sobrecarga de trabalho (M = 3,1292; DP = 1,10207) sugere uma
percecdo moderada da sobrecarga laboral, embora com maior variagdo entre os
participantes. Em contraste, as varidveis orientacao para a competitividade (M = 2,5542;
DP = 0,62581), comportamento inovador (M = 2,8462; DP = 0,84553) e stress
tecnologico (M = 2,6091; DP = 0,76633) apresentaram médias abaixo do ponto médio,

indicando perce¢des menos positivas nesses aspetos.

Tabela 3 - Estatistica descritiva da amostra total

Escala Média Desvio Padrao
Sobrecarga de Trabalho 3,1292 1,10207
Desempenho na Tarefa 3,6010 , 71494

Comportamento Inovador 2,8462 ,84553
Stress Tecnoldgico 2,6091 ,76633
Orientacdo para a

Competitividade 25542 62581

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS)
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4.3 Analise de diferencas entre subgrupos da amostra

Para verificar a existéncia de diferengas estatisticamente significativas entre as variaveis
em estudo e os respetivos subgrupos da amostra, recorreu-se a andlise de variancia
ANOVA. Este teste permite identificar diferencas entre médias de grupos, considerando
um nivel de significancia de p < 0,05, o que indica, com 95% de confianca, a existéncia

de diferencas estatisticas relevantes entre os subgrupos analisados (Kim, 2014).

Antes da aplicacdo da ANOVA, foi efetuada a verificacdo da normalidade das variaveis,
utilizando o teste Kolmogorov-Smirnov. Os resultados (p < 0,05) revelaram a violagdo
do pressuposto de normalidade para as variaveis sobrecarga de trabalho, desempenho na
tarefa e comportamento inovador. No entanto, a aplicagdo do teste ANOVA foi
considerada valida em todos os casos, tendo em conta o tamanho da amostra € a

confirmag¢do da homogeneidade das variancias pelo teste de Levene (p > 0,05).

Importa referir que o grupo etario "< 20 anos" foi excluido das andlises inferenciais, uma
vez que continha apenas um participante (n = 1), o que inviabiliza a comparagdo
estatistica adequada com os restantes grupos. Os resultados revelaram diferencas
significativas apenas na variavel comportamento inovador (Z = 3,141; p = 0,027).
Observa-se que a faixa dos 20-30 anos apresenta uma média consideravelmente inferior
(M = 2,62) face aos restantes grupos, cujas médias se aproximam dos 3,0, sugerindo uma
menor percecao ou expressdo de comportamentos inovadores entre os participantes mais

jovens (tabela 4).

Tabela 4 - Diferencga por faixa etaria

Escala Média V4 Sig
20 — 30 Anos 2,6182
Comportamento 31 —-40 Anos 2,9885
Inovador 41 — 50 Anos 3,0106 3,141 027
51 — 60 Anos 2,9375

Fonte: Elaboragéo Propria (SPSS)

Ao analisar a variavel género ¢ possivel identificar diferengas significativas na perce¢ao
de sobrecarga de trabalho entre os géneros (Z = 5,353; p = 0,005). As mulheres
apresentaram uma média mais elevada (M = 3,26), sugerindo uma percecao superior de
sobrecarga de trabalho em relacdo aos homens (M = 2,99). Também na variavel da
orientagdo para a competitividade se verificaram diferencas muito significativas (Z =

11,663; p <0,001). Os participantes do género masculino apresentaram médias superiores
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(M = 2,82), indicando uma maior perce¢do de comportamentos competitivos, em

comparag¢do com os participantes do género feminino (M = 2,39) (Tabela 5).

Tabela 5 - Diferenca por género

Escala Média Z Sig
Sobrecarga de Feminipo 3,2583
Trabalho Masculino 2,9861 5,353 ,005
Prefiro Néo Dizer 1,4000
Feminino 2,3923
Competitividade Masculino 2,8185 11,663 <,001
Prefiro Néo Dizer 2,6905

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS)

No que respeita ao regime de propriedade (publico vs privado), foi encontrada uma
diferenca estatisticamente significativa no comportamento inovador, sendo este mais
elevado nos participantes do setor publico (M = 3,1607; p = 0,042). As restantes variaveis

ndo apresentaram diferengas estatisticamente significativas entre os setores (Tabela 6).

Tabela 6 - Diferenga por regime de propriedade

Escala Média Z Sig
Comportamento Publico 2,5727
Inovador Privado 2,8997 421 042

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS)
No campo do setor de atividade, o teste da ANOVA revelou diferencas estatisticamente
significativas na varidveis sobrecarga de trabalho (Z = 2,702; p = 0,011) e stress
tecnoldgico (Z =4,023, p <0,001). Quanto a variavel sobrecarga de trabalho, dreas como
Comunicacao e Marketing (M = 3,8154) e Turismo (M = 3,6667) reportam uma perce¢ao
superior de sobrecarga de trabalho, em comparac¢do com areas como Industria e Producao
(M =2,9892) e Saude (M = 3,1250). No stress tecnologico, areas como Comunicagao e
Marketing (M = 3,1538) e Turismo (M = 3,0735) registaram valores médios superiores,
0 que podera refletir uma maior dependéncia de ferramentas digitais e exigéncias de
atualizacdo tecnologica nestes dominios. Em contraste, areas como Saude (M = 2,1333)
ou Engenharia e Construgdo Civil (M = 2,4946) registaram valores inferiores, podendo
indicar um ambiente tecnoldgico mais estavel ou rotinas menos centradas na utilizagao

intensiva de tecnologia (Tabela 7).
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Tabela 7 - Diferencga por setor de atividade

Escala Média Z Sig

Administrac¢do e Gestdo 3,2642
Comunicagdo e Marketing 3,8154
Engenharia e Construgdo Civil 3,1750
Sobrecarga de Industria e Produgdo 2,9892

Trabalho Satude 3,1250 2,702 011
Tecnologia 3,0000
Turismo 3,6667
Qutro 2,3818
Administra¢do ¢ Gestdo 2,7091
Comunicag¢do e Marketing 3,1538
Engenharia e Construgdo Civil 2,4946
.. Industria e Produgdo 2,6357

Stress Tecnologico Satde 2.1359 4,023 <,001
Tecnologia 2,8261
Turismo 3,0725
Outro 2,0395

Fonte: Elaboracgéo Prépria (SPSS)

Tanto na antiguidade na empresa (Z = 2,197; p = 0,045) como na fun¢do (Z=2915,p =

0,010), a variavel do comportamento inovador foi a mais foi influenciada. No primeiro

caso, verifica-se uma tendéncia crescente nas percegdes na faixa dos 21-25 anos (M =

3,6667), indicando que o tempo na organizagao permite aos colaboradores desenvolverem

mais confianga, autonomia e conhecimento contextual para propor e aplicar ideias novas

(Tabela 8). Na antiguidade na fungdo, profissionais com menos de 1 ano na funcao

reportam uma média de 2,71, enquanto os que exercem a mesma fungdo ha mais de 21

anos atingem uma média de 3,43. Esta tendéncia sugere que, ao longo do tempo, os

colaboradores se tornam mais confiantes, conhecem melhor os processos e assumem mais

liberdade para propor e implementar mudancgas (Tabela 9).

Tabela 8 - Diferenga por antiguidade na empresa

Escala Média Z Sig

<l ano 2,7083

1-5 Anos 2,7117

Comportamento 6-10 Anos 2,8715
Inovador 11-15 Anos 3,1605 2,197 ,045

16-20 Anos 3,3086

21-25 Anos 3,6667

>25 Anos 3,1616

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS)
Tabela 9 - Diferenga por antiguidade na fungao

Escala Média Z Sig

<1 ano 2,7083

1-5 Anos 2,6840

Comportamento 6-10 Anos 2,7407
Inovador 11-15 Anos 3,3241 2,915 ,010

16-20 Anos 2,8681

21-25 Anos 3,4333

>25 Anos 2,9667

Fonte: Elaboragéo Propria (SPSS)
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4.4 Analise de correlacdo entre variaveis

Atabela 10 apresenta os coeficientes de correlacdo entre as variaveis analisadas, medidos
através do teste de correlagao de Pearson (R). O coeficiente pode variar entre -1 e 1, sendo
que quao mais distante estiver de 0, seja para positivo ou negativo, mais forte serd a
correlacdo dos coeficientes, respetivamente. Caso se verifique o contrario e o coeficiente
se encontre mais perto de 0, mais fraca sera a correlagdo entre as variaveis. Coeficientes
inferiores a 0,1 indicam uma rela¢do insignificante e valores superiores a 0,9 sdo

interpretados como representando uma correlagdo muito forte (Schober et al., 2018).

Entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho na tarefa verificou-se uma correlagdo
negativa (r = -0,276, p < 0,001), o que indica que quanto maior a sobrecarga de trabalho
menor tende a ser o desempenho dos individuos nas suas tarefas. Entre a sobrecarga de
trabalho e o stress tecnologico observou-se uma correlacdo positiva e estatisticamente
significativa, mas moderada (r = 0,479, p < 0,001). Este resultado sugere que a medida
que a sobrecarga de trabalho aumenta, também se intensificam os niveis de stress
associados ao uso de tecnologias no contexto profissional. O desempenho na tarefa
apresentou uma correlacdo positiva e significativa com o comportamento inovador (r =
0,321, p <0,001), sugerindo que individuos que se percecionam como mais eficazes no
seu desempenho profissional também tendem a demonstrar comportamentos mais
inovadores, como propor novas ideias ou implementar melhorias nos processos de

trabalho.

A dimensdo da orientagdo para a competitividade ndo evidenciou -correlagdes
significativas com nenhuma das restantes variaveis principais, o que podera indicar que
a percecao de competitividade no local de trabalho, nesta amostra, ndo se relaciona

diretamente com o stress, desempenho ou inovacao percebidos.

A idade correlaciona-se positivamente com o comportamento inovador (r = 0,157, p =
0,029), com a antiguidade na empresa (r = 0,609, p < 0,001) e na fungado (r = 0,707, p <
0,001). Estes dados sugerem que colaboradores com mais idade e mais tempo de servigo
manifestam mais frequentemente comportamentos inovadores, possivelmente fruto da

experiéncia acumulada ou da maior confiang¢a no contexto organizacional.
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Tabela 10 - Correlagbes entre as variaveis em estudo

ST DT Cl ST | OpC | Idade Antiguidade Antlguldzjde
na empresa na fung:ao
ST 1,00
DT -276%% | 1,00
CI 116 | 321%% | 1,00
ST A79%% | 100 | ,041 | 1,00
opC 067 038 | .136 | ,145% | 1,00
Idade 010 016 | ,157* | 015 | 071 | 1,00
Antiguidade |/, 044 | 204%% | _014 | 011 | 609%* 1,00
na empresa
Antiguidade | ), 065 | ,198% | 112 | ,093 | ,707** L695% 1,00
na funcio

ST — Sobrecarga de Trabalho; DT — Desempenho na Tarefa; CI — Comportamento Inovador; ST — Stress
Tecnolégico; OpC — Orientagdo para a Competitividade

** A correlacdo € significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades).

*A correlagdo € significativa ao nivel 0,05 (2 extremidades).

Fonte: Elaboragéo Propria (SPSS)
4.5 Teste de hipdteses

Para avaliar a veracidade das hipdteses anteriormente formuladas, recorreu-se a aplicagao
do método de regressao linear, bem como a utilizagao do modelo de Hayes, com o intuito

de realizar analises de mediacdo ¢ moderagao.

H1: A sobrecarga de trabalho esta negativamente relacionada com o desempenho na

tarefa
Tabela 11 - Modelo de regresséo linear da H1
Coeficiente®
Coeficiente nao Coeficiente
Modelo padronizados padronizados t sig
B Erro Beta
(constante) 4,162 ,149 27,960 <,001
1 Sobrecarga
de Trabalho -,179 ,045 -,276 -3,993 <,001

a Varidvel dependente: Desempenho na Tarefa
Resumo do modelo

b

Modelo R R R quadrado Erro padrio da estimativa
quadrado ajustado
1 ,276* ,076 ,072 ,68889
a Preditores (constante), Sobrecarga de Trabalho
Anova®
Soma dos uadrado .
Modelo Quadrados df QMédio z Sig
Regressao 7,567 1 7,567 15,945 <,001°
1 Residuo 97,593 193 475
Total 99,160 194

a Variavel Dependente: Desempenho na Tarefa
b Preditores: (Constante), Sobrecarga de Trabalho

Fonte: Elaboragéo Propria (SPSS)
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Os resultados da analise da H1 demonstraram que o modelo (tabela 11) € estatisticamente
significativo, conforme evidenciado pelo teste ANOVA (Z = 15,945; p < 0,001). A
variavel preditora, sobrecarga de trabalho, apresentou um coeficiente negativo e
estatisticamente significativo (f =-0,276; p < 0,001), corroborando a hipotese formulada.
Estes resultados indicam que niveis mais elevados de sobrecarga de trabalho estdo
associados a uma diminui¢cdo nos niveis de desempenho na tarefa. O coeficiente de
determinagdo (R?) apresentou um valor de 0,076, indicando que cerca de 7,6% da
variancia no desempenho na tarefa pode ser explicado pela sobrecarga de trabalho. Os
resultados obtidos permitem afirmar que existe uma relagao estatisticamente significativa
entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho na tarefa. Verificou-se que, a medida que
a sobrecarga de trabalho aumenta, tende a ocorrer uma diminuigdo no desempenho,

confirmando-se assim a hipdtese.

H2: A sobrecarga de trabalho estd negativamente relacionada com o comportamento

inovador
Tabela 12 - Modelo de regresséao linear da H2

Coeficiente®
Coeficiente nio Coeficiente
Modelo padronizados padronizados t sig
B Erro Beta
(constante) 3,124 ,182 17,169 <,001
1 Sobrecarga
de Trabalho -,089 ,055 - 116 -1,617 ,107

a Variavel dependente: Comportamento Inovador
Resumo do modelo

b

Modelo R R R quadrado Erro padrio da estimativa
quadrado ajustado
1 ,116% ,013 ,008 ,84203
a Preditores: (constante), Sobrecarga de Trabalho
Anova®
Soma dos Quadrado .
Modelo Quadrados df Médio z Sig
Regressio 1,854 1 1,854 2,615 ,107°
1 Residuo 136,839 193 ,709
Total 138,693 194

a Variavel Dependente: Comportamento Inovador
b Preditores: (Constante), Sobrecarga de Trabalho
Fonte: Elaboracéo Prépria (SPSS)

Na analise da H2, os resultados do modelo (tabela 12) indicaram que ndo existe uma
significancia no seu conjunto (Z = 2,615; p = 0,107), pelo que a varidvel independente
ndo contribui de forma relevante para explicar o comportamento inovador. Como previsto
teoricamente, o coeficiente da sobrecarga de trabalho ¢ negativo (f =-0,116), mas o valor

de p=0,107 indica que essa relagdo nao ¢ estatisticamente significativa. O coeficiente de

22



determinacdo (R*> = 0,013) revela que apenas 1,3% da variancia no comportamento
inovador ¢ explicada pela sobrecarga de trabalho. Com estes resultados, apesar de a

relagdo entre as variaveis ser efetivamente negativa, a H2 nao ¢ suportada.

H3: O stress tecnoldgico medeia a relagdo entre sobrecarga de trabalho e desempenho na

tarefa

Figura 2 - Modelo de mediacéo da H3

s N s N
Sobrecarga de ,0130 L ,0130 Desempenho na
p| Stress Tecnologico ————»
Trabalho (indireto) (indireto) Tarefa
& J & J
s N e N
Sobrecarga de -,1922 | Desempenho na
Trabalh ; " Tarefa
L rabatio ) (direto) | )

,3334 ,0391

[ Stress Tecnologico

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS) (Hayes)

Para testar a H3 foi utilizado o modelo 4 da macro PROCESS de Hayes, com 5.000
amostras de bootstrap e intervalo de confianca de 95%. Segundo os resultados, a
sobrecarga de trabalho tem um efeito positivo e significativo sobre o stress tecnoldgico
(coeficiente = 0,3334, p < 0,001) e um efeito direto negativo e significativo sobre o
desempenho na tarefa (coeficiente = -0,1922, p = 0,0002). Contudo, o efeito do stress
tecnoldgico sobre o desempenho na tarefa nao foi significativo (coeficiente = 0,0391, p =
0,5961). O efeito indireto da sobrecarga de trabalho no desempenho na tarefa, mediado
pelo stress tecnologico, ndo foi significativo, uma vez que o intervalo de confianga inclui
o zero (IC 95% [-0,0363; 0,0843]; coeficiente = 0,0130). Assim, ndo se verifica uma

mediagdo significativa, e a H3 ndo ¢ suportada pelos dados.

H4: O stress tecnoldgico medeia a relacdo entre sobrecarga de trabalho e comportamento

inovador

Figura 3 - Modelo de mediacdo da H4

s a s 2
Sobrecarga de ,0458 . . ,0458 Comportamento
»| Stress Tecnologico [— P
Trabalho (indireto) (indireto) Inovador
& J & J
s 2! s a
Sobrecarga de -,1346 | Comportamento
Trabalho (direto) Inovador
S J & J

,3334 ,1375

[ Stress Tecnologico

Fonte: Elaboragéo Prépria (SPSS) (Hayes)
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Na H4, a relagdo direta entre a sobrecarga de trabalho e o comportamento inovador
permaneceu negativa e significativa (coeficiente = -0,1346; p = 0,0320), indicando um
efeito direto parcial. O efeito do stress tecnologico sobre o comportamento inovador nao
se revelou significativo (coeficiente = 0,1375; p = 0,1263). Os resultados da H4 indicam
que o stress tecnoldgico ndo medeia a relacdo entre a sobrecarga de trabalho e o
comportamento inovador. O caminho de mediagdao do efeito indireto ¢ de 0,0458 e o
intervalo de confianca (IC 95% [-0,0192; 0,1288]) ndo foi estatisticamente significativo,

uma vez que o intervalo de confianga inclui o zero.

HS5: A orientagdo para a competitividade modera a relag@o entre sobrecarga de trabalho e

stress tecnoldgico

Tabela 13 - Anédlise estatistica da H5

Variavel Coeficiente se t p
Constante ,4455 ,5593 ,7965 ,4267
Sobrecarga de
Trabalho ,5990 ,1813 3,3045 ,0011
Orientagdo para a
Competitividade ,4559 ,2194 2,0783 ,0390
Interagdo (CT X C) -,1089 ,0707 -1,5398 ,1253

Fonte: Elaboracgéo Prépria (SPSS) (Hayes)

Para testar a HS, foi utilizado o PROCESS Macro v4.2 (Modelo 1) de Hayes. Os
resultados mostram que a sobrecarga de trabalho tem um impacto significativo no stress
tecnologico, e a medida que a sobrecarga de trabalho aumenta, o stress tecnoldgico tem o
mesmo efeito (coeficiente = 0,5990; p = 0,0011). A orientagcdo para a competitividade
impacta o stress tecnologico de forma positiva, pessoas com maior nivel de
competitividade tendem a ter valores mais alto de stress tecnologico (coeficiente =
0,4559; p = 0,0390). No entanto a interacdo entre sobrecarga de trabalho e stress
tecnologico, moderada pela orientagcdo para a competitividade ndo apresenta valores
estatisticamente significativos (coeficiente = -0,1089, p = 0,1253), pelo que a forca da
relacdo entre a sobrecarga de trabalho e stress tecnoldgico ndo depende significativamente

da orientagdo para a competitividade, ndo suportando a HS.
4.6 Discussao de resultados

Tendo em conta as hipoteses em estudo, € possivel concluir apenas a relacdo que a
sobrecarga de trabalho tem com o desempenho na tarefa. A primeira hipotese foi
confirmada apresentando uma correlacdo negativa, o que indica que quanto maior € o
nivel da sobrecarga de trabalho sentida pelos trabalhadores, menor ¢ o desempenho na

tarefa que realizam. Este resultado corrobora a literatura (Priyandi et al., 2020; Yan e Xie,
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2016), mostrando que a sobrecarga de trabalho, e o facto de termos demasiadas tarefas
para realizar num curto espago de tempo compromete a nossa concentragdo e foco
necessario, o que, por sua vez, afeta negativamente a qualidade ou quantidade das tarefas
realizadas (Macdonald, 2003). Na analise por subgrupos, verificou-se que as mulheres
reportam uma percecdo mais elevada de sobrecarga de trabalho, possivelmente
relacionada com a distribuigdo desigual das responsabilidades domésticas entre homens
e mulheres (Corrente et al., 2024), que contribui para a acumulagdo de multiplos papéis

sociais, na vida profissional e na esfera privada.

A H2, procurava verificar se existe uma relagdo negativa entre a sobrecarga de trabalho e
o comportamento inovador. E, segundo os resultados alcancados, a hipotese € confirmada,
mostrando que um maior nivel de sobrecarga de trabalho compromete negativamente o
comportamento inovador dos trabalhadores (Clercq et al., 2014). No entanto, apesar de
se verificar o coeficiente negativo, ndo € estatisticamente significativo, pelo que ndo ha
evidéncias estatisticas suficientes para confirmar a hipotese. Neste contexto, a literatura
¢ contraditdria, pois se o excesso de tarefas por realizar for encarado como um desafio e
nao como algo ameagador e stressante, pode conduzir a ideias inovadoras, estimulando a
criatividade e a proatividade (Akinola et al., 2019). Por outro lado, ha estudos que
comprovam que o volume de tarefas atribuido a um colaborador pode ndo lhe permitir
trabalhar com calma e clareza, roubando-lhe tempo e espaco mental para inovar e ser
criativo (Baer & Oldham, 2006). A analise dos subgrupos da amostra revelou que a
variavel comportamento inovador foi a que apresentou maiores diferengas em relagdo a
faixa etaria, regime de propriedade, antiguidade na empresa e na fung¢ao atual. Observou-
se que os colaboradores com mais idade, e antiguidade na organizacdo ou na funcao
demonstram niveis mais elevados de inovag¢ao, sugerindo que o comportamento inovador
pode aumentar a medida que os trabalhadores adquirem mais experiéncia, conhecimento
dos processos e confianga. De facto, a literatura mostra que colaboradores mais velhos
podem revelar-se mais criativos do que os mais jovens, ainda que, na pratica, o seu
potencial nem sempre seja aproveitado no contexto laboral, muitas vezes devido a

esteredtipos associados a idade (Ng & Feldman, 2013).

A H3 visava estudar o efeito de mediagdao do stress tecnologico na relagdo entre a
sobrecarga de trabalho e o desempenho na tarefa, que acabou por nao ser comprovado,
mas os resultados demonstraram que a sobrecarga de trabalho exerce um impacto direto

e positivo sobre o stress tecnologico, ou seja, a medida que os individuos percebem niveis
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mais elevados de carga de trabalho, também experienciam niveis superiores de stress
tecnologico. Isto ocorre porque a sobrecarga de trabalho, juntamente com mudangas
tecnoldgicas que alteram a forma como trabalhamos, tem uma ligagdo direta e
significativa com o aumento do stress tecnologico (Suharti & Susanto, 2014), que por sua
vez apresentou uma relacao positiva e nao significativa com o desempenho na tarefa. Ao
contrario do que refere a literatura, que indica que niveis elevados de stress tecnologico
podem ser prejudiciais ao desempenho dos individuos e a realizacdo das suas tarefas

(Suharti & Susanto, 2014).

Na H4 a mediacdo do stress tecnoldgico na relagdo entre sobrecarga de trabalho e
comportamento inovador ndo foi comprovada. O stress tecnoldgico teve um impacto
positivo sobre o comportamento inovador, o que ndo corrobora a literatura, onde situagdes
de distress se refletem em menos criatividade, e consequentemente em menos

pensamentos de inovagao (Byron et al., 2010).

A auséncia de significancia, em ambas as hipoteses de mediacao, pode ser justificada pelo
perfil da amostra recolhida, uma vez que, na analise isolada da varidvel stress tecnologico,
foi possivel observar uma média de respostas que indicava niveis reduzidos de stress
sentido. Uma possivel interpretacdo destes resultados prende-se com a confianga e
percecao que os individuos tém na sua capacidade para utilizar a tecnologia na realizacao
de uma determinada tarefa, designada de autoeficacia (Wang & Yao, 2025). Nestes
contextos, a autoeficacia nas TIC pode reduzir os niveis de tecno-complexidade e tecno-
inseguranga, que por sua vez, levam a reducao do stress tecnologico (Wang & Yao, 2025).
Outra possivel interpretacdo pode estar relacionada com a existéncia, ou nao, de
estratégias de coping nas empresas em estudo. As que incluem apoio por parte da gestdo
e dos colegas, especialmente no contexto da introdu¢do de novas tecnologias, podem
evitar atitudes negativas face a mudanca e receios associados ao uso da tecnologia,

prevenindo assim o stress tecnologico (Berg-Beckhoff et al., 2017).

A HS5, que propunha a orientagdo para a competitividade como varidvel moderadora da
relagdo entre a sobrecarga de trabalho e o stress tecnologico, ndo foi estatisticamente
comprovada. Embora a literatura sugira que a orientacdo para a competitividade possa
alterar a forma como os individuos percebem e reagem a sobrecarga de trabalho
(Converso et al., 2018; Bunjak et al., 2023), os resultados obtidos indicam que essa
interagdo nao foi significativa. Contudo, os dados revelaram que a orientagdo para a
competitividade tem um efeito direto e significativo sobre o stress tecnoldgico, o que
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sugere que ambientes que estimulam essa orientacdo mais competitiva (e.g. onde existe
pressao para alcancgar objetivos, ou em demonstrar superioridade no desempenho face aos
colegas, ou em competir por reconhecimento) estdo associados a niveis mais elevados
deste tipo especifico de stress (Turel & Gaudioso, 2018). Este resultado contraria
parcialmente a proposta inicialmente defendida, de que a orientagdo para a
competitividade poderia atuar como um fator de regulagdo. No entanto, alinha-se com
uma parte substancial da literatura, que associa climas competitivos intensos a maior
pressdo psicoldgica, sentimento de ameaca e insegurancga face as exigéncias tecnoldgicas

(Turel & Gaudioso, 2018).

5. Consideracoes Finais

5.1 Conclusoes

O presente estudo, enquadrado no modelo JD-R, teve como objetivo explorar o impacto
potencial da sobrecarga de trabalho, enquanto exigéncia do trabalho, no desempenho na
tarefa e no comportamento inovador dos trabalhadores, analisando-se também o papel
mediador do stress tecnoldgico, entendido como uma resposta psicoldgica as exigéncias
digitais no contexto de trabalho, e o efeito moderador da orientacdo para a
competitividade, enquanto traco individual que o reflete o grau de motivagdo de superar
os outros ¢ a destacar-se, manifestando-se na tentativa de alcancar recursos ou sobressair

em contextos profissionais ou pessoais.

Os resultados obtidos, permitem validar parcialmente as hipoteses de investigagao.
Primeiramente, confirmou-se que a sobrecarga de trabalho apresenta um impacto
negativo e estatisticamente significativo sobre o desempenho na tarefa, reforcando a
premissa de que um excesso de tarefas num curto espago de tempo compromete a
capacidade de alcancgar bons desempenhos nas mesmas (Priyandi et al., 2020; Yan & Xie,
2016), uma vez que esta exigéncia intensiva leva a uma redu¢do da concentragado, foco e

qualidade na execucao das atividades no trabalho (Macdonald, 2003).

Quanto ao comportamento inovador, a relagdo negativa esta alinhada com a literatura,
onde em contexto de sobrecarga, os trabalhadores sentem-se mentalmente menos
disponiveis para a ado¢do de comportamentos inovadores (Baer & Oldham, 2006).

Contudo, a auséncia de confirmacao desta relacdo reforca a ideia presente na literatura de
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que a percegao dos recursos disponiveis e a interpretagdo da sobrecarga enquanto desafio

podem exercer um efeito positivo na promogao da inovagao (Akinola et al., 2019).

Os resultados demonstraram também que o stress tecnoldgico aumenta quando os
individuos estdo sujeitos a uma elevada carga de trabalho, indo de acordo com a teoria de
que exigéncias elevadas, quando associadas a constante utilizagao das tecnologias, podem
intensificar ainda mais o mal-estar dos colaboradores (Suharti & Susanto, 2014). No
entanto, a sua mediacdo entre a sobrecarga de trabalho com o desempenho na tarefa e
com o comportamento inovador, ndo foi estatisticamente significativo, o que talvez possa
ser explicado pela confianca que os individuos tém nas suas proprias capacidades para
lidar com tecnologias (autoeficacia), o que atenua o stress tecnologico (Wang & Yao,

2025).

J& a orientagdo para a competitividade ndo moderou a relagdo entre sobrecarga de trabalho
e stress tecnoldgico, mas mostrou o efeito positivo que tem sobre o Ultimo, indicando que
os colaboradores que t€ém maior orientacdo para a competitividade, sentem com maior
intensidade a sobrecarga digital, que atua como um fator de risco, alimentando mais a
pressdo percebida e a ansiedade associada a utilizacdo das tecnologias (Turel & Gaudioso,

2018).

De uma forma geral, os resultados refor¢cam a importancia em considerar a elevada carga
de trabalho como um fator de risco organizacional, com impactos tanto no desempenho,
como no bem-estar dos colaboradores (Priyandi et al., 2020). A relagdo negativa
identificada entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho na tarefa evidencia a
importancia de uma gestdo eficaz da carga de trabalho. Para reduzir os efeitos desta
sobrecarga, os gestores de recursos humanos devem adotar mecanismos de
acompanhamento continuo capazes de detetar situagdes criticas, antecipar periodos de
maior carga e propor solugdes adequadas, como a redistribuicdo de tarefas, o redesenho
das fungdes, o ajustamento de prazos ou a introducdo de pausas (Mary et al., 2024). A
utilizacdo de ferramentas baseadas em machine learning e em HR analytics permite
adaptar as exigéncias do trabalho as capacidades e preferéncias de cada colaborador,

promovendo um ambiente mais equilibrado e sustentavel (Mary et al., 2024).
5.2 Limitacées e sugestoes para investigacoes futuras

A presente investigacao padece de varias limitagdes. A primeira prende-se com a amostra

por conveniéncia, o que ndo garante uma representacdo fidedigna da populacdo em

28



estudo. Acresce que a composi¢do da amostra pode também configurar outra limitagao,
na medida em que abrange participantes provenientes de diferentes setores de atividade,
sem um foco especifico, e desconhecendo-se o verdadeiro impacto do stress tecnoldgico
no desempenho na tarefa e no comportamento inovador. Idealmente, a investigagao
deveria ter-se concentrado em setores onde a adogdo e uso intensivo de tecnologias
digitais ou inovac¢ao sao particularmente exigentes e constantes, como € o caso das areas
da tecnologia da informacao, industrias criativas, ensino a distancia, ou ainda setores com

trabalho remoto ou comércio eletronico.

Outra limitagdo esta relacionada com o uso de metodologias quantitativas que ndo
apreendem, na sua totalidade, a complexidade subjetiva dos participantes ou os fatores
contextuais. Assim recomenda-se que, em futuros trabalhos, sejam consideradas
metodologias mistas, por exemplo através da realizagdo de entrevistas ou grupos focais

que captem a riqueza e as multiplas camadas do posicionamento real dos inquiridos.

Uma limitagdo importante na andlise das hipdteses pode ter sido a precisdo dos
instrumentos de recolha de dados. E possivel que as ferramentas utilizadas para medir
varidveis como a orientagdo para a competitividade e o comportamento inovador nao
tenham sido suficientemente detalhadas ou sensiveis. A capacidade de uma escala para
detetar diferencas subtis aumenta quando esta inclui um maior nimero de categorias e
utiliza formulagdes mais especificas. Por outro lado, escalas com poucas opgdes de
resposta ou com itens excessivamente genéricos tendem a apresentar menor precisao, o
que pode dificultar uma perce¢do mais fiel das varidveis e comprometer a identificacao

de relagdes estatisticamente significativas (Maroulas & Panagiotakos, 2010).

Na analise dos resultados obtidos, revelou-se particularmente interessante o impacto das
variaveis relacionadas com a antiguidade na fun¢do e na empresa. Contrariamente ao que
seria expectavel a partida, trabalhadores com um maior tempo de servigo na empresa e
mais anos de experiéncia na funcdo apresentaram niveis superiores de comportamento
inovador. Neste sentido poderia ser interessante analisar e compreender este efeito, e se
de facto, se deve a varidvel tempo, ou se estd relacionado com fatores associados, como
o desenvolvimento de uma maior confianga nas suas capacidades, o dominio dos

processos organizacionais ou a acumulag¢do de conhecimento tacito.

Neste contexto, seria igualmente pertinente aprofundar a analise da relacdo observada

entre género e sobrecarga de trabalho, também evidenciada na analise dos subgrupos.
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Com diferengas estatisticamente significativas, o género feminino reportou niveis
superiores de carga de trabalho. Sera que esta diferenga podera estar associada a fatores
de natureza emocional ou psicolédgica, ou fatores de ordem estrutural e organizacional?

Futuras investigacdes poderdo explorar esta relacdo de forma mais aprofundada.

Por fim, considera-se relevante a reavaliagdo do modelo de moderagao testado,
particularmente no que respeita a introdu¢ao de outras varidveis moderadoras. Apesar de
ter sido identificado um efeito direto positivo e significativo entre a orientacdo para a
competitividade e o stress tecnologico, ndo se verificou o efeito moderador. Assim,
investigagdes futuras poderao explorar outras variaveis moderadoras com maior potencial

explicativo.
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Anexos

Anexo A — Questionario

Variaveis/Referéncias

Itens

Sobrecarga de Trabalho
Spector e Jex (1998)

Quantas vezes ¢ que tem de fazer o seu trabalho muito depressa?

Quantas vezes € que, para cumprir as suas tarefas, tem de trabalhar muito?

Quantas vezes € que o tempo nio chega para fazer o trabalho todo?

Quantas vezes ¢ que fica muita coisa por fazer no seu trabalho?

Quantas vezes € que tem de fazer trabalhos extras, arriscando ja ndo conseguir
fazé-los bem?

Desempenho na Tarefa
Koopmans et al. (2012)

Nos ultimos 3 meses, consegui planear o meu trabalho de forma a conclui-lo a
tempo.

Nos tltimos 3 meses, mantive em mente os resultados que precisava alcangar no
meu trabalho.

Nos ultimos 3 meses, 0 meu planeamento foi bem estruturado.

Nos ultimos 3 meses, fui capaz de realizar o meu trabalho de forma eficiente
[com o minimo de tempo e esforco].

Nos ultimos 3 meses, consegui distinguir as questdes principais das secundarias
no trabalho.

Comportamento Inovador

Janssen

(2000)

No meu trabalho, crio ideias novas para questoes dificeis.

No meu trabalho, procuro novos métodos de trabalho, técnicas ou instrumentos.

No meu trabalho, crio solug¢des originais para problemas.

No meu trabalho, mobilizo apoio para ideias inovadoras.

No meu trabalho, obtenho aprovagdo para ideias inovadoras.

No meu trabalho, procuro incentivar os membros-chave da organizacao a adotar
uma postura entusiastica em relagdo a ideias inovadoras.

No meu trabalho, transformo ideias inovadoras em aplica¢des uteis.

No meu trabalho, introduzo ideias inovadoras no ambiente de trabalho de forma
sistematica.

No meu trabalho, avalio a utilidade das ideias inovadoras.

Sobrecarga
tecnologica

Sou forgado pela tecnologia a trabalhar muito mais depressa.

Sou forgado pela tecnologia a fazer mais trabalho do que aquele que consigo
aguentar.

Sou forgado pela tecnologia a trabalhar com prazos muito apertados.

Sou forgado a mudar os meus habitos de trabalho para me adaptar as novas
tecnologias.

Tenho uma grande sobrecarga de trabalho devido ao aumento da complexidade
tecnologica.

Stress
Tecnologico
Ragu-
-Nathan et
al. (2008)

Invasdo
tecnologica

Passo menos tempo com a minha familia devido a tecnologia [associada ao meu
trabalho/funcio].

Tenho de estar em contacto com o meu trabalho, mesmo durante as minhas férias,
devido a tecnologia.

Tenho de sacrificar as minhas férias e o fim de semana para me manter a par das
novas tecnologias.

Sinto que a minha vida pessoal est4 a ser invadida pela tecnologia [associada ao
meu trabalho/fungio].

Complexidade
tecnologica

Nao sei o suficiente sobre tecnologia para lidar satisfatoriamente com o meu
trabalho.

Preciso de muito tempo para compreender e utilizar novas tecnologias.

Nao tenho tempo suficiente para estudar e aperfeigoar as minhas competéncias
tecnologicas.

Considero que os recém-contratados desta organizagdo sabem mais sobre
tecnologia informatica do que eu.

Muitas vezes, considero que ¢ demasiado complexo para mim compreender e
utilizar novas tecnologias.
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Inseguranca
tecnologica

Sinto uma ameaga constante a seguranga do meu emprego devido as novas
tecnologias.

Tenho de atualizar constantemente as minhas competéncias para evitar ser
substituido.

Sinto-me ameagado/a por colegas de trabalho que t€m conhecimentos sobre
tecnologias mais recentes.

Nao partilho 0 meu conhecimento com os meus colegas de trabalho por medo de
ser substituido/a.

Sinto que ha menos partilha de conhecimento entre colegas de trabalho por medo
de serem substituidos.

Incerteza
tecnologica

Ha sempre novos desenvolvimentos nas tecnologias que utilizamos na nossa
organizagao.

Hé constantes mudancas no software [programas informaticos] na nossa
organizagao.

Ha mudangas constantes no hardware [equipamentos informaticos] na nossa
organizagdo.

Ha atualizagdes frequentes nas redes informaticas na nossa organizagéo.

Orientacdo para a
Competitividade
Houston et al. (2002)

Gosto de competicao.

Sou uma pessoa competitiva.

Gosto de competir contra um adversario.

Nao gosto de competir com outras pessoas. (R)

Obtenho satisfacdo ao competir com 0s outros.

Acho as situagdes de competicdo desagradaveis. (R)

Detesto competir contra outras pessoas. (R)

Tento evitar competir com os outros. (R)

Frequentemente tento superar os outros.

Tento evitar discussoes. (R)

Faco quase tudo para evitar uma discussdo. (R)

Muitas vezes fico em siléncio para ndo correr o risco de magoar outra pessoa. (R)

Nao gosto de desafiar os outros, mesmo quando acho que estdo errados. (R)

Em geral, acompanho o grupo em vez de criar conflitos. (R)

R = Item revertido
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