
 

 

O Papel Mediador da Desconexão Digital na Relação entre o Workaholism e os Afetos 

em Contexto Organizacional 

 

Madalena Novo Canez 

 

Orientador de Dissertação: 

Professora Doutora Ana Sabino 

Professor de Seminário de Dissertação: 

Professora Doutora Ana Sabino 

      

Dissertação submetida como requisito parcial para a obtenção do grau de:  

Mestre em Psicologia 

Especialidade em Psicologia Social e das Organizações 

    

2024/2025 



 

 II 

     

    

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

 

 

 

 

     

     

Dissertação de Mestrado realizada sob a orientação da 

Professora Doutora Ana Sabino, apresentada no ISPA – 

Instituto Universitário para obtenção de grau de Mestre 

na especialidade de Psicologia Social e das Organizações  



 

 III 

Agradecimentos 

Estas páginas refletem cinco anos de um percurso marcado por desafios, aprendizagens 

e crescimento pessoal e académico. Sinto um imenso orgulho por ter cumprido o propósito com 

que iniciei esta jornada no ISPA, e por ter contado com pessoas que foram essenciais ao longo 

deste caminho.     

Agradeço ao ISPA e a toda a comunidade académica com quem tive o privilégio de me 

cruzar ao longo deste percurso. Levo comigo um pouco de cada um para o futuro. Um 

agradecimento especial à minha orientadora, Professora Doutora Ana Sabino, cuja paciência, 

compreensão e dedicação marcaram este percurso. Foi um apoio fundamental nos momentos 

mais desafiantes e é, para mim, um verdadeiro exemplo profissional e humano. A sua 

orientação deixou e deixará uma marca significativa no meu trajeto. 

Agradeço à minha mãe, irmã e avó. Obrigada por acreditarem sempre em mim, por 

apoiarem cada etapa do meu desenvolvimento e por investirem no meu futuro de forma 

incondicional. Aprendi convosco que o futuro depende só de mim, mas sem vocês, nada disto 

teria sido possível. Serão sempre a minha maior força e a minha maior inspiração. 

À Maria, obrigada pelo incentivo e pelas palavras de apoio ao longo desta etapa. 

Obrigada pelo suporte e amizade constante. Obrigada. O teu percurso foi um exemplo. 

Agradeço pelas amizades que construí ao longo destes cinco anos. Desde o primeiro 

dia tive a sorte de partilhar este percurso com pessoas que me apoiaram e caminharam ao meu 

lado em cada etapa. Em especial à Marta e à Catarina, um sincero obrigada. 

Por fim, obrigada a todos os que, de diferentes formas, fizeram parte deste capítulo tão 

especial. Este é o fim de uma etapa e, ao mesmo tempo, o início de muitos novos desafios. A 

todos, o meu muito obrigada. 

 

     

 

    



 

 IV 

Resumo 

Num mundo cada vez mais digital, a conectividade constante tornou-se uma 

característica habitual do ambiente de trabalho contemporâneo, impulsionada sobretudo pela 

crescente utilização de dispositivos móveis que mantêm as pessoas permanentemente ligadas. 

Neste contexto, é fundamental perceber fenómenos como o workaholism que têm vindo a 

ganhar destaque, particularmente no que se refere ao seu impacto sobre os afetos dos 

colaboradores. 

O presente estudo teve como principal objetivo investigar se as dimensões da 

Desconexão Digital funcionam como variáveis mediadoras na relação entre as dimensões do 

workaholism e os afetos positivos e negativos. Com base numa amostra de 184 participantes, 

os resultados revelaram que, no domínio dos afetos positivos, a Desconexão Digital, 

particularmente na dimensão das Restrições Tecnológicas, apresentou um efeito mediador 

significativo em todas as dimensões do workaholism (Motivacional, Cognitiva, Emocional e 

Comportamental). Em contrapartida, a dimensão Comunicação não evidenciou efeitos 

mediadores significativos. Relativamente aos afetos negativos, não foram identificados efeitos 

de mediação, indicando que a Desconexão Digital não desempenha um papel relevante nessa 

relação. Estes resultados reforçam a importância da gestão da conectividade digital como um 

fator protetor no contexto organizacional, com especial impacto na promoção de experiências 

emocionais positivas no trabalho. A presente investigação contribui ainda para a reflexão sobre 

estratégias organizacionais que favoreçam uma cultura de desconexão digital, como forma de 

mitigar os efeitos adversos associados ao Workaholism. 
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Abstract  

In an increasingly digital world, constant connectivity has become a regular feature of 

the contemporary workplace, driven above all by the growing use of mobile devices that keep 

people permanently connected. In this context, it is essential to understand phenomena such as 

workaholism, which have been gaining prominence, particularly with regard to their impact on 

employees' affections. 

The main aim of this study was to investigate whether the dimensions of Digital 

Disconnection act as mediating variables in the relationship between the dimensions of 

workaholism and positive and negative affect. Based on a sample of 184 participants, the results 

showed that, in the area of positive affect, Digital Disconnection, particularly in the dimension 

of Technological Restrictions, had a significant mediating effect on all the dimensions of 

workaholism (Motivational, Cognitive, Emotional and Behavioral). On the other hand, the 

Communication dimension showed no significant mediating effects. With regard to negative 

affections, no mediating effects were identified, indicating that Digital Disconnection does not 

play a relevant role in this relationship. These results reinforce the importance of managing 

digital connectivity as a protective factor in the organizational context, with a special impact 

on promoting positive emotional experiences at work. This research also contributes to 

reflecting on organizational strategies that encourage a culture of digital disconnection, as a 

way of mitigating the adverse effects associated with Workaholism. 
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Introdução 

Nos últimos anos, o conceito de “Desconexão Digital” tem emergido como um tema central 

nas discussões sobre a saúde mental e o equilíbrio entre a vida profissional e pessoal, 

especialmente com a intensificação do trabalho remoto. Este tópico ganhou ainda mais 

destaque durante a pandemia de COVID-19, período em que o trabalho remoto e online 

conquistou espaço para a regularização do teletrabalho em muitas organizações (Buono et al., 

2023) 

Isto leva-nos a pensar: A que nos remete o conceito de desconexão digital? Este conceito refere-

se à prática de estabelecer limites temporários, fora do horário laboral, no uso de meios digitais 

relacionados com a atividade profissional (Beattie & Daubs, 2020; Jorge, 2019; Nguyen, 2021; 

Nguyen et al., 2022; Syvertsen, 2020, citados por Vanden Abeele et al., 2024), que dizem 

respeito, principalmente, a tecnologias de informação e comunicação, como smartphones e 

laptops (Vanden Abeele et al., 2024). Este fenómeno suscita preocupações sobre os efeitos da 

conectividade constante nos afetos dos trabalhadores, especialmente à medida que se torna cada 

vez mais comum contactar colaboradores fora do horário laboral, durante fins de semana, férias 

ou feriados (Müller, 2020). Alguns investigadores confirmam estas preocupações afirmando 

que as experiências de um determinado domínio da vida se refletem noutro, como por exemplo, 

as experiências no trabalho têm impacto nas experiências da vida pessoal (Edwards & 

Rothbard, 2000; Greenhaus & Powell, 2006, citados por Sonnentag et al., 2008). Titchener et 

al. (1912)  defende que “afetos” são estados de sentimento essencial da mente humana que 

podem tanto ser negativos (exemplo: Remorso, Irritado/a, Ansioso/a, Assustado/a, 

Amedrontado/a, Nervoso/a, Atormentado/a, Culpado/a, Desmotivado/a), como positivos 

(exemplo: Ativo/A, Inspirado/a, Entusiasmado/a, Determinado/a, Interessado/a).  

A adoção de práticas como o regime on call e a inclusão de cláusulas contratuais que 

exigem disponibilidade constante ilustra uma transformação no ambiente profissional. Tal 

prontidão é frequentemente associada à produtividade e ao progresso na carreira, levando 

muitos trabalhadores a aceitar horários de trabalho invasivos, mesmo quando estas condições 

interferem na sua vida privada e aumentam o risco de exaustão emocional (Müller, 2020).  

Deste modo, alguns países da União Europeia (UE) criaram recentemente medidas para 

regulamentar a utilização das comunicações digitais fora do horário laboral, relacionadas com 

o teletrabalho (Müller, 2020). França é considerada a pioneira da UE no reconhecimento legal 

do direito a desligar, que entrou em vigor no início de janeiro de 2017, enfatizando a 
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necessidade de reforçar as políticas de integração da vida profissional e familiar nas 

organizações (Pansu, 2018).  Portugal também respondeu ao aumento do teletrabalho em 

janeiro de 2022, adotando a Lei 83/2021, que se aplica apenas aos trabalhadores que utilizam 

as tecnologias de informação e comunicação (TIC) para fins profissionais e consiste na 

proibição de os empregadores contactarem os trabalhadores durante o seu tempo de descanso 

(Weber & Adăscăliței, 2023).  

A conectividade constante, facilitada pelos dispositivos móveis de trabalho, permite 

que os colaboradores estejam continuamente acessíveis (Perlow, 2012, citado por Büchler et 

al., 2020). Embora esta ligação possa promover a eficiência em algumas situações, a literatura 

sublinha os impactos negativos que a conectividade ininterrupta pode ter nos trabalhadores. 

Estudos revelam que, para além de causar interrupções no trabalho e dificultar a concentração 

(Sonnentag et al., 2018, citado por Büchler et al., 2020) o estado de on call está associado a 

níveis elevados de stress e desgaste emocional (Ďuranová & Ohly, 2016; Schlachter et al., 

2017, citado por Büchler et al., 2020). 

A par dos conceitos que apresentamos no parágrafo anterior, vemos surgir o conceito 

de workaholism, que é geralmente definido como um padrão persistente de uma dedicação 

excessiva ou obsessão compulsiva pelo trabalho, caracterizado por horários prolongados que 

ultrapassam as expectativas organizacionais (Vedoato et al., 2021). Embora inicialmente este 

conceito já tenha sido relacionado a características positivas, como esforço extraordinário, 

atualmente o workaholism é percebido predominantemente como negativo, devido à sua 

associação com fatores como a insatisfação ou conflito no equilíbrio entre o trabalho e vida 

pessoal (Vedoato et al., 2021). 

Nos últimos 10 anos, estudos académicos têm demonstrado um interesse significativo 

no conceito workaholism, com a publicação de 714 artigos focados nesse tema. No entanto, 

quando o foco se restringe à relação entre workaholism e os afetos, o número de publicações é 

reduzido para 1 no mesmo período. A temática envolvendo workaholism e desconexão digital 

é também bastante escassa, com apenas 1 artigo publicado na última década. No entanto, 

quando falamos na desconexão digital e nos afetos, o número de publicações volta a aumentar 

para 9 publicações. Além disso, não existem registos de estudos que abordem simultaneamente 

as três variáveis (workaholism, afetos e desconexão digital) indicando uma lacuna na literatura 

científica (Clarivate, 2024). 
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Assim, este contexto levanta uma questão fundamental: Qual a influência do 

workaholism nos afetos dos colaboradores e de que forma a capacidade que cada indivíduo tem 

de se desconectar digitalmente atua nesta relação?   

Estas temáticas são cada vez mais alvo de atenção, e embora já tenha sido bastante 

estudada em separado, é importante compreender como é que o workaholism, a desconexão 

digital e os afetos se interligam, especialmente no contexto profissional da atualidade, em que 

a conectividade desempenha um papel significativo nos dias atuais do mundo do trabalho.  

Para compreender a relação entre o workaholism, os afetos e a desconexão digital, será 

necessário perceber quais as associações possíveis entre as diferentes variáveis e os seus 

impactos. Assim, associar o workaholism à desconexão digital pode-nos permitir perceber 

como os comportamentos compulsivos relacionados com o trabalho influenciam a capacidade 

da desconexão digital dos indivíduos fora do ambiente laboral. Da mesma forma, procurou-se 

compreender a relação entre as várias dimensões do workaholism e os afetos (positivos e 

negativos), bem como, analisar a ligação entre as dimensões da desconexão digital e os afetos 

(positivos e negativos), avaliando a influência que a primeira variável pode ter na segunda, 

tanto no contexto laboral quanto no pessoal. Por fim, deve ser verificado se a perceção do 

workaholism, dos afetos, e da desconexão digital dos participantes varia consoante um conjunto 

de variáveis demográficas e contextuais, como o género, a idade, o cargo e o conhecimento das 

políticas de desconexão digital dentro da organização. Estes objetivos visam contribuir para 

um entendimento mais aprofundado da influência do workaholism nos afetos dos 

trabalhadores, reconhecendo a relevância crescente da desconexão digital na promoção do 

equilíbrio entre a vida profissional e pessoal. Partindo da premissa que de facto existe uma 

relação entre ambas, este estudo, ao mesmo tempo que nos pode promover uma reflexão sobre 

as responsabilidades das organizações nos afetos dos colaboradores associado a capacidade de 

estes se desligarem do trabalho, também questiona até que ponto o workaholism influencia o 

equilíbrio afetivo dos indivíduos.  

Apesar de muitas empresas parecerem não considerar totalmente a importância que a 

conectividade constante pode ter nos afetos dos colaboradores, procuramos perceber qual é a 

capacidade da desconexão digital fora do horário laboral funcionar como uma ferramenta para 

melhorar o funcionamento das organizações. Além disso, num contexto em que os 

colaboradores são frequentemente pressionados a manter elevados níveis de produtividade, 

torna-se determinante perceber como comportamentos associados ao workaholism podem 
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afetar a saúde afetiva e a qualidade de vida dos mesmos. Podendo esta relação sublinhar a 

necessidade de se adaptar práticas organizacionais para garantir que as exigências do trabalho 

não ultrapassam os limites do equilíbrio saudável entre a vida pessoal e a vida profissional. 

Investigar estas questões, acreditamos que dará contributos importantes sobre como as 

organizações podem intervir de forma mais eficaz, promovendo políticas que incentivem a 

desconexão digital e que ao mesmo tempo apoiam os afetos dos seus colaboradores. Para além 

disso, pode ajudar a identificar a necessidade de uma abordagem mais holística na gestão do 

workaholism, considerando tanto os aspectos individuais dos trabalhadores como os fatores 

estruturais dentro das organizações. 
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Revisão de Literatura 

Desconexão digital 

Com o aparecimento da quarta revolução industrial e da evolução das tecnologias 

disruptivas que esta trouxe consigo, existiu a necessidade de se redefinir a forma como as 

pessoas trabalham exigindo padrões mais responsáveis de utilização destas mesmas tecnologias 

(Pansu, 2018).  

Num mundo conquistado pelo digital, a conectividade constante passou a ser descrita 

como intrínseca ao meio de trabalho da atualidade (Wajcman & Rose, 2011, citado por Büchler, 

et al., 2020) devido ao aumento da utilização dos dispositivos móveis que ligam 

constantemente as pessoas entre si (Perlow, 2012). No Reino Unido 2 em cada 3 adultos que 

se encontram no ativo realizam tarefas relacionadas com o trabalho fora do seu horário laboral 

(IPSOS, 2022). 

No quadro descrito anteriormente surge o novo conceito de Direito de Desligar que tem 

estado no centro das mais recentes iniciativas da UE com o objetivo de equilibrar a vida 

profissional e familiar dos colaboradores bem como a sua saúde e bem-estar dos mesmos 

(Müller, 2020). França é considerada uma referência no reconhecimento legal deste direito, 

dando os primeiros passos em 2013 com um acordo nacional intersectorial que incentivava as 

empresas a respeitar a vida privada dos seus trabalhadores procurando aumentar a qualidade 

de vida no trabalho através de períodos em que os seus dispositivos de comunicação eletrónica 

podiam permanecer desligados. Este direito foi posteriormente transformado em lei a 8 de 

agosto de 2016 e é agora regulado pelo artigo L.2242-17 do Código do Trabalho Francês 

(Müller, 2020). Como referido anteriormente, Portugal também implementou medidas em 

resposta ao aumento do teletrabalho em janeiro de 2022, adotando a Lei 83/2021, que se aplica 

apenas aos trabalhadores que utilizam as TIC para fins profissionais e consiste na proibição da 

entidade patronal contactar os trabalhadores durante o seu tempo de descanso. Qualquer 

contacto realizado pelo empregador fora do horário de trabalho é, em princípio, uma violação 

desta norma e constitui uma contraordenação grave, com uma coima entre 612 e 9.690 euros 

(Weber & Adăscăliței, 2023).  

Esta preocupação resultou na criação da política do “Direito a Desligar ou Right to 

Disconnect” que tem como objetivo central equilibrar a vida profissional e privada das pessoas 

que praticam, de alguma forma, o regime de teletrabalho (Pansu, 2018). De acordo com a 
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Eurofound, o “Direito a Desligar” refere-se ao direito de um trabalhador se poder desligar do 

trabalho e abster-se de participar em comunicações electrónicas relacionadas com o mesmo, 

tais como, e-mails e outras mensagens, durante as horas não laborais (Müller, 2020). Neste 

sentido, a noção de desconexão digital ganha relevância, uma vez que se baseia na premissa de 

que a conectividade excessiva pode ter efeitos adversos na saúde e no bem-estar dos seus 

utilizadores (Verlinden et al., 2024). Assim, a implementação de estratégias de desconexão 

digital pode ajudar a diminuir essas desvantagens, ao mesmo tempo que salvaguarda os 

benefícios associados ao uso das TIC (Syvertsen & Enli, 2020; Vanden Abeele et al., 2024, 

citado por Verlinden et al., 2024). Tais estratégias visam restaurar a percepção de controlo 

sobre o uso excessivo das TIC, melhorar as interações sociais, o bem-estar psicológico, a 

produtividade, a privacidade e/ou a utilidade percebida das TIC (Nassen et al., 2023, citado por 

Verlinden et al., 2024). Assim, a desconexão digital é amplamente definida como “uma forma 

deliberada de não utilização de dispositivos, plataformas, funcionalidades, interações e/ou 

mensagens que varia em frequência e duração” (Nassen et al., 2023, citado por Verlinden et 

al., 2024). Em termos práticos, a desconexão digital refere-se à imposição de limites 

(temporários) na utilização de meios digitais de informação e comunicação fora do horário 

laboral, como telemóveis ou computadores, que transmitem conteúdo textual e audiovisual, 

resultando numa sociedade em rede que conecta indivíduos a qualquer hora e em qualquer 

lugar (Beattie & Daubs, 2020; Jorge, 2019; Nguyen, 2021; Nguyen et al., 2022; Syvertsen, 

2020, citado por Vanden Abeele et al., 2024). 

A escala Employee Digital Disconnection (EDDS), desenvolvida por Verlinden et al. 

(2024), identifica duas dimensões principais da desconexão digital: as estratégias orientadas 

para a tecnologia e as estratégias orientadas para a comunicação. As primeiras referem-se a 

ações práticas e deliberadas destinadas a limitar ou cessar a utilização de dispositivos, 

funcionalidades e aplicações digitais, como desligar notificações, fechar programas, colocar os 

aparelhos offline ou fora de vista, ou mesmo desligá-los por completo. Já as estratégias 

orientadas para a comunicação dizem respeito à gestão explícita da disponibilidade digital, 

através de acordos com colegas ou supervisores, ou pela sinalização da (in)disponibilidade nos 

canais de comunicação, como mensagens automáticas ou estados de ausência. Ambas as 

dimensões se aplicam a diferentes contextos sociais de uso das TIC durante e fora do horário 

laboral, e tanto em conteúdos de caráter profissional como privado, com o objetivo comum de 

promover a recuperação, minimizar distrações e restabelecer o equilíbrio entre a vida pessoal 

e profissional. No entanto, importa referir que o foco deste trabalho incide especificamente 
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sobre a desconexão digital das TIC relacionadas com o trabalho fora do horário laboral (Digital 

Disconnection from Work-related ICTs Outside Work – DD WOW), sendo essencial ter esta 

perspetiva em conta ao longo de toda a análise. 

Um estudo realizado pela Deloitte em França revelou que 79% dos gestores 

trabalhavam ou liam o seu correio eletrónico à noite ou durante as férias. Este número atingiu 

96% para os gestores executivos, enquanto 49% dos empregados não gestores estavam a 

trabalhar à noite ou durante as férias (Observatoire du Capital humain de Deloitte et 

Cadremploi, 2015). 

A pandemia de COVID-19, iniciada em 2020, impulsionou significativamente o 

teletrabalho, o que resultou tanto em benefícios como desafios para organizações e para os seus 

colaboradores. Se por um lado esta modalidade permitiu uma maior produtividade, um melhor 

equilíbrio entre vida profissional e pessoal e uma maior autonomia (Müller, 2020), por outro 

enfraqueceu a fronteira entre o trabalho e a vida privada, tornando mais difícil a desconexão 

digital (Müller, 2020). 

A longo prazo acredita-se que essa hiperconectividade pode resultar em consequências 

tanto a nível individual como organizacional (Büchler et al., 2020). Enquanto que para os 

colaboradores podem ocorrer consequências psicossociais e/ou físicas, as empresas podem ser 

confrontadas com uma diminuição de produtividade, um aumento do absentismo, uma maior 

rotatividade e declínios no desempenho (Danna & Griffin, 1999, citado por Büchler et al., 

2020), visto que pensar que mais tempo de trabalho significa mais resultados é uma 

interpretação errada (Müller, 2020). 

Apesar das expectativas de que a ampla utilização das TIC no teletrabalho fosse 

reduzida após a pandemia, o que se observou foi a consolidação desse "novo normal" 

(Solomon, 2020). Grandes empresas, como Twitter, Facebook e Microsoft, passaram a permitir 

o trabalho remoto de forma permanente (Yang et al., 2022). Isto tornou a desconexão digital 

“voluntária” num tema recorrente acreditando-se que são cada vez mais os indivíduos que se 

procuram afastar temporariamente das tecnologias. Entre 42% (Perrin, 2018) e 73% (Dindar & 

Akbulut, 2014) dos utilizadores da rede social Facebook, relataram que precisaram de uma 

pausa no uso da plataforma e 62% consideraram desativar as suas contas (Baumer et al., 2019). 

Um estudo com cerca de 500 jovens adultos na Alemanha, mostrou que 41% dos mesmos já 
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utilizaram aplicações de bem-estar digital para reduzir o uso excessivo das tecnologias 

(Schmuck, 2020).  

Assim, acredita-se que a desconexão digital pode ser interpretada de diferentes formas, 

dependendo dos contextos culturais e sociais e que pode ganhar novos significados quando 

ocorrem eventos como a pandemia de COVID-19 (Lomborg & Ytre-Arne, 2021). 

No ambiente organizacional passou a ser natural os colaboradores partilharem e 

compararem as suas experiências, tendo o uso das TIC desempenhado um papel essencial nesse 

processo. A tecnologia passou assim a influenciar não apenas a vivência individual de cada 

trabalhador, mas também as suas expectativas em relação às empresas, contribuindo para a 

criação de normas e pressupostos sobre a função dessas ferramentas (Büchler et al., 2020). 

Diante disso, torna-se ainda mais evidente a importância de iniciativas como a política do 

direito de desligar, que procura equilibrar a conectividade profissional com a vida pessoal, 

promovendo o bem-estar dos funcionários e fortalecendo relações de trabalho mais saudáveis 

e sustentáveis. 

Workaholism 

O mundo do trabalho atual difere significativamente daquele de há 40 anos. Com o 

avanço das tecnologias de comunicação e a crescente exigência por produtividade e 

desempenho contínuo, a fronteira entre a vida profissional e pessoal tornou-se cada vez mais 

difusa (Sayan, 2021). Foi através deste padrão de exigência constante em relação ao trabalho 

que nasceu o conceito de workaholism. Este não está apenas associado a resultados positivos, 

sendo discutido muitas vezes pelas suas consequências negativas como o desequilíbrio entre a 

vida profissional e a vida privada, a dependência do trabalho e o sofrimento psicológico 

(Jackson et al., 2016, citado por Sayan, 2021). 

O termo Workaholism foi introduzido em 1971 por Wayne E. Oates sendo descrito 

como um impulso irresistível para trabalhar, derivado de uma compulsão que interfere com a 

vida fora do trabalho, ou seja, um vício ou uma necessidade compulsiva e incontrolável de 

trabalhar incessantemente que pode levar a perturbações na saúde física, felicidade pessoal e 

relações interpessoais (Oates, 1971, citado por Andersen et al., 2023). A definição apresentada, 

foi influenciada por Howard Clinebell, que via o excesso de trabalho como um desequilíbrio 

no estilo de vida (Schaufeli et al., 2006). Assim, embora algumas abordagens sugiram que o 
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envolvimento produtivo e o prazer no trabalho possam coexistir com esse conceito, a sua 

conceção original remete para um processo de dependência (Schaufeli et al., 2006). 

Em termos práticos o conceito de Workaholism é geralmente definido como uma 

tendência por parte de um indivíduo para trabalhar de forma excessiva ou uma relutância e 

dificuldade em se desligar das atividades laborais, sendo também considerado uma forma de 

dependência psicológica do trabalho (Liang & Chu, 2009; Lichtenstein et al., 2019, citado por 

Sayan, 2021). Assim, é comum que indivíduos com este perfil se sintam culpados e inquietos 

quando não estão a trabalhar (Schaufeli et al., 2006), procurando estar sempre envolvidos em 

atividades laborais, mesmo fora do seu horário de trabalho (Schaufeli & Enzmann, 1998, citado 

por Sayan, 2021). Uma outra perspetiva é-nos trazida por Andersen et al. (2023), em que o 

Workaholism é muitas vezes visto como uma dependência e é utilizado para descrever 

indivíduos que tendem a trabalhar de forma contínua, compulsiva e excessiva e que consideram 

um desafio não o fazer. No entanto, este conceito continua a ser mal compreendido, visto que 

vai muito além do número de horas passadas a trabalhar ou de uma obsessão com o trabalho, 

envolvendo também motivações intrínsecas (Aziz & Covington, 2024).  

Schaufeli et al. (2009) põem uma definição que combina duas dimensões essenciais do 

workaholism: o trabalho excessivo (componente comportamental) e a obsessão pelo trabalho 

(componente cognitiva). Spence e Robbins (1992) propuseram uma "tríade workaholic", que 

difere três tipos de indivíduos: os "viciados no trabalho" com um elevado envolvimento e 

motivação, mas baixo prazer no trabalho, os "entusiastas do trabalho" com um elevado 

envolvimento e prazer, mas baixa motivação compulsiva e os "viciados entusiastas" com os 

três fatores já referidos elevados. No entanto, alguns investigadores excluem os componentes 

positivos e consideram o workaholism um conceito essencialmente negativo (Schaufeli et al., 

2009). Esta falta de consenso contribui para a confusão conceitual em torno do tema e dificulta 

a investigação (Porter, 1996, como citado em Langseth-Eide, 2019). A teoria da 

autodeterminação (Deci & Ryan, 2013) sugere que os "workaholics" são impulsionados por 

uma motivação interna baseada numa pressão externa, como o sentimento de culpa ou 

obrigação e não por uma vontade genuína (Van Beek et al., 2012). Estes trabalhadores dedicam 

grande parte do seu tempo ao trabalho (Van Beek et al., 2011), sendo incapazes de se desligar 

mentalmente, mesmo fora do horário laboral. Como consequência, têm menos oportunidades 

de recuperação e maior tendência para o esgotamento (Van Wijhe et al., 2014). 
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Segundo Clark et al. (2020) este conceito inclui componentes atitudinais e 

comportamentais, sendo definido como “um constructo multidimensional composto por (1) 

uma pressão interior ou compulsão para trabalhar (dimensão motivacional); (2) pensamentos 

persistentes e incontroláveis sobre o trabalho (dimensão cognitiva); (3) sentir emoções 

negativas quando não se trabalha ou quando se é impedido de trabalhar (dimensão emocional) 

e (4) trabalho excessivo que vai para além do que é exigido e esperado (dimensão 

comportamental)”. 

Nos últimos anos, o estudo do workaholism tem crescido significativamente, levando a 

uma evolução na sua conceptualização. Estudos iniciais classificavam como "workaholics" 

aqueles que trabalhavam mais de 50 horas por semana (Mosier, 1983, como citado em 

Andersen et al., 2023), mas abordagens mais recentes consideram outros fatores, como normas 

culturais e características psicológicas (Kang, 2020). A prevalência do workaholism varia de 

acordo com o país e a metodologia utilizada nos estudos efetuados. Nos EUA, estima-se que 

cerca de 10% da população possa ser afetada (Sussman et al., 2011), enquanto na Coreia do 

Sul os estudos apontam para taxas entre 6,7% e 39,7% (Kang, 2020). No Egito, um estudo 

relatou uma prevalência de 33,0% entre funcionários universitários (Allam et al., 2021), e no 

Brasil, 35,5% (Galdino et al., 2021). 

Desta forma, Sussman (2012) destaca que o workaholism está associado a um estilo de 

trabalho rígido e compulsivo, que pode comprometer tanto as relações profissionais como as 

pessoais. Entre as suas consequências estão níveis elevados de stress, menor autoestima, 

insatisfação com a vida e conflitos interpessoais, especialmente devido a dificuldades na 

comunicação. Assim, compreender o workaholism e diferenciar os seus efeitos positivos e 

negativos é essencial para o desenvolvimento de estratégias que promovam um equilíbrio 

saudável entre a vida profissional e pessoal. 

Afetos 

O termo "afeto" pode assumir diferentes significados consoante o contexto. Na 

linguagem do quotidiano, este pode significar “impacto" ou “influência”. No entanto, no campo 

da ciência e especialmente na psicologia, afeto refere-se a uma forma particular de influência 

mental, relacionada com experiências subjetivas e estados emocionais (Barrett & Bliss-

Moreau, 2009) 
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Antes de avançar, torna-se essencial distinguir os afetos das emoções, dado que ao 

contrário dos afetos, as emoções são estados mentais cuja natureza tem sido amplamente 

debatida (Barrett et al., 2007). Assim, Paul Ekman descreve as emoções como respostas 

automáticas, rápidas e universais a estímulos que têm importância para a sobrevivência e 

adaptação do indivíduo (Ekman, 1992). Ekman (1992) defende que as emoções são processos 

biológicos inatos, com um valor adaptativo e origem evolutiva, que surgem como resposta a 

eventos específicos e relevantes para o bem-estar do organismo. 

No passado, o afeto já foi visto como um sentimento simples, mas a psicologia moderna 

ampliou este conceito para incluir representações mentais associadas a estados corporais 

internos, emoções, ações motivadas, intensidade e traços de personalidade (Barrett e Bliss-

Moreau, 2009). Assim, Barrett e Bliss-Moreau (2009) defendem o afeto como uma experiência 

interna com potencial para provocar reações físicas e psicológicas.  Trata-se, portanto, de um 

termo genérico que abrange todos os estados emocionais (Anderson et al., 2019), ou uma forma 

de se referir ao estado interno de um indivíduo, sem necessariamente especificar a emoção 

(Barrett & Bliss-Moreau, 2009). Assim, o afeto pode incluir sentimentos de prazer, 

desconforto, excitação, stress ou humor (Anderson et al., 2019). 

O psicólogo Wilhem Wundt foi um dos primeiros a explorar a natureza do afeto, 

considerando-o como um estado essencial da mente humana (Barrett & Bliss-Moreau, 2009). 

Para este autor, o afeto é uma experiência direta e primitiva, composta por sensações internas 

que fazem parte da experiência mental como um todo (Barrett & Bliss-Moreau, 2009). Wundt 

descreveu os afetos através de três dimensões que considerava como componentes integradas 

de um estado afetivo unificado: valência (agradável ou desagradável), excitação (nível de 

ativação) e tensão (intensidade) (Wundt, 1998a, citado por Barrett & Bliss-Moreau, 2009). 

Considerando outra linha de pensamento, o afeto pode ser avaliado através de 2 

dimensões: (1) a valência que varia de agradável (afetos positivos) a desagradável (afetos 

negativos); (2) e a excitação, que vai de ativado a desativado (Russell & Barrett, 1999). Várias 

teorias defendem que os afetos positivos (agradável) e os afetos negativos (desagradável) são 

opostos de uma mesma escala, enquanto outras sugerem que são processos separados 

(Cacioppo et al., 2012, citado por Anderson et al., 2019). 

Galinha et al. (2014) sublinham que os afetos positivos e negativos representam polos 

opostos de uma mesma escala num espectro contínuo, em que as valências positivas e negativas 
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correspondem a extremos distintos, mas interligados, de uma mesma experiência afetiva. 

Através desta perspetiva, níveis elevados de afeto negativo estão associados a emoções como 

o medo, nervosismo e perturbação, refletindo sensações de desprazer e mal-estar subjetivo. 

Importa também referir que elevados níveis de afeto positivo se relacionam com emoções como 

entusiasmo, inspiração e determinação, traduzindo bem-estar subjetivo (Galinha et al., 2014). 

Deste modo, o bem-estar subjetivo depende da perceção individual onde cada indivíduo 

alcança a felicidade e o bem-estar através da experiência frequente de emoções positivas e da 

ausência de emoções negativas (Voukelatou et al., 2021). Este trabalho adota esta abordagem, 

sendo importante ter esta conceção em conta ao longo de toda a análise. Por outro lado, o bem-

estar objetivo que se refere a aspetos externos representados por necessidades humanas 

fundamentais, observáveis e mensuráveis como a qualidade de vida das pessoas (Voukelatou 

et al., 2021). 

O afeto desempenha um papel central no ambiente de trabalho (Kafetsios & 

Zampetakis, 2008), influenciando tanto o comportamento dos colaboradores quanto o seu bem-

estar fora do contexto organizacional (Sonnentag et al., 2008). Deste modo, podemos concluir 

que a "revolução afetiva" dos últimos 30 anos trouxe uma nova compreensão sobre como os 

afetos influenciam o comportamento organizacional (Barsade & Gibson, 2007). A Teoria dos 

Acontecimentos Afetivos, proposta por Weiss e Cropanzano (1996), sugere que as atitudes dos 

trabalhadores são moldadas pelas suas experiências afetivas no contexto laboral, em interação 

com as características individuais de cada colaborador. Assim, os “afetos” são elementos 

estruturantes e inerentes nas organizações, que se manifestam nas interações quotidianas e 

influenciam tantas as relações inter como intra pessoais dos colaboradores (Barsade & Gibson, 

2007). 

A literatura reforça ainda a ideia de que o afeto não se limita a respostas emocionais 

momentâneas, mas está igualmente relacionado com traços de personalidade duradouros. Esta 

compreensão mais ampla permite uma abordagem mais estratégica à gestão de pessoas, ao 

reconhecer que os estados afetivos moldam diretamente o comportamento organizacional e o 

bem-estar dos colaboradores (Barsade & Gibson, 2007). 

É especialmente relevante destacar que, apesar do tradicional foco no afeto negativo, 

são vários os estudos que apontam para uma influência mais forte e positiva do afeto positivo 

nos resultados organizacionais (Lyubomirsky et al., 2005; Thoresen et al., 2003; McIntyre et 

al., 1991; Watson et al., 1992, citado por Barsade & Gibson, 2007). Este desequilíbrio na 
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investigação sugere a necessidade de um maior investimento na compreensão dos efeitos 

benéficos do afeto positivo. 

Workaholism e Desconexão digital 

De acordo com a World Health Organization (2005), a crescente utilização das TIC  

tem promovido transformações nas dinâmicas laborais  e o aumento das expectativas por parte 

das organizações relativamente à disponibilidade constante dos seus colaboradores (Ayyagari 

et al., 2011). Estas alterações nos limites entre a vida pessoal e profissional (Molino et al., 

2020) indicam que quando as exigências laborais são excessivamente elevadas, é necessário 

por parte dos colaboradores, um esforço adicional para alcançar os objetivos de uma tarefa 

(Schaufeli & Taris, 2014). Assim, podemos considerar que o aumento da utilização das TIC 

está a contribuir para a criação de um ambiente de trabalho marcado pela sobrecarga, levando 

os trabalhadores, especialmente os que apresentam comportamentos de workaholism, a 

manterem-se constantemente ligados ao trabalho e a enfrentarem exigências laborais cada vez 

mais intensas (Schaufeli et al., 2008). 

Facilitados pelas TIC e pela incapacidade de os indivíduos se conseguirem desligar das 

mesmas, o modelo JD–R, proposto por Bakker e Demerouti, sugere que, quando os 

“workaholics” investem quantidades excessivas de energia e esforço no trabalho podem acabar 

por esgotar os seus recursos e experienciar níveis mais elevados de stress (Langseth-Eide, 

2019). Deste modo, em contextos de sobrecarga de trabalho, como aqueles com um clima 

altamente orientado para o desempenho ou níveis elevados de exigências profissionais, a 

tecnologia permite prolongar o horário de trabalho regular e realizar tarefas adicionais durante 

o horário não laboral (Buono et al., 2023). De acordo com esta perspetiva, o contexto de 

trabalho pode favorecer o surgimento do workaholism (Balducci et al., 2020), especialmente 

quando a presença constante das tecnologias induz nos trabalhadores uma necessidade 

compulsiva de trabalhar mais e de forma contínua (Molino et al., 2020). 

A Teoria da Autodeterminação (STD) (Deci & Ryan, 2000) propõe que as pessoas têm 

três necessidades psicológicas básicas: a autonomia (controlo nas suas ações), a competência 

(eficácia nas suas atividades) e o relacionamento (sentir pertença social). Esta teoria da 

motivação humana distingue a motivação autónoma da motivação controlada. Enquanto que a 

primeira é baseada na vontade própria, a segunda ocorre por pressões externas ou internas. De 

acordo com esta Teoria (Deci & Ryan, 2000), o workaholism pode ser entendido como 
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resultado de uma motivação controlada, ou seja, uma necessidade interna e persistente de 

trabalhar continuamente. Indivíduos com elevados níveis deste traço tendem a investir uma 

quantidade desproporcional de tempo e energia no trabalho, frequentemente à custa do 

equilíbrio entre a vida profissional e pessoal (Schaufeli et al., 2009). 

Tendo em conta os aspetos referenciados anteriormente, é razoável esperar que a 

utilização excessiva das TIC possa, entre outros, afetar a atitude dos trabalhadores em relação 

ao seu trabalho, induzindo o workaholism como uma resposta disfuncional (Buono et al., 2023). 

No entanto, estudos anteriores sugerem que o workaholism é também um importante precursor 

da intensificação e extensão do trabalho, ou seja, pode também levar a um aumento do uso das 

TIC, reconhecidas como uma ferramenta que sustenta essa compulsão para trabalhar (Buono 

et al., 2023). 

Importa ainda salientar que o avanço das TIC tem facilitado uma ligação contínua ao 

trabalho, criando um ambiente propício ao desenvolvimento de comportamentos compulsivos. 

Neste contexto, a tecnologia funciona como um recurso que sustenta e intensifica essa 

compulsão, permitindo que os trabalhadores acedam a e-mails, documentos e contactos 

profissionais a qualquer momento e em qualquer lugar (Ng et al., 2007; Porter, 2001). 

Workaholism e Afetos  

O workaholism é caracterizado pela tendência de os indivíduos trabalharem por longas 

horas e sem capacidade de se desligarem das suas atividades profissionais, mesmo fora do 

ambiente de trabalho (Van Beek et al., 2011). Com isto, indivíduos workaholics têm menos 

oportunidades de recuperação afetiva e psicológica, visto que não descansam tanto, o que pode 

levar ao esgotamento dos seus recursos pessoais (Van Wijhe et al., 2014) e por sua vez a 

consequências negativas, tanto a nível pessoal como profissional. Estudos empíricos mostram 

que o workaholism está associado a menores níveis de satisfação no trabalho (Del Líbano et 

al., 2012; Van Beek et al., 2014), e diminuição da satisfação com a vida (Bonebright et al., 

2000). Acredita-se que, colaboradores que sofrem de workaholism tendem a se envolver em 

atividades laborais de forma excessiva para escapar de sentimentos negativos, como culpa, 

vergonha, e ansiedade, ou para aumentar a sensação de orgulho (Van Beek et al., 2014). 

Dentro da perspetiva do modelo de demandas e recursos do trabalho (JD-R), proposto 

por Bakker et al. (2014), é possível compreender como as condições organizacionais 

influenciam não apenas a saúde física, como também os afetos dos trabalhadores, ou seja o 
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equilíbrio entre as exigências do trabalho (como carga elevada, pressão e responsabilidade 

afetiva) e os recursos do trabalho (como apoio social, autonomia e reconhecimento) 

determinam a probabilidade de um trabalhador experienciar engagement ou burnout 

(Langseth-Eide, 2019). As demandas do trabalho, como a pressão de tempo ou as exigências 

afetivas, exigem esforços contínuos que podem levar ao desgaste afetivo dos colaboradores. 

Enquanto os recursos do trabalho, como o apoio social, oferecem uma forma de atenuar esse 

impacto, promovendo o engagement no trabalho. Esse processo, descrito pelo modelo JD-R, 

pode gerar tanto desfechos negativos, como a exaustão, quanto positivos, como o aumento da 

motivação e o engagement (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). 

Em suma, este tipo de comportamento “workaholic” está consistentemente associado a 

consequências negativas, incluido elevados níveis de mal-estar afetivo, como exaustão 

(burnout) (Taris et al., 2005), menor bem-estar geral (Schaufeli et al., 2006) e pior saúde física 

e mental (Clark et al., 2014). 

Desconexão Digital e Afetos 

Devem as organizações exigir que seus colaboradores estejam disponíveis a qualquer 

momento? Até que ponto é responsabilidade dos colaboradores atender a essa necessidade, 

mesmo que isso implique o desaparecimento das barreiras entre a vida profissional e pessoal? 

Embora a utilização intensiva das tecnologias tenha facilitado e acelerado muitos 

processos, também têm implicado um conjunto de novas características e exigências no 

desempenho do trabalho por parte dos colaboradores, podendo estes desenvolver reações 

afetivas, como stress, que advém da conectividade constante e sobrecarga de informação por 

conta da realização de várias tarefas em simultâneo (Tarafdaret al., 2007). 

Assim, do mesmo modo que a utilização das tecnologias resulta na possibilidade dos 

colaboradores se manterem conectados constantemente entre si (Perlow, 2012) também 

dificulta o desempenho dos mesmos (Mazmanian et al., 2013). Um número crescente de 

pesquisas aponta que a conectividade constante pode ser prejudicial ao bem-estar dos 

colaboradores e como consequência à sua saúde afetiva (Ďuranová & Ohly, 2016; Schlachter 

et al., 2017, citados por Büchler et al., 2020). Estima-se que os custos de saúde relacionados 

com o stress nos Estados Unidos atingem valores entre 125 e 190 bilhões de dólares por ano 

(Goh et al., 2015), com a Europa a apresentar números semelhantes (ILO, 2016) 
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Seguindo a mesma lógica de pensamento do modelo JD-R, o distanciamento 

psicológico durante o tempo livre proporciona a pausa necessária das demandas do trabalho, o 

que pode, consequentemente, melhorar o nível de engagement dos colaboradores. Quando os 

indivíduos se conseguem desligar do trabalho, as exigências profissionais deixam de consumir 

tantos recursos, podendo estes ser preservados, o que permite que os trabalhadores retornem 

ao trabalho no dia seguinte totalmente recuperados e prontos para enfrentar novas demandas 

(Sonnentag et al., 2010). A importância do distanciamento psicológico para o bem-estar afetivo 

dos colaboradores tem sido amplamente confirmada em diversas pesquisas (Sonnentag et al., 

2010; Sonnentag & Bayer, 2005) 

Estas alterações nas fronteiras entre vida pessoal e profissional (Molino et al., 2020) 

revelam que, perante exigências elevadas, os colaboradores são frequentemente forçados a 

despender um esforço adicional para alcançar os objetivos das suas tarefas (Bauer et al., 2014). 

Este esforço extra pode traduzir-se na diminuição dos recursos físicos e psicológicos 

disponíveis dos colaboradores, aumentando o risco de consequências negativas, como a 

exaustão, a irritabilidade (Schaufeli & Taris, 2014) e níveis mais altos de stress (Caesens et al., 

2014). 

Büchler et al. (2020) demonstrou que a conectividade constante está negativamente 

associada ao bem-estar dos colaboradores devido à redução do distanciamento psicológico. Ou 

seja, a conectividade constante diminui a capacidade de se desligar do trabalho, e o 

distanciamento psicológico, por sua vez, está positivamente relacionado ao bem-estar afetivo 

dos mesmos. Essa associação negativa se mantém independentemente das preferências dos 

colaboradores em relação à gestão das fronteiras entre vida pessoal e profissional. 

Hipóteses e Modelo de Análise 

Com base na revisão da literatura previamente apresentada, foi construído o modelo 

teórico representado na Figura 1. Este modelo contempla três variáveis principais: o 

workaholism (variável preditora), a desconexão digital (variável mediadora) e os afetos 

(variável critério). 
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Figura 1: Modelo de Análise 

 

 

 

 

 

 

 

Com base nas dimensões das variáveis apresentadas no modelo de análise foram consideradas 

as seguintes hipóteses:    

Hipótese 1 (H1): As dimensões do Workaholism influenciam negativamente os Afetos 

Positivos. 

Hipótese 2 (H2): As dimensões do Workaholism influenciam positivamente os Afetos 

Negativos. 

Hipótese 3 (H3): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre as 

dimensões do Workaholism e os Afetos Positivos. 

Hipótese 4 (H4): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre o entre 

as dimensões do Workaholism e os Afetos Negativos. 
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Método 

Participantes 

Para a amostra deste estudo recorreu-se à população ativa portuguesa do setor público 

e privado, que possuem, no mínimo, o grau de licenciatura. 

Os participantes foram selecionados através de um processo não probabilístico (não 

representativo) de amostragem por conveniência tendo sido também usado o método snowball.  

A recolha de dados ocorreu entre o período de Dezembro de 2024 a Fevereiro de 2025. 

A amostra (N = 184) inclui trabalhadores de diversas organizações, pertencentes tanto 

ao setor público (50,5%) como ao setor privado (49,5%). A idade dos participantes variou entre 

os 21 e os 69 anos (M = 41,1; Med = 43,0; DP = 13,1) sendo que 57 indivíduos (31,0%) eram 

do género masculino e 127 (69,0%) do género feminino. Relativamente ao conhecimento sobre 

políticas de desconexão nas suas organizações, apenas 71 participantes (38,6%) afirmaram ter 

conhecimento sobre o tema, enquanto 67 (36,4%) indicaram não ter qualquer conhecimento e 

46 (25,0%) não sabiam ao certo. Quanto à ocupação de cargos de liderança, 76 indivíduos 

(41,8%) indicaram exercer funções de liderança, enquanto os restantes não o faziam. No que 

diz respeito ao regime de trabalho, 102 participantes (55,4%) trabalhavam em regime 

presencial, 11 (6,0%) em regime remoto e 71 (38,6%) em regime híbrido, sendo que em 99 

(53,8%) dos casos a definição do horário de trabalho foi fixado exclusivamente pelo 

empregador, em 70 (38,0%) dos casos parcialmente definido pelo próprio e em 15 (8,2%) casos 

totalmente definidos pelo próprio. Por fim, 81 participantes (44,0%) indicaram ter dependentes 

a seu cargo, enquanto 103 (56,0%) não os tinham (Anexo 2). 

Delineamento 

Este estudo trata-se de um delineamento não-experimental (sem manipulação de 

variáveis), correlacional (relação entre três variáveis), hipotético-dedutivo e de natureza 

quantitativa  

Instrumentos 

Neste estudo foi necessário recorrer à aplicação de três escalas para avaliar a relação 

entre as quatro componentes do workaholism, as duas componentes da desconexão digital e os 

afetos (positivos ou negativos) dos colaboradores. 
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Employee Digital Disconnection Scale 

Para avaliar a capacidade de desconexão digital dos indivíduos foi utilizada a 

“Employee Digital Disconnection Scale” no contexto DD WOW: Desconexão digital do 

trabalho fora do trabalho de Verlinden et al. (2025). Trata-se de um instrumento composto por 

10 itens distribuídos em duas dimensões: 1) Restrições Tecnológicas, que inclui afirmações 

como “Ignoro notificações relacionadas com o trabalho (por exemplo: pop-ups ou alertas 

sonoros de mensagens, e-mails ou chamadas de colegas, do meu chefe, de clientes)” 

Comunicação com itens como “Combino com as pessoas da minha rede profissional que não 

estou acessível através do meu computador ou smartphone fora do meu horário de trabalho”. 

Os itens foram avaliados numa escala de tipo Likert de 5 pontos, variando de 1 - 

“Nunca” a 5 - “Sempre”.  

A tradução desta escala foi realizada no âmbito de um projeto alargado conduzido por 

docentes do ISPA, e encontra-se atualmente em fase de validação. 

Tabela 1: Employee Digital Disconnection Scale 
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The Multidimensional Workaholism Scale 

Para avaliar o Workaholism foi utilizada a “The Multidimensional Workaholism Scale: 

Linking the Conceptualization and Measurement of Workaholism” de Clark et al. (2020). 

Foram desenvolvidos 16 itens, distribuídos equitativamente pelas quatro dimensões da escala, 

com quatro itens atribuídos a cada dimensão: (1) Motivacional (“Eu trabalho porque há uma 

parte dentro de mim que se sente compelida a trabalhar.”), (2) Cognitivo (“Em geral, passo o 

meu tempo livre a pensar no trabalho.”), (3) Emocional (“Sinto-me quase sempre frustrado 

quando não consigo trabalhar”) e (4) Comportamental (“Trabalho mais do que é esperado de 

mim.”). Os itens foram avaliados através de uma escala de Likert de cinco pontos, que varia 

entre 1 - “Discordo totalmente” a 5- “Concordo totalmente”. 

Nesta escala, procedeu-se à tradução dos itens de inglês para português, seguida da 

retroversão para a língua original. Este processo foi complementado com a discussão dos itens 

no âmbito do seminário de dissertação, permitindo assegurar a coerência conceptual e 

linguística da versão final. 

Tabela 2: The Multidimensional Workaholism Scale  
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Versão Reduzida da Escala Portuguesa de Afeto Positivo e Negativo – PANAS-VRP 

Para avaliar o Afeto Positivo (AP) e o Afeto Negativo (AN) foi utilizada a versão 

reduzida da escala portuguesa de afeto positivo e negativo (PANAS-VRP) de Galinha et al. 

(2014), desenvolvida a partir da adaptação da escala original de Watson et al. (1988). Na 

tradução desta escala foram tidas em conta as nuances semânticas das emoções para assegurar 

a fidelidade conceptual da escala. No entanto, no âmbito deste estudo, foram adicionados à 

escala original os afetos “remorso, irritado, ansioso e desmotivado” com o intuito de alargar a 

sua sensibilidade à experiência emocional dos participantes. 

Após a instrução temporal “Indique em que medida sente cada uma das seguintes 

emoções quando não se desconecta digitalmente?”, os itens (por exemplo: “Interessado/a”, 

“Nervoso/a”) foram avaliados numa escala Likert de 5 pontos, com opções de resposta que 

variam entre 1 - “Nada ou muito ligeiramente” e 5 - “Extremamente”. 

Tabela 3: PANAS-VRP  
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Procedimento  

Através do software G*Power 3.1 e aplicando um teste F, de Regressão Linear Múltipla 

com desvio do zero, definiu-se o tamanho mínimo da amostra para produzir um poder 

estatístico de pelo menos 80% (1-β) com um α de .05 e uma magnitude de efeito média de .15, 

segundo Cohen (1992) (Anexo 1), determinando-se um tamanho amostral mínimo de 153 

participantes. De acordo com Marôco (2018), para o cálculo da dimensão amostral, recomenda-

se considerar cinco participantes por item de cada escala. Assim, foi utilizado como referência 

o instrumento com maior número de itens: a escala Multidimensional Workaholism. Como o 

questionário incluía 16 itens, seriam necessárias, no mínimo, 80 respostas válidas para 

satisfazer esse critério. Posto isto, seria necessária uma amostra entre 80 a 153 participantes. 

No entanto, contou-se com a participação voluntária de 240 participantes. Para garantir a 

qualidade dos dados, adotou-se como critério de exclusão o não preenchimento integral do 

questionário, o que resultou na eliminação de 56 respostas. Assim, a amostra final foi composta 

por 184 participantes válidos. 

A recolha de dados para este estudo foi realizada através de um questionário online a 

partir da plataforma Qualtrics XM, tendo o mesmo sido divulgado mais tarde via email, 

WhatsApp, Facebook e Linkedin.  

O questionário incluía uma parte introdutória, onde foram apresentados a origem e o 

objetivo do estudo, as condições de participação e o pedido de consentimento informado, 

salientando que cada participação seria anónima, confidencial e de caráter voluntário, com a 

possibilidade de desistência a qualquer momento (Anexo 3). Foi pedido que as respostas 

fossem dadas com a maior sinceridade, reforçando que não existiam respostas certas ou erradas. 

Informou-se ainda que a participação teria uma duração estimada entre 5 a 7 minutos. 

Foram disponibilizadas as informações do contacto de suporte, nomeadamente o 

endereço de e-mail, para esclarecimento de dúvidas ou para que os participantes possam 

manifestar interesse em conhecer os resultados do estudo. 

Para garantir a validade das escalas utilizadas, foi estabelecido como requisito a 

obrigatoriedade de resposta a todas as questões, exceto às de caráter sociodemográfico. 

Após a validação das condições de participação (nomeadamente, o grau de 

licenciatura), os inquiridos foram direcionados para uma nova secção, onde lhes foram 

apresentadas questões sociodemográficas. Estas questões abordavam a idade, sexo, cargo, 
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modalidade de trabalho, conhecimento sobre a existência de uma política de desconexão digital 

na organização, responsável pela definição do horário de trabalho, existência de dependentes, 

e o setor de atuação atual (público ou privado). Solicitou-se que as respostas fossem dadas com 

base na realidade atual de cada participante.  

Foram apresentadas três escalas, acompanhadas por uma breve explicação sobre os seus 

modos de preenchimento. Nas escalas Employee Digital Disconnection e Multidimensional 

Workaholism, solicitou-se que cada indivíduo indicasse o seu grau de concordância com as 

afirmações apresentadas, utilizando uma escala de resposta que variava entre 1 - Nunca a 5 - 

Sempre, com uma escala de segmentação posicionada entre ambas (que variou de 1- Discordo 

totalmente a 5 - Concordo totalmente. 

Em seguida, foi aplicada a versão reduzida da Escala Portuguesa de Afeto Positivo e 

Negativo (PANAS-VRP), na qual os participantes foram instruídos a ler cada item e assinalar, 

no espaço correspondente, a opção que melhor refletisse a intensidade com que experienciam 

determinadas emoções quando não se desconectam digitalmente. As opções de resposta 

variaram entre: 1 – Nada ou muito ligeiramente, 2 – Um pouco, 3 – Moderadamente, 4 – 

Bastante, e 5 – Extremamente. 

No final do questionário, foi agradecida a participação e disponibilizado novamente o 

contacto de suporte. 

Após terminada a recolha de dados, as respostas foram extraídas da plataforma 

Qualtrics e exportadas diretamente para o software IBM SPSS Statistics onde se procedeu à 

limpeza da base de dados. Foram removidos todos os participantes que não responderam a 

todos os itens dos instrumentos. Posteriormente foram analisados e interpretados todos os 

dados através do software IBM SPSS Statistics e Jamovi. 
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Resultados 

Análise às qualidades Psicométricas das Escalas  

Foram verificadas as qualidades psicométricas de cada escala através de uma Análise Fatorial 

Confirmatória (AFC), com a referência dos indicadores de qualidade do ajustamento de 

Marôco (2018) “χ2/gl < 2.5 ; CFI > 0.9 ; RMSEA < 0.08”.  

Employee Digital Disconnection Scale 

Com o objetivo de testar a validade fatorial da Employee Digital Disconnection Scale, 

a 2 fatores, foi realizada a especificação do modelo através da análise dos índices de 

modificação e da eliminação de itens com factor loadings baixos (< 0.4). Assim, através desta 

Análise Fatorial observou-se uma solução teórica final de χ2/gl = 2,2 ; CFI = .95 ; RMSEA = 

.08 considerado, por Marôco (2018), um ajustamento  bom (Anexo 4). 

Mais tarde, através de outra Análise Fatorial Confirmatória (AFC) foi testada a 

unidimensionalidade do construto, através da análise dos índices de modificação e da 

eliminação de alguns itens com baixos factor loadings. Assim, obteve-se um ajustamento 

adequado (χ2/gl = 2.48 ; CFI = .93 ; RMSEA = .08) (Anexo 5).  

Optou-se por prosseguir com a solução teórica a dois fatores. 

A fiabilidade da escala foi avaliada através da análise da consistência interna dos seus 

2 fatores, com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach. A dimensão de restrições 

tecnológicas apresentou um Alpha de Cronbach de .85, indicando uma boa consistência interna 

(Anexo 6), enquanto a dimensão de comunicação revelou um valor de .78, considerado 

aceitável (Anexo 7). De forma global, a escala demonstrou uma aceitável consistência interna, 

com um Alpha de Cronbach total de .78 (Anexo 8). 

 

 

 

 

 



 

 25 

Tabela 4 : Validade Fatorial da Employee Digital Disconnection Scale 25 

 

The Multidimensional Workaholism Scale 

Para se testar a validade fatorial da escala de Multidimensional Workaholism Scale, 

realizou-se uma Análise Fatorial Confirmatória com 4 fatores, sem ser necessária a eliminação 

de itens com factor loadings < 0.4. Deste modo, obteve-se excelentes índices de ajustamento 

de modelo (χ2/gl = 1.64 ; CFI = .96 ; RMSEA = .05)  (Anexo 9). 

Mais tarde, através de outra Análise Fatorial Confirmatória (AFC) foi testada a 

unidimensionalidade do construto, através da análise dos índices de modificação e da 

eliminação de alguns itens  com baixos factor loadings. Assim, obteve-se um ajustamento 

adequado (χ2/gl = 2.48 ; CFI = .93 ; RMSEA = .08) (Anexo 10). 

Decidiu-se avançar com a solução teórica de dois fatores. 

No que diz respeito à fiabilidade da escala, avaliámos a consistência interna com os 4 

fatores com o auxílio do Alpha de Cronbach. Para a dimensão Motivacional da escala obteve-

se um Alpha de Cronbach com um valor de .83 (Anexo 11), na dimensão Cognitiva o Alpha de 

Cronbach apresentou um valor de .90 (Anexo 12), para a dimensão Emocional o Alpha de 

Cronbach foi de .90 (Anexo 13), e por último na dimensão Comportamental o Alpha de 

Cronbach foi de .88  (Anexo 14). 

De forma global, a escala apresentou uma excelente consistência interna, com um valor 

de Alpha de Cronbach total de .94 (Anexo 15). 

 

 



 

 26 

Tabela 5 : Validade Fatorial da Multidimensional Workaholism Scale 26 

 

Versão Reduzida da Escala Portuguesa de Afeto Positivo e Negativo – PANAS-VRP 

Foi realizada uma Análise Fatorial Confirmatória para a Versão Reduzida da Escala 

Portuguesa de Afeto Positivo e Negativo, de 2 fatores. A especificação do modelo teve por 

base a análise dos índices de modificação e a eliminação de itens com cargas fatoriais inferiores 

a .4. A solução final revelou um bom ajustamento ao modelo, com χ²/gl = 2.2, CFI = .94 e 

RMSEA = .08, de acordo com os critérios propostos por Marôco (2018) (Anexo 16). 

A fiabilidade da escala foi analisada com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach, 

tendo sido avaliadas separadamente as 2 dimensões que a compõem: afetos positivos e afetos 

negativos. A dimensão dos afetos positivos revelou uma consistência interna boa, com um valor 

de Alpha de Cronbach de .87 (Anexo 17). Por sua vez, a dimensão dos afetos negativos 

apresentou um valor alto (.91)  (Anexo 18), o que indica uma consistência interna excelente. 

Considerando o instrumento na sua totalidade, o valor global de Alpha de Cronbach foi de .86, 

refletindo uma boa consistência interna da escala como um todo (Anexo 19). 

Tabela 6: Validade Fatorial da Versão Reduzida da Escala Portuguesa de Afeto 

Positivo e Negativo 
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Correlações entre Variáveis 

Foram analisadas as oito dimensões agrupadas em três escalas distintas: workaholism 

(Motivacional, Cognitiva, Emocional e Comportamental), Desconexão Digital (Restrições 

Tecnológicas e Comunicação) e Afetos (Afetos Positivos e Afetos Negativos). 

Relativamente à análise descritiva das médias e desvios padrão, verifica-se que, dentro 

da escala do workaholism, a dimensão Comportamental apresentou a média mais elevada (M 

= 3.13; DP = .96), seguida da dimensão Motivacional (M = 3.03; DP = .88), o que indica que 

os participantes tendem a revelar níveis ligeiramente acima do ponto médio da escala nestas 

duas componentes. As dimensões Cognitiva (M = 2.75; DP = .96) e Emocional (M = 2.77; DP 

= 1.14) apresentaram valores mais próximos do ponto central, sugerindo perceções mais 

neutras face a estas componentes do workaholism. No que diz respeito à Desconexão Digital, 

observa-se que a dimensão Comunicação (M = 2.77; DP = 1.09) revela uma média próxima do 

ponto médio da escala, enquanto as Restrições Tecnológicas apresentam a média mais baixa 

de todas as dimensões analisadas (M = 2.45; DP = .93), o que pode indicar que, embora possam 

existir restrições tecnológicas, estas não são percecionadas como muito frequentes pelos 

participantes. Por fim, no que respeita à escala dos Afetos, os Afetos Positivos destacam-se 

com a média mais elevada entre todas as dimensões analisadas (M = 4.94; DP = 1.79), 

sugerindo que os participantes experienciam frequentemente emoções positivas no contexto 

em análise. Já os Afetos Negativos apresentam uma média de 3.08 (M = 3.08; DP = 1.78), 

ligeiramente acima do ponto médio, indicando a presença moderada de sentimentos negativos. 

De seguida, foi realizada uma análise exploratória das relações entre as variáveis, 

através da correlação de Pearson (Tabela 7). Foram encontradas correlações positivas fortes e 

estatisticamente significativas entre a dimensão Motivacional e Cognitiva (r = .749; p < 0.01), 

Motivacional e Emocional (r = .641; p < .01), Motivacional e Comportamental (r = .670; p < 

0.01), Cognitivo e Emocional (r = .624; p < .01), Cognitivo e Comportamental (r = .570; p < 

.01), e Emocional e Comportamental (r = .524; p < .01). Estes resultados revelam que as 

dimensões relacionadas ao workaholism (motivação, cognição, emoção e comportamento) se 

influenciam mutuamente, movendo-se na mesma direção. Foram também encontradas 

correlações negativas fracas a moderadas entre a dimensão Restrições Tecnológicas e a 

dimensão Motivacional (r = -.367; p < .01), Cognitivo (r = -.410; p < .01), Emocional (r = -

.238; p < .01), e Comportamental (r = -.344; p < .01) do workaholism, apontando para o impacto 

negativo que as restrições tecnológicas têm no workaholism. Podemos também observar 
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correlações positivas mas fracas entre a dimensão Comportamental do workaholism e a 

dimensão Comunicação da Desconexão Digital (r = .204; p < .01), Motivacional e Afetos 

Positivos (r = .207; p < .01), Comportamental e Afetos Positivos (r = .207; p < .01), bem como 

entre Emocional e Afetos Negativos (r = .421; p < 0.01), e entre Motivacional (r = .337; p < 

.01), Cognitivo (r = .253; p < .01) e Afetos Negativos. Estes resultados indicam que tanto os 

afetos positivos como os negativos se encontram associados, em diferentes intensidades, ao 

workaholism cognitivo, emocional e comportamental dos participantes. 

Tabela 7: Médias, desvios-padrão, correlações e índices de consistência interna (Anexo 20 e 

21)   

 

Análise das Diferenças entre Grupos  

 Com o objetivo de compreender as possíveis diferenças entre os grupos definidos pelas 

características sociodemográficas (Política de Desconexão Digital, Idade, Género e Cargo) 

relativamente às dimensões do Workaholism, às dimensões da Desconexão Digital e Afetos 

Positivos e Negativos, foi realizada uma análise estatística recorrendo a testes T para amostras 

independentes e análises de variância (ANOVA One-Way). 

Política de Desconexão Digital  

Antes da realização da análise de variância (ANOVA), procedeu-se à verificação dos 

pressupostos estatísticos necessários à sua aplicação. A normalidade das distribuições foi 

avaliada através do teste de Shapiro-Wilk, aplicado a cada uma das dimensões analisadas. Os 
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resultados indicaram que apenas a dimensão Motivacional do Workaholism apresentou uma 

distribuição compatível com o pressuposto de normalidade. Apesar das restantes dimensões 

não satisfazerem completamente este critério, considerou-se, com base no Teorema do Limite 

Central (TLC; Field, 2018), que a ANOVA se mantém robusta a pequenas violações da 

normalidade, dado que cada grupo analisado apresenta uma dimensão amostral igual ou 

superior a 30 participantes. A homogeneidade das variâncias entre os grupos foi testada com o 

teste de Levene. Este revelou que, com exceção da dimensão Comportamental do 

Workaholism, todas as restantes dimensões apresentaram variâncias homogéneas entre os 

grupos. Assim, para a maioria das variáveis, foi possível aplicar a ANOVA unifatorial 

tradicional (Fisher). No entanto, devido à violação do pressuposto de homogeneidade na 

dimensão Comportamental, optou-se pela aplicação da ANOVA de Welch nesta dimensão 

(Anexo 22). 

A análise de variância teve como objetivo examinar o efeito das políticas de desconexão 

digital sobre as variáveis das diferentes dimensões em estudo. Os resultados revelaram a 

existência de efeitos estatisticamente significativos das políticas de desconexão digital sobre a 

dimensão comportamental do Workaholism (F(2, 116) = 5.00, p =.008) (Anexo 23) e sobre as 

duas das dimensões da Desconexão Digital : Restrições Tecnológicas (F(2, 181) = 3.58, p = 

.030) e Comunicação (F(2, 181) = 8.27, p < .001) (Anexo 24). 

Deste modo, na dimensão Restrições Tecnológicas os participantes que afirmaram 

desconhecer a existência de políticas de desconexão apresentaram uma média mais elevada (M 

= 2.76, DP = 1.050), em comparação com os participantes que indicaram saber da existência 

dessas políticas (M = 2.40, DP = .900) e aos que indicaram a não existência das mesmas dentro 

das suas organizações (M = 2.31, DP = .847). Na dimensão Comunicação os participantes que 

indicaram ter conhecimento da existência de políticas de desconexão digital apresentaram uma 

média de 3.17 (DP = 1.123). Já os participantes que afirmaram a não existência das políticas 

dentro das suas organizações apresentaram uma média inferior, de 2.47 (DP = .980), e os que 

referiram não saber, que registaram uma média de 2.61 (DP = 1.031). Por fim, na dimensão 

comportamental os resultados descritivos mostraram que os participantes que afirmaram 

conhecer políticas de desconexão digital apresentaram uma média de 3.34 (DP = 1.072) na 

dimensão Comportamental. Aqueles que indicaram a não existência de práticas dessas políticas 

registaram uma média de 3.16 (DP = .913), enquanto os que referiram não saber apresentaram 

uma média inferior, de 2.80 (DP = .797) (Anexo 25). 
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Tabela 8: Diferenças Significativas entre grupos - Política de desconexão digital  

 

Idade 

Antes de se proceder à análise de variância (ANOVA), foram verificados os 

pressupostos estatísticos necessários à sua aplicação. A avaliação da normalidade das 

distribuições foi realizada através do teste de Shapiro-Wilk, aplicado individualmente a cada 

uma das dimensões consideradas. Os resultados indicaram que apenas as dimensões 

Motivacional e Comportamental do Workaholism apresentaram distribuições compatíveis com 

o pressuposto de normalidade. Apesar de as restantes dimensões não cumprirem integralmente 

este critério, considerou-se, com base no Teorema do Limite Central (TLC; Field, 2018), que 

a aplicação da ANOVA permanece válida. Isto porque todos os grupos em análise apresentam 

tamanhos amostrais iguais ou superiores a 30 participantes, o que garante a robustez do teste 

face a ligeiras violações da normalidade. A homogeneidade das variâncias entre os grupos foi 

examinada através do teste de Levene, cujos resultados confirmaram que todas as dimensões 

apresentaram variâncias homogéneas. Deste modo, reuniu-se as condições necessárias para a 

utilização da ANOVA unifatorial tradicional (Fisher) (Anexo 26). 

A análise de variância teve como objetivo avaliar o impacto das políticas de desconexão 

digital nas diferentes dimensões em estudo. Os resultados indicaram a existência de efeitos 

estatisticamente significativos dessas políticas sobre a dimensão Comportamental do 

Workaholism (F(2, 181) = 3.083, p = .048), bem como sobre uma das dimensões da 

Desconexão Digital, especificamente as Restrições Tecnológicas (F(2, 181) = 3.242, p = .041). 
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Verificou-se ainda um efeito significativo sobre a dimensão dos Afetos Negativos (F(2, 174) = 

3.733, p = .026) (Anexo 27). 

Deste modo, na dimensão Comportamental, os participantes com idades entre 36 e 49 

anos apresentaram uma média mais elevada (M = 3.37; DP = 1.021), em comparação com os 

participantes com 50 anos ou mais (M = 3.18; DP = .941) e com os mais jovens, com menos 

de 35 anos, que registaram a média mais baixa (M = 2.95; DP = .927). Na dimensão Restrições 

Tecnológicas, os participantes até aos 35 anos apresentaram a média mais elevada (M = 2.65; 

DP = .955), seguidos pelos participantes com idades entre 36 e 49 anos (M = 2.40; DP = .932). 

Por sua vez, os participantes com 50 anos ou mais registaram a média mais baixa (M = 2.25; 

DP = .868), indicando menor perceção de restrições tecnológicas neste grupo etário. Já na 

dimensão dos Afetos Negativos, os participantes mais jovens (até 35 anos) voltaram a 

apresentar a média mais elevada (M = 3.42; DP = 1.777), seguidos pelos indivíduos entre 36 e 

49 anos (M = 3.15; DP = 1.900). Os participantes com 50 anos ou mais registaram a média 

mais baixa nesta dimensão (M = 2.56; DP = 1.590), o que sugere menor prevalência de 

sentimentos negativos neste grupo (Anexo 28). 

Tabela 9: Diferenças Significativas entre grupos - Idade 

 

Género 

Antes de aplicar o teste t para amostras independentes, foram avaliados os pressupostos 

estatísticos que sustentam a sua validade. A normalidade das distribuições foi examinada com 
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recurso ao teste de Shapiro-Wilk, aplicado individualmente a cada uma das dimensões em 

análise. Os resultados demonstraram que apenas as dimensões Motivacional e Comportamental 

do Workaholism cumpriam o critério de normalidade. No entanto, tendo em consideração que 

cada grupo incluía pelo menos 30 participantes, recorreu-se ao Teorema do Limite Central 

(Field, 2018) para justificar a robustez do teste t face a pequenas violações deste pressuposto. 

A homogeneidade das variâncias foi, por sua vez, avaliada através do teste de Levene. 

Verificou-se que a maioria das variáveis apresentava variâncias equivalentes entre os grupos, 

com exceção das duas dimensões relativas aos Afetos. Nestes casos, e dado o incumprimento 

do pressuposto, foi aplicada a versão corrigida do teste t, ou seja, o teste t de Welch, mais 

adequado perante variâncias desiguais (Anexo 29). 

Com o intuito de avaliar a influência do género nas variáveis das diferentes dimensões 

em estudo, procedeu-se à realização de análises estatísticas que revelaram efeitos 

estatisticamente significativos do género sobre os Afetos Positivos (t(130) = 2.30, p = .023), 

apresentando uma diferença média entre grupos de 0.617 (erro padrão = .268), uma dimensão 

do efeito de .358  e um intervalo de confiança de .085 a 1.147 (Anexo 30). 

 Também foram observados efeitos significativos na dimensão Motivacional do 

Workaholism (t(182) = 2.17, p = .031), com uma diferença média de .305 (erro padrão = .104), 

uma dimensão do efeito de 0.346 e um intervalo de confiança de .027 a .581 e na dimensão 

Cognitiva do Workaholism (t(182) = 1.94, p = .054), com uma diferença média de .29 (erro 

padrão = 0.153), uma dimensão do efeito de .309 e um intervalo de confiança de -.005 a .599. 

Por fim, na dimensão Comportamental do Workaholism, embora o efeito tenha sido pouco 

significativo (t(182) = 1.94, p = .054), registou-se uma diferença média entre grupos de .297 

(erro padrão = .153), uma dimensão do efeito de .309 e e um intervalo de confiança de .115 a 

.715 (Anexo 31).  

Assim, no que diz respeito à variável agrupada por género e à dimensão Motivacional 

do Workaholism, o grupo masculino apresentou uma média de 3.25 e uma mediana de 3.25, 

com um desvio padrão de .814 e erro padrão de .108. Por sua vez, o grupo feminino registou 

uma média de 2.94 e uma mediana de 3.00, com desvio padrão de .908 e erro padrão de .081. 

Na dimensão Cognitiva do Workaholism, o grupo masculino apresentou uma média de 2.96 e 

mediana de 3.00, com um desvio padrão de .910 e erro padrão de .121. Já o grupo feminino 

revelou uma média de 2.66 e uma mediana de 2.50, com desvio padrão de .983 e erro padrão 

de .0872. Relativamente à dimensão Comportamental do Workaholism, o grupo masculino 
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obteve uma M = 3.43, MED = 3.50,  DP = .952, EP = .126. Já o grupo feminino evidenciou 

uma  M = 3.01, MED = 3.00, DP = .953 e EP = .085. No que diz respeito à dimensão Afetos 

Positivos, observou-se que o grupo masculino registou uma média de 5.36 (mediana = 5.80), 

com desvio padrão de 1.56 e erro padrão de .207, enquanto o grupo feminino apresentou uma 

média de 4.75 (mediana = 5.10), desvio padrão de 1.87 e erro padrão de .170 (Anexo 32). 

Tabela 10: Diferenças Significativas entre grupos - Género 

 

Cargo 

Antes da realização do teste t para amostras independentes, foram verificados os 

pressupostos estatísticos que garantem a sua validade. A normalidade das distribuições foi 

avaliada através do teste de Shapiro-Wilk, aplicado separadamente a cada uma das dimensões 

em estudo. Os resultados indicaram que apenas as dimensões Motivacional e Comportamental 

do Workaholism apresentavam distribuições compatíveis com a normalidade. Ainda assim, 

considerando que cada grupo contava com pelo menos 30 participantes, foi invocado o 

Teorema do Limite Central (Field, 2018) para justificar a aplicabilidade do teste t, mesmo 

perante pequenas violações desse pressuposto. A homogeneidade das variâncias foi analisada 

com o teste de Levene. Verificou-se que, na maioria das variáveis, as variâncias entre os grupos 

eram semelhantes, excepto nos Afetos Negativos. Nestes casos, dado o não cumprimento do 

pressuposto de homogeneidade, recorreu-se à versão corrigida do teste t (teste t de Welch) mais 

apropriado quando se verificam variâncias desiguais entre os grupos (Anexo 33). 

Com o propósito de examinar a influência dos cargos de liderança nas variáveis 

pertencentes às diferentes dimensões em análise, foram realizadas análises estatísticas 

comparativas entre grupos, com base na aplicação do teste t para amostras independentes. Os 
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resultados obtidos evidenciaram diferenças estatisticamente significativas entre géneros em 

várias dimensões do construto Workaholism e da Desconexão digital.  

Na dimensão Motivacional, observou-se uma diferença estatisticamente significativa 

(t(182) = 2.89, p = .004), com uma diferença média entre grupos de .377 (erro padrão = .130), 

sendo o intervalo de confiança de 95% compreendido entre 0.1195 e 0.634. O tamanho do 

efeito foi de magnitude moderada (d = .433). De igual modo, a dimensão Comportamental 

revelou uma diferença significativa (t(182) = 5.33, p < .001), com uma diferença média de .722 

(erro padrão = .135) e um intervalo de confiança de .4551 a .989. O tamanho do efeito foi 

elevado (d = .799), indicando uma diferença substancial entre os grupos. Na dimensão 

Cognitiva, também se verificou um efeito estatisticamente significativo (t(182) = 3.95, p < 

.001), com uma diferença média de .551 (erro padrão = .139), um intervalo de confiança entre 

.2760 e .826, e um tamanho do efeito moderado (d = .592). No que respeita às dimensões da 

Desconexão Digital, a subdimensão Restrições Técnicas apresentou uma diferença 

significativa entre os grupos (t(182) = -2.75, p = .007), com uma diferença média de -.378 (erro 

padrão = .137), intervalo de confiança entre -.6493 e -.106, e um tamanho do efeito moderado 

(d = -.412), sugerindo que os participantes de um dos grupos experienciaram mais restrições 

que o outro (Anexo 34). 

Com o objetivo de aprofundar a análise das diferenças entre os grupos de participantes, 

foram calculadas estatísticas descritivas para as diversas dimensões em estudo, com base nas 

respostas à questão relativa à ocupação de um cargo de liderança, distinguindo-se assim os 

indivíduos que afirmaram exercer essa função (“sim”) dos que indicaram não a exercer (“não”). 

Na dimensão Motivacional, o grupo "sim" apresentou uma média de 3.26 (MED = 3.25; DP = 

.855; EP = .0981), enquanto o grupo "não" apresentou uma média inferior, de 2.88 (MED = 

3.00; DP = .882; EP = .0849). Relativamente à dimensão Cognitiva, os participantes do grupo 

"sim" obtiveram uma média de 3.08 (MED = 3.25; DP = .971; EP = .1113), ao passo que o 

grupo "não" obteve uma média de 2.53 (MED = 2.50; DP = .903; EP = .0869). Na dimensão 

Comportamental, também se observou uma diferença entre grupos, com o grupo "sim" a 

apresentar uma média de 3.56 (MED = 3.63; DP = .914; EP = .1048), em contraste com uma 

média de 2.84 no grupo "não" (MED = 3.00; DP = .897; EP = .0864). No que diz respeito à 

subdimensão Restrições Tecnológicas da Desconexão Digital, verificou-se que o grupo "sim" 

obteve uma média inferior (M = 2.23; MED = 2.08; DP = .786; EP = .0901), comparativamente 

ao grupo "não", cuja média foi de 2.61 (MED = 2.50; DP = 1.001; EP = .0963) (Anexo 36). 
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Tabela 11: Diferenças Significativas entre grupos - Cargo 

 

Análise das Hipóteses 

Com o objetivo de testar as hipóteses em estudo realizaram-se Regressões Lineares 

Simples através do software Jamovi, de modo a avaliar a relação entre as quatro dimensões do 

Workaholism e os Afetos Positivos e Negativos: 

Hipótese 1 (H1): As dimensões do Workaholism influenciam negativamente os Afetos 

Positivos. 

Hipótese 2 (H2): As dimensões do Workaholism influenciam positivamente os Afetos 

Negativos. 

Ao analisar os resultados da relação entre as dimensões do Workaholism e os Afetos 

Positivos (H1) verificou-se que nenhuma das dimensões do Workaholism apresenta um efeito 

negativo sobre os Afetos Positivos. Pelo contrário, apesar de nem todas as dimensões do 

Workaholism serem estatisticamente significativas, todas revelaram efeitos positivos em 

relação aos Afetos Positivos. 

A dimensão Motivacional do Workaholism explica 4.3% da variabilidade dos Afetos 

Positivos (R² = .043), com um coeficiente de β = .207 (p = .006), sugerindo que níveis mais 

elevados nesta dimensão se associam, mesmo que de forma ligeira, a um aumento dos Afetos 

Positivos (Anexo 37). A dimensão Cognitiva mostra uma contribuição menor, explicando 1.6% 

da variabilidade (R² = .0166), mantendo uma associação positiva, no entanto, não significativa 

(β = .129; p = .088) com a validade de critério Afetos Positivos (Anexo 38) . De forma 

semelhante, a dimensão Emocional não apresenta um efeito estatisticamente significativo sobre 
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os Afetos Positivos (β = .017; p = .817), não contribuindo para a explicação da sua variância 

(R² = .000). (Anexo 39) . Por fim, a dimensão Comportamental explicou 4.2% da variância nos 

Afetos Positivos (R² = .0428), com um efeito positivo e significativo (β = .207; p = .006), 

semelhante ao observado para a dimensão Motivacional. Este resultado contribui para a 

consistência da associação positiva entre dimensões do Workaholism e Afetos Positivos 

(Anexo 40). 

 Por outro lado, observou-se que a maioria das dimensões do Workaholism apresentaram 

efeitos positivos e significativos sobre os Afetos Negativos (H2). 

A dimensão Emocional do Workaholism revelou o efeito mais forte, com um β = .421 

e um nível de significância elevado (p < .001). Este preditor explica 17.7% da variância nos 

Afetos Negativos (R² = .177), sugerindo uma associação positiva substancial. (Anexo 43). 

Seguida da dimensão Motivacional do Workaholism que revelou uma contribuição mais 

discreta de 11.4% da variabilidade dos Afetos Negativos (R² = .114), com um coeficiente de β 

= .337 (p < .001) (Anexo 41). A dimensão Cognitiva demonstrou 6,3% da variabilidade dos 

Afetos Negativos (R² = .0638), com β = .253 (p < .001) (Anexo 42). E a dimensão 

Comportamental explica 1,2% da variabilidade dos Afetos Negativos (R² = .0122), com um 

coeficiente de β = .111 (p = .143) (Anexo 44). Estes resultados sugerem que, de forma geral, a 

maioria das dimensões do Workaholism está positivamente associada a experiências afetivas 

negativas, com exceção da dimensão Comportamental, que não evidenciou uma associação 

significativa. 
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Tabela 12: Resultados da Regressão Linear Simples entre as dimensões do 

workaholism e as dimensões dos Afetos 

 

De seguida, avançou-se com a análise de uma mediação, investigando o papel das duas 

dimensões da Desconexão Digital na relação entre as quatro dimensões do Workaholism e os 

afetos (Positivos e Negativos): 

Hipótese 3 (H3): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre as 

dimensões Workaholism e os afetos positivos. 

Hipótese 4 (H4): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre as 

dimensões Workaholism e os afetos negativos. 

Ao analisar de que forma é que as dimensões da Desconexão Digital mediam a relação 

entre o workaholism e os afetos positivos, os resultados mostraram alguns efeitos de mediação 

significativos (H3). 

No caso da dimensão Motivacional do Workaholism, verificou-se um efeito de 

mediação parcial através da dimensão restrições tecnológicas da Desconexão Digital, com um 

coeficiente β = .147 e um valor de p = .019 (Anexo 45). Este resultado indica que trabalhadores 

com elevada motivação para o trabalho tendem a experienciar mais afetos positivos. A 

dimensão cognitiva do Workaholism apresentou um efeito de mediação total nas restrições 

tecnológicas da variável da desconexão digital, com um coeficiente β = .1772 e um valor de p 

= .008 (Anexo 46). Ou seja, o impacto desta dimensão nos afetos positivos ocorre unicamente 

por via da desconexão digital. Também a dimensão emocional demonstrou um efeito de 
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mediação total por meio das restrições tecnológicas (β = .0848; p = .028) (Anexo 47). Por fim, 

a dimensão comportamental do Workaholism mostrou um efeito de mediação parcial via 

restrições tecnológicas (β = .126; p = .020), sugerindo que, mesmo que o comportamento de 

trabalho excessivo tenha um efeito direto sobre os afetos positivos (Anexo 48). Em 

contrapartida, não foram encontrados efeitos de mediação significativos em nenhuma das 

dimensões do Workaholism quando considerada a dimensão "comunicação" da Desconexão 

Digital como mediadora, ou seja, os valores de p-value para estas rotas foram todos superiores 

a .05 (Anexo 49, 50, 51, 52). 

Quanto ao papel que as dimensões da Desconexão Digital tem na relação entre as 

dimensões do Workaholism e os Afetos Negativos, os resultados não revelaram qualquer efeito 

de mediação significativo (H4). Nenhuma das combinações entre as dimensões do 

Workaholism e as variáveis mediadoras (restrições tecnológicas e comunicação) resultaram em 

valores de p inferior a .05 (Anexo 53, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60). 

Tabela 13: Resultados da mediação entre a Desconexão Digital e as dimensões do 

Workaholism e as dimensões dos Afetos 
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Discussão 

No âmbito da análise das correlações entre as variáveis do estudo, verificaram-se 

relações estatisticamente significativas que ajudam a compreender melhor as dinâmicas entre 

as dimensões do workaholism, da desconexão digital e dos afetos.  

As dimensões do workaholism revelaram-se fortemente interrelacionadas, 

evidenciando relações positivas elevadas entre as subescalas Motivacional, Cognitiva, 

Emocional e Comportamental. Estas correlações fortes sugerem que, quando uma dimensão do 

workaholism se intensifica, é provável que as outras também se manifestem com maior 

intensidade. No que diz respeito à Desconexão Digital, observou-se um padrão de correlações 

negativas moderadas entre a subescala Restrições Tecnológicas e as dimensões do 

workaholism, com destaque na relação com a dimensão Cognitiva. Isto sugere que maiores 

níveis de restrições tecnológicas estão associados a níveis mais baixos de workaholism. Já a 

subescala Comunicação demonstrou correlações fracas e, em alguns casos, não significativas, 

apontando para um impacto menos relevante desta dimensão na relação com o workaholism. 

As análises revelaram também correlações significativas entre o workaholism e os 

afetos. Foram observadas associações positivas entre as dimensões Motivacional e 

Comportamental com os afetos positivos, sugerindo que, em certos casos, o envolvimento 

excessivo com o trabalho pode estar ligado a experiências afetivas positivas. No entanto, as 

dimensões Motivacional, Cognitiva e Emocional apresentaram correlações positivas com os 

afetos negativos, sendo mais expressiva na dimensão Emocional, o que reforça a ideia de que 

o workaholism, pode estar relacionado a consequências afetivas prejudiciais para os 

colaboradores. Isto representa, a dupla faceta do workaholism, capaz de se associar tanto a 

afetos positivos como a negativos, dependendo da forma como se manifesta e da presença (ou 

ausência) de estratégias reguladoras, como é o caso da desconexão digital.  

Posteriormente, os resultados obtidos através das análises entre grupos evidenciam que 

fatores sociodemográficos como a política de desconexão digital, idade, género e o cargo 

também influenciam significativamente as dimensões do workaholism, da desconexão digital 

e as experiências afetivas.  

Assim, em relação às políticas de desconexão digital, estas têm um impacto 

significativo sobre a dimensão comportamental do workaholism e sobre ambas as dimensões 

da Desconexão Digital (Restrições Tecnológicas e Comunicação). Em termos práticos, 
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participantes que afirmaram conhecer a existência de políticas de desconexão digital 

apresentaram maiores níveis de comportamento “workaholic” do que os restantes, sugerindo 

que a presença de políticas formais não conduz, por si só, a uma mudança comportamental 

efetiva. Pelo contrário, indivíduos com comportamentos de workaholism podem estar mais 

conscientes da existência destas políticas devido ao seu próprio conflito interno com os limites 

laborais. Na dimensão Comunicação, observaram-se valores mais elevados de proteção entre 

os que afirmaram conhecer estas políticas, o que indica que a divulgação das mesmas pode 

aumentar a percepção de legitimidade para se desligarem do trabalho fora do horário laboral. 

Já no caso das Restrições Tecnológicas, os participantes que não sabiam da existência de 

políticas de desconexão digital reportaram níveis mais elevados nesta dimensão, o que pode 

refletir a autoimposição de limites, levando-os a adotar estratégias individuais de controlo 

tecnológico. Deste modo, estes resultados demonstram que os simples conhecimentos de 

políticas de desconexão digital não garantem a sua eficácia comportamental, mas que uma clara 

comunicação pode influenciar positivamente a desconexão digital. Assim, reforça-se a 

necessidade de não apenas implementar políticas formais, mas também promover uma cultura 

organizacional que incentive a sua aplicação e normalização, especialmente junto dos 

colaboradores com maior propensão ao envolvimento compulsivo com o trabalho. 

Ao analisar as diferenças entre os grupos etários, os resultados foram relevantes na 

dimensão comportamental do workaholism, na dimensão restrições tecnológicas da 

desconexão digital e nos afetos negativos. A dimensão comportamental do workaholism 

revelou uma média mais elevada entre os participantes com idades entre 36 e 49 anos, 

indicando que indivíduos nesta fase etária podem apresentar uma maior tendência para o 

envolvimento excessivo no trabalho, possivelmente impulsionada por estabilidade financeira, 

pressões de carreira ou exigências familiares. Por sua vez, os participantes com menos de 35 

anos registaram os valores mais baixos, sugerindo uma maior sensibilidade às questões do 

equilíbrio trabalho-vida pessoal ou menor envolvimento institucional. No entanto, na dimensão 

Restrições Tecnológicas, observou-se que indivíduos até aos 35 anos revelaram uma maior 

dificuldade a se desligarem digitalmente, quando comparados com os grupos mais velhos. Isto 

pode estar associado a uma maior dependência tecnológica, o que pode dificultar o desligar 

mesmo fora do horário laboral. Por fim, relativamente aos afetos negativos, os resultados 

mostram que os participantes mais jovens experienciam mais frequentemente emoções 

negativas associadas ao contexto laboral, o que pode refletir maior vulnerabilidade emocional, 

menor experiência em estratégias de coping ou uma maior exposição à sobrecarga digital. Os 
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indivíduos com 50 anos ou mais, em contrapartida, registaram os níveis mais baixos nesta 

dimensão. Assim, estes resultados destacam a importância de considerar a idade no 

planeamento de estratégias de prevenção do workaholism e de promoção do bem-estar afetivo, 

adaptando intervenções de acordo com os perfis etários e as necessidades organizacionais. 

A análise das diferenças entre géneros, por sua vez, revelou que os participantes do 

género masculino apresentaram valores consistentemente mais elevados nas três dimensões do 

workaholism (motivacional, cognitiva e comportamental), bem como nos afetos positivos. Os 

homens obtiveram uma média superior na dimensão motivacional, sugerindo uma maior 

orientação interna para o trabalho. Da mesma forma, também os homens registaram médias 

mais elevadas na dimensão cognitiva, podendo indicar uma tendência mais acentuada para 

preocupações e pensamentos constantes sobre o trabalho, o que pode refletir um sentimento de 

maior pressão para manter a produtividade. Na dimensão comportamental, o padrão manteve-

se, com os homens a apresentarem maiores níveis de comportamento “workaholic”. No 

entanto, os homens também reportaram níveis mais elevados de afetos positivos 

comparativamente às mulheres, o que pode sugerir que, apesar do maior envolvimento com o 

trabalho, retiram mais satisfação ou recompensa emocional da sua dedicação excessiva. Assim, 

as mulheres apresentaram médias mais baixas em todas estas dimensões, representando as 

diferentes formas de lidar com o trabalho, ou a maior facilidade de se desligarem 

tecnologicamente do mesmo fora do contexto laboral.  

Por fim, os resultados obtidos mostram que os participantes que exercem cargos de 

liderança apresentam níveis significativamente mais elevados nas três dimensões do 

Workaholism (motivacional, cognitiva e comportamental) quando comparados com os 

colaboradores que não desempenham funções de liderança. Estes dados sugerem que os 

indivíduos em posições de maior responsabilidade tendem a estar mais envolvidos pelo 

trabalho, tanto em termos de motivação, como a nível cognitivo e comportamental. Pode-se 

explicar estes resultados pela maior pressão para alcançar resultados e maiores padrões de 

exigência, que são frequentemente associados a funções de liderança. Os líderes também 

reportaram os menores níveis de restrições tecnológicas, o que poderá refletir uma menor 

consciência dos limites digitais, tornando-os mais vulneráveis à extensão do horário laboral ou 

à dificuldade em se desligarem das tarefas profissionais. Assim, apesar dos líderes estarem 

mais expostos ao workaholism, não dão tanta importância às estratégias de desconexão digital. 

Estes dados apontam para a necessidade de um olhar mais atento às exigências associadas aos 
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cargos de liderança e ao risco acrescido de envolvimento compulsivo com o trabalho, através 

da promoção ativa do equilíbrio entre o trabalho e a vida privada. 

Este estudo teve como objetivo compreender de que forma as diferentes dimensões do 

Workaholism influenciam os afetos positivos e negativos e de que forma a capacidade de cada 

indivíduo tem de se desconectar digitalmente atua nestas relações.  

As hipóteses H1 e H2 testaram, se o workaholism afeta negativamente os afetos 

positivos e positivamente os afetos negativos. 

Hipótese 1 (H1): As dimensões do Workaholism influenciam negativamente os Afetos 

Positivos. 

Estes resultados indicam que níveis mais elevados de workaholism estão associados, 

ainda que de forma ligeira, a um aumento dos Afetos Positivos. Assim, a hipótese 1 foi 

considerada parcialmente confirmada, visto que apesar das dimensões do workaholism não se 

mostrarem negativamente associadas aos afetos positivos, demonstram relações significativas 

nas dimensões Motivacional (β = .207, p = .006) e Comportamental (β = .207, p = .006) . 

Assim, estes dados sugerem que indivíduos com elevada motivação para o trabalho e forte 

envolvimento comportamental tendem a experienciar mais emoções positivas no seu dia a dia 

indicando que o envolvimento laboral, quando orientado por fatores motivacionais ou 

comportamentais, está associado a experiências afetivas positivas. Van Beek et al. (2014) 

explicam estes dados, afirmando que os colaboradores sofrem de workaholism para poderem 

escapar a experiências afetivas negativas, como culpa, vergonha, e ansiedade, ou para aumentar 

a sensação de orgulho, contrariando a nossa crença de que as dimensões do workaholism tem 

uma influência negativa nos afetos positivos como suportado por Van Wijhe et al. (2014) que 

defendem que indivíduos  workaholics têm menos oportunidades de recuperação afetiva, o que 

pode levar ao esgotamento dos seus recursos pessoais e por consequência diminuição dos seus 

afetos positivos. Por sua vez, a dimensão cognitiva (p = .088) e emocional (p = .817) não se 

revelaram estatisticamente significativas, não permitindo concluir que estas dimensões, por si 

sós, tenham uma relação direta nos afetos positivos. 

Hipótese 2 (H2): O Workaholism influencia positivamente os afetos negativos. 

Os resultados relativos à hipótese 2 (H2) também indicam uma confirmação parcial da 

mesma com três das quatro dimensões do workaholism a apresentarem associações positivas e 
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significativas em relação aos afetos negativos. Assim, as dimensões motivacional (β = .337, p 

< .001) e cognitiva (β = .253, p < .001) demonstraram uma associação significativa sobre os 

afetos negativos, ou seja indivíduos que estão constantemente motivados, ou que experienciam 

muitos pensamentos sobre o trabalho, tendem a apresentar níveis mais elevados de afetos 

negativos, provavelmente por não se conseguirem desligar ou recuperar adequadamente os 

recursos pessoais (Van Wijhe et al., 2014). Da mesma forma, a dimensão emocional, que 

revelou ser a dimensão com uma associação mais forte (β = .421, p < .001), sugere que o 

envolvimento emocional intenso no trabalho está diretamente relacionado com experiências 

afetivas negativas. Apenas a dimensão comportamental não mostrou uma relação 

estatisticamente significativa sobre os afetos negativos (p = .143), sugerindo que os 

comportamentos excessivos de trabalho, isoladamente, podem não ser suficientes para 

desencadear estados emocionais negativos, a menos que acompanhados de outros fatores. 

Em suma, ambas as hipóteses (H1, H2) foram parcialmente confirmadas, revelando a 

natureza multifacetada do workaholism. Isso porque as suas dimensões não impactam os afetos 

da mesma forma. Ou seja, enquanto as dimensões motivacional e comportamental se 

relacionam mais com o aumento dos afetos positivos, as dimensões emocional e cognitiva estão 

mais fortemente associadas ao aumento de afetos negativos. Isto evidencia que o workaholism 

não pode ser explicado apenas por uma única dimensão ou impacto. 

Hipótese 3 (H3): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre as 

dimensões do Workaholism e os Afetos Positivos. 

A hipótese 3 (H3) previa que as dimensões da Desconexão Digital medeiam a relação 

entre o workaholism e os afetos positivos. Os resultados sustentam a confirmação parcial desta 

hipótese, demonstrando que as restrições tecnológicas, enquanto forma de desconexão digital, 

assumem um papel relevante na mediação de algumas das dimensões do Workaholism em 

relação aos afetos positivos. 

Deste modo, observou-se uma mediação parcial significativa na relação entre o 

workaholism motivacional e os afetos positivos por meio das restrições tecnológicas (β = .147, 

p = .019) sugerindo que os trabalhadores com elevada motivação para o trabalho tendem a 

experienciar mais afetos positivos, e esse efeito é parcialmente explicado pela existência de 

barreiras tecnológicas que dificultam o trabalho fora do horário laboral. Por outro lado, tanto a 

dimensão cognitiva como a emocional do workaholism revelaram uma mediação total por parte 
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das restrições tecnológicas (β = .1772, p = .008 ; β = .0848, p = .028), indicando que o impacto 

destas dimensões sobre os afetos positivos ocorre quase exclusivamente através do grau em 

que os indivíduos se desligam tecnologicamente das exigências laborais. Estes resultados são 

consistentes com a literatura que associa o envolvimento cognitivo e emocional excessivo no 

trabalho a uma menor capacidade de recuperação psicológica, sendo que a imposição de limites 

digitais pode atuar como um recurso de proteção (Van Wijhe et al., 2014). Por fim, a dimensão 

comportamental do workaholism também apresentou uma mediação parcial significativa por 

meio das restrições tecnológicas (β = .126, p = .020), reforçando a ideia de que os 

comportamentos compulsivos relacionados ao trabalho podem ser parcialmente atenuados 

através de estratégias de desconexão digital. A partir destes dados, podemos concordar que o 

aumento da utilização das TIC está a contribuir para um ambiente de trabalho marcado pela 

sobrecarga, levando os colaboradores que apresentam comportamentos de workaholism, a 

manterem-se constantemente ligados ao trabalho e a enfrentarem exigências laborais cada vez 

mais intensas (Schaufeli et al., 2008).  No entanto, na dimensão comunicação da desconexão 

digital não existiu nenhuma mediação significativa entre as relações testadas com os afetos 

positivos. Isto pode indicar que o controlo das comunicações (por exemplo: avisar os colegas 

profissionais quando não está disponível fora do horário de trabalho) não é suficiente para gerar 

efeitos positivos nos afetos. 

Hipótese 4 (H4): As dimensões da desconexão digital medeiam a relação entre as 

dimensões Workaholism e os afetos negativos. 

Os resultados relativos à hipótese 4 (H4) não evidenciam qualquer mediação 

significativa, quer por restrições tecnológicas, quer pela dimensão comunicação. Em todas as 

combinações testadas, os efeitos indiretos não foram estatisticamente significativos (p > .05), 

enquanto os efeitos diretos entre as dimensões do workaholism e os afetos negativos 

permaneceram elevados e significativos sugerindo que independentemente da existência de 

estratégias de desconexão digital, o workaholism tende a manter uma associação direta com 

níveis mais elevados de afetos negativos.  Demonstrando uma natureza potencialmente 

disfuncional, resistente à autorregulação ou de difícil compensação através de estratégias 

externas, do workaholism em relação aos afetos negativos. 

A relevância da desconexão digital é sublinhada como estratégia parcial de proteção 

afetiva, evidenciando que as restrições tecnológicas podem atenuar os efeitos do workaholism 

sobre os afetos positivos. No entanto, a ausência de mediações significativas em relação aos 
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afetos negativos e o fraco impacto da dimensão comunicação apontam para os limites dessas 

estratégias.  
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Conclusão 

Implicações Teóricas e Práticas 

Este estudo ao procurar compreender o papel mediador da desconexão digital, na 

relação entre o workaholism e os afetos (positivos e negativos) reforçou, a ideia de que o 

workaholism é complexo e multifacetado, com diferentes implicações dependendo das suas 

dimensões. A literatura tende a analisar o workaholism como uma variável isolada, no entanto, 

a partir dos resultados percebemos que as dimensões motivacional e comportamental 

associaram-se mais fortemente à redução dos afetos positivos, enquanto as dimensões cognitiva 

e emocional estão mais relacionadas com o aumento dos afetos negativos. Esta distinção pode 

ser uma contribuição valiosa para a literatura já existente ao aprofundar uma melhor 

compreensão dos efeitos do workaholism sobre o bem-estar afetivo, alertando para a 

necessidade de olhar para este de forma detalhada e personalizada. Da mesma forma, alerta 

para os efeitos limitados da desconexão digital, sobretudo sobre os afetos positivos. Também, 

é a partir da análise das variáveis sociodemográficas, como a idade, o género, o cargo, e as 

políticas de desconexão digital, que podemos perceber como estas influenciam a relação entre 

o workaholism, a desconexão digital, e os afetos, aprofundando o papel das características 

individuais de cada um, no comportamento “workaholic”. Isto reforça novamente a 

necessidade de uma abordagem diferenciada consoante o perfil do colaborador. 

 Finalmente, esta investigação integra construtos que são normalmente estudados em 

separado, como o workaholism, os afetos, e a desconexão digital, oferecendo uma perspetiva 

mais abrangente e interligada sobre a realidade do mundo do trabalho dos dias de hoje.  Assim, 

permite não só identificar padrões nos comportamentos de workaholism dentro das 

organizações, como também compreender as mudanças na percepção dos colaboradores sobre 

as políticas de desconexão digital ao longo do tempo. Ainda, contribui para analisar como as 

diferentes organizações impõe e comunicam as suas políticas internas de desconexão digital e 

de que forma estas são percepcionadas pelos seus colaboradores. Os resultados deste estudo 

poderão apoiar as organizações na adaptação das suas estratégias a nível cultural, com vista a 

promoção dos afetos mais positivos e a redução de comportamentos “workaholics”, visto que 

os dados sugerem que apenas o conhecimento das políticas de desconexão não é suficiente, é 

necessário que exista consistência na sua aplicação e validação por parte das lideranças para 

que estas se traduzam em mudanças reais de comportamento. 

Os resultados podem contribuir para a criação de programas de sensibilização sobre a 

desconexão digital e sobre o workaholism, com especial foco na identificação precoce da 
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hiperconectividade e de comportamentos “workaholics”, ou seja, fornecer orientações práticas 

baseadas nestas evidências empíricas, permitindo que as organizações adotem medidas mais 

conscientes e duradouras, capazes de reduzir o impacto da hiperconectividade no bem-estar 

dos trabalhadores, e de criar culturas organizacionais que valorizam o desempenho, mas 

também a saúde afetiva dos seus membros. 

Limitações e Estudos Futuros 

Ao longo deste estudo verificou-se uma predominância de participantes do género 

feminino, o que representa uma limitação no que se refere à representatividade da amostra. 

Para que os resultados obtidos possam refletir de forma mais fiel a realidade da população ativa 

e permitir uma análise mais equitativa entre géneros, é importante que futuras investigações 

procurem alcançar uma distribuição mais equilibrada, garantindo que diferentes experiências e 

percepções sejam consideradas. Além disso, o delineamento transversal do estudo impede a 

observação de mudanças ao longo do tempo, bem como perceber as relações de causalidade 

entre as diferentes variáveis. Por isso, seria interessante uma análise longitudinal em futuras 

investigações, permitindo analisar a evolução do workaholism em diferentes contextos e 

momentos, bem como avaliar o impacto da desconexão digital nos afetos dos colaboradores. 

Seria também relevante integrar métodos qualitativos, como entrevistas, para complementar 

estes dados com uma análise mais contextualizada que permite captar sensibilidades 

emocionais, motivações internas e experiências subjetivas que escapam aos instrumentos 

padronizados. Ainda, a aplicação destes questionários, apesar de válida pode apresentar 

algumas limitações, nomeadamente, os instrumentos longos que podem levar a respostas 

menos refletidas, por cansaço ou desatenção, e a falta de controlo no ambiente de resposta que 

pode interferir na fiabilidade das respostas, uma vez que os participantes podem estar sujeitos 

a distrações. Outra limitação poderá ser o desequilíbrio na escala dos afetos, com mais itens 

negativos do que positivos, o que pode ter influenciado os resultados, apesar da validade do 

instrumento. 

Por fim, a ausência de uma variável sobre a antiguidade na organização poderá ser 

importante num estudo futuro, sendo que o tempo de permanência numa organização pode 

influenciar a forma como os colaboradores percecionam as políticas de desconexão digital. 

Importa ainda considerar que este estudo foi realizado com uma amostra composta 

exclusivamente por participantes portugueses, o que, embora constitua uma contribuição 

importante para o conhecimento sobre a realidade nacional, limita a generalização dos 
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resultados a outras culturas e contextos laborais. Seria, portanto, relevante que futuras 

investigações replicassem este estudo noutras culturas, especialmente em países com diferentes 

modelos de organização de trabalho, políticas de desconexão digital ou culturas com maior ou 

menor tendência para o workaholism. Este estudo não contempla variáveis como traços de 

personalidade pelo que seria interessante investigar como os diferentes perfis de personalidade 

influenciam a suscetibilidade ao workaholism e a eficácia da desconexão digital como fator 

protetor. Apesar de ter sido tido em conta o cargo dos indivíduos, este estudo não abordou o 

papel das chefias na desconexão digital e a sua influência nos comportamentos “workaholics”. 

Assim, poderia ser interessante investigar como o estilo de liderança influencia a percepção de 

liberdade para os colaboradores se desligarem e o grau de workaholism. 
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