Ispa

Instituto Universitario
de Ciéncias Psicoldgicas,
Sociais e da Vida

DESCONEXAO DIGITAL: PORQUE CONTINUAMOS LIGADOS
FORA DE HORAS?

MARIA LEONOR OLIVEIRA

Orientador da Dissertagao:

PROF. DOUTOR FRANCISCO CESARIO

Coordenador do Seminario de Dissertacao:

PROF. DOUTOR FRANCISCO CESARIO

Disserta¢do submetida como requisito parcial para a obteng¢ao do grau de:

MESTRE EM PSICOLOGIA SOCIAL E DAS ORGANIZACOES

2024/2025




Dissertacdo de Mestrado realizada sob a
orientacdo de Prof. Doutor Francisco Cesario,
apresentada no Ispa — Instituto Universitario
para obtengdo de grau de Mestre na
especialidade de Psicologia Social e das

Organizagoes.



Agradecimentos

Concluir esta dissertagdo representa nao s6 o fim de uma etapa, mas também o

culminar de um percurso de 5 anos cheio de desafios, aprendizagens e crescimento.

Agradeco ao ISPA pelo papel fundamental que desempenhou na minha formagao
académica e pessoal e a todos os professores que me acompanharam desde o 1° ano. Em
especial, agradeco ao meu orientador e professor Francisco Cesario pela disponibilidade,
orientagdo, confianga e boa disposicao ao longo deste ano (mesmo quando queria ficar
com o meu casaco de cabedal). Os seus ensinamentos e conversas tornaram este processo
muito mais facil e leve. Dizem que todos temos um professor que nos marca e de quem
nos vamos sempre lembrar pelos melhores motivos, e para mim, sem davida que sera o

professor Francisco.

Aos meus amigos mais antigos, por terem estado comigo em todos os momentos,
por me ouvirem e por me apoiarem sempre. Aos meus amigos do ISPA, obrigada por
todas as memorias ao longo destes 5 anos, € por me lembrarem nos momentos mais
dificeis que ndo estava sozinha (especialmente na partilha de ansiedade em épocas de
exames e trabalhos de grupo). As minhas amigas de Erasmus por terem partilhado comigo
os melhores e mais desafiantes 6 meses da minha vida. Roma fica para sempre e vocés

também.

Aos meus pais, aos meus avos e a toda a minha familia, obrigada pelo apoio em
todas as fases, pelos ensinamentos, por acreditarem em mim, por ndo me deixarem desistir
€ me motivarem a continuar, mesmo quando me viram chorar. Obrigada por me tornarem

na pessoa que sou hoje.

S6 cheguei aqui gracas a vocés. Obrigada.



Resumo
A presente investiga¢do tem como objetivo explorar os fatores que influenciam
a pratica da desconexdo digital por parte dos trabalhadores, num contexto marcado pela
conectividade constante e pelo uso intensivo de tecnologias fora do horario laboral.
Procurou-se compreender em que medida, varidveis como o acesso as tecnologias
disponibilizadas pela organizacdo, o comportamento da chefia, a pressdo interna pessoal
e o medo das consequéncias profissionais, afetam o comportamento de desconexao, bem

como o papel moderador da separagdo entre a vida profissional e pessoal.

A amostra foi composta por 262 trabalhadores, com idades compreendidas entre
os 18 e os 65 anos, maioritariamente do sexo feminino e pertencentes ao setor privado.

Os participantes reportavam diferentes modalidades de trabalho e niveis hierarquicos.

Para a recolha de dados, foram utilizadas escalas validadas e adaptadas para o
contexto portugués, como a Digital Disconnection from Work-Related ICTs Outside Work
(Verlinden et al., 2024) e instrumentos baseados em autores como Sandoval-Reyes et al.
(2019), Biichler et al. (2020), Clark et al. (2020) e Kreiner (2006). Adicionalmente, foi
desenvolvida uma escala para avaliar o medo das consequéncias da desconexdo. Os
resultados evidenciam que a percecao de praticas de desconexao por parte das chefias,
promove o comportamento de desconexao digital, enquanto a pressao interna, o medo das
consequéncias ¢ a presenca de tecnologias disponiveis estdo negativamente associadas a

esse comportamento.

Os dados reforcam a necessidade de estratégias que respeitem e promovam o
direito a desconexao, contribuindo para o bem-estar dos colaboradores e o equilibrio entre

trabalho e familia.

Palavras-chave: Direito a Desconexdo; Desconexao Digital; Pressdo Interna; Medo das

Consequéncias; Separacdao Trabalho/Vida Pessoal.



Abstract

This study aims to explore the factors that influence employees’ digital
disconnection practices in a context marked by constant connectivity and the intensive
use of information and communication technologies outside of working hours. It seeks to
understand the extent to which variables such as access to organizationally provided
technologies, leadership behavior, internal personal pressure and fear of professional
consequences impact disconnection behavior, as well as the moderating role of work-life

segmentation.

The sample consisted of 262 employees aged between 18 and 65 years,
predominantly female and mostly working in the private sector. Participants reported

various work arrangements (on-line, hybrid, and remote) and hierarchical levels.

To collect data, validated and culturally adapted instruments were used, such as
the Digital Disconnection from Work-Related ICTs Outside Work scale (Verlinden et al.,
2024), as well as tools based on authors like Sandoval-Reyes et al. (2019), Biichler et al.
(2020), Clark et al. (2020), and Kreiner (2006). Additionally, a scale was developed to

assess the fear of disconnection-related consequences.

The results show that perceiving disconnection practices from supervisors
positively influences employees’ digital disconnection behaviors. Conversely, internal
pressure, fear of consequences, and the availability of digital technologies are negatively

associated with such behaviors.

These findings highlight the importance of implementing organizational
strategies that protect and promote the right to disconnect, supporting employee well-

being and a healthy work-life balance.

Keywords: Right to Disconnect; Digital Disconnection; Internal Pressure; Fear of
Consequences; Work-Life Segmentation.
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Introducao

Nao foram precisos muitos anos para que a Internet, a utilizagao de smartphones,
tablets e computadores portateis passassem a fazer parte do quotidiano das empresas e
das pessoas, aumentando a possibilidade de os trabalhadores estarem, permanentemente,
contactaveis através de comunicacdes relacionadas com o trabalho, como chamadas
telefonicas, correio eletronico ou mensagens instantaneas, fora do seu horario normal de

trabalho.

O fécil acesso as ferramentas de trabalho, como as tecnologias digitais, tem
facilitado o crescendo deste fendémeno. Em 2019, apenas 3,4% dos trabalhadores tinham
direito a teletrabalho, sendo que em 2020, esse mesmo nimero aumentou para 37%,
(Eurofound, 2020). Segundo o Parlamento Europeu (2021) 27% desses trabalhadores em

teletrabalho, exerceram fungdes, fora do horario laboral normal.

Aliada a esta questdo, existe, ainda, o facto de cada vez mais, as organizagdes
terem a necessidade de ser mais rapidas a responder as mudangas, € consequentes,
desafios, que a era moderna proporciona. De forma a serem mais eficientes e
competitivas, o ritmo de trabalho aumenta intensamente tendo, como consequéncia, a
expectativa de que, os colaboradores entreguem mais trabalho, em menos tempo

(Sandoval-Reyes et al., 2019).

Os colaboradores, apesar de sairem do escritorio, ndo se desligam do trabalho,
na medida em que parecem manter-se presos a uma espécie de “coleira eletrénica” (Von
Bergen & Bressler, 2019). Isto deve-se em grande parte as, cada vez mais, tecnologias de
informagao e comunicacdo (TICs), que vieram alterar a maneira como os trabalhadores

desenvolvem as suas fungdes (Verlinden et al., 2024).

O Direito a Desconexdo ndo se encontra definido, em legislagdo propria da
Unido Europeia. Assim, o Parlamento Europeu, em janeiro de 2021, aprovou uma
Diretiva que permite aos trabalhadores que se desconectem do trabalho, apds o horario
laboral, sem o aparecimento de consequéncias. Ainda solicitou medidas como: existéncia
de padrdes minimos em teletrabalho, a garantia de que os trabalhadores, que exercerem o
seu direito a desconexdo, se encontram protegidos contra possiveis represalias, bem como
a existéncia de medidas para lidar com violagdes desse mesmo direito (Parlamento

Europeu, 2021).



Neste sentido, ¢ em resposta a esta nova realidade, nove paises da Unido
Europeia, incluindo Portugal, adotaram uma legislagdo, Lei n° 83/2021, tendo esta
entrado em vigor em janeiro de 2022. Esta legislagdo proibe o contacto, por parte dos
empregadores, com os colaboradores fora do horario de expediente, salvo raras excegoes.
O ndo cumprimento desta norma ¢ considerado uma infracdo administrativa grave
(Eurofound, 2023). O direito a desconex@o comegou a ser legalizado em 2016, tendo a
Franga sido o primeiro pais aderente. Apos a pandemia, varios paises fora de Unido
Europeia, adotaram legislagdo idéntica (UNI Global Union Professionals & Managers,

s.d.).

Apesar de ser um topico maioritariamente estudado com o objetivo de encontrar
um equilibrio, entre vantagens e desvantagens da constante conectividade, este ¢ um tema

que ainda se encontra em fase inicial de aprofundamento (Vanden Abeele, 2021).

Entende-se por direito a desconexao digital (Right to Disconnect), o direito de
os trabalhadores nao se envolverem em atividades ou comunicagdes relacionadas com o
trabalho, por meio de ferramentas digitais (incluindo, entre outros, smartphones, tablets,

computadores), ou outros meios de comunicagdo, fora do horario de expediente.

Com base em pesquisa no Web of science, ¢ evidente um aumento no nimero de
artigos publicados, em 2020, ano da pandemia Covid-19. Apesar desse aumento, numa
pesquisa efetuada em janeiro de 2025, o conjunto de artigos publicados voltou a

decrescer, entre 2022 e 2024, existindo apenas trés artigos, por ano (Anexo A).

A escassez de investigagOes que abordem de forma aprofundada, os motivos que
levam os colaboradores a permanecerem conectados digitalmente, apos o horéario laboral,

evidencia a relevancia e a necessidade de investigacdes sobre o tema.

Tendo isto em conta, o presente estudo tem como objetivo dar resposta a seguinte

Questdo Geral de Investigagao:

Quais os motivos que levam as pessoas a permanecerem conectadas ao trabalho,

apos o seu horario normal de trabalho terminar?

Pretende-se identificar os motivos, pessoais ou contextuais, que levam as
pessoas a ndo se desligarem. Serd que os motivos que se venham a identificar, variam
consoante a idade? Serd que homens e mulheres tém o mesmo comportamento de

desconexdo digital? Tera o setor atividade (publico/privado) alguma influéncia? E o cargo
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ocupado um fator preditor do comportamento de ndo desconexdo? E ainda, a modalidade

de trabalho (presencial/remoto/hibrido) podera ter influéncia?

11



Revisao da Literatura

De acordo com Miiller (2020), o direito a desconexao — right to disconnect- é
referente ao direito dos trabalhadores de se desligarem do trabalho, bem como de todos

os dispositivos a ele associados, fora do horario de expediente.

Ainda, para a associagdo sindical UNI Global Union Professionals & Manager,
com sede na Suica, o direito a desconexao tem como objetivo, estabelecer limites no uso
dos dispositivos de trabalho, de modo a que os trabalhadores exercam o seu direito a um

melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Atualmente, tornou-se comum entrar em contacto com os trabalhadores fora do
horério de trabalho, inclusive aos fins-de-semana e férias, algo que ha vinte anos era
extremamente raro, exceto em emergéncias ocorridas, fora do horario normal de trabalho,
estando isso associado ao facto de que estar disponivel, € visto como estando relacionado
com uma maior produtividade e, consequentemente, com maiores probabilidades de
progressao de carreira. O facto de ndo existir uma lei comum a toda a Unido Europeia,
dificulta a protecao dos trabalhadores, no que a este assunto diz respeito. (Miiller, 2020).
Alguns paises da Unido Europeia ja adotaram alguma legislacdo que permite que o
trabalhador se desligue digitalmente do trabalho, fora do seu horario normal. Em abril de
2024, 11 Estados da UE - Bélgica, Croacia, Chipre, Franca, Grécia, Irlanda, Itélia,
Luxemburgo, Portugal, Eslovaquia e Espanha — j& tinham introduzido regulamentos sobre

o direito a desconexao.

Aquando da aprovagdo da lei Direito a Desconexdo implementada em Franca,
que foi o pais pioneiro da Europa, o estudo de Pansu (2018) avalia os impactos gerados.
Esta ¢ uma lei que exige, a empresas com mais de cinquenta trabalhadores, que se
estabeleca um acordo para a utilizacdo das ferramentas tecnologicas fora do horario de
trabalho. No entanto, ¢ uma lei bastante flexivel, na medida em que cabe a cada

organizacdo, negociar com os respetivos colaboradores.

Segundo Emmens e Thomson (2018) a cultura de estar sempre conectado,
dificultada a desconexdo dos trabalhadores, mesmo fora do horario de trabalho. Esta
cultura resulta de uma pressdo tanto social, como organizacional, para que os
trabalhadores estejam sempre disponiveis, o que estd associado a uma maior
produtividade e comprometimento. O impacto desta cultura apresenta a desvantagem de

que passa a estar implicito, que o colaborador estara sempre disponivel para o trabalho

12



(Lee et al., 2016). Algo que vai ao encontro do estudo de Savage e Staunton (2018), onde
os autores afirmam que existe um circulo vicioso, de esperar uma disponibilidade de 24
horas dos trabalhadores, que acabam por ter uma produtividade menor, contrariamente ao
esperado pelos lideres. No entanto, embora se pense que trabalhar mais horas é mais

produtivo, os autores afirmam o contrario: trabalhar horas a mais, diminui a produtividade

(Miiller, 2020).

No estudo de Pansu (2018) sobre a legislacao francesa Direito a Desconexdo, 0s
participantes revelam um desconhecimento desta mesma legislagdo, sendo que apenas
24% dos participantes tinham conhecimento e 97% afirma ndo ter percebido de que se
trata e que solucdes apresenta. 76,4% dos participantes revelam que, por vezes, gostariam
de viver completamente, sem as ferramentas digitais. O autor afirma que os managers
apresentam um papel crucial na aplicagcdo desta legislagcdo, nas respetivas organizagoes,
sendo que, parte deste lideres adotam um comportamento positivo, incentivando a
desconexao. Contrariamente, existem ainda managers que continuam a preferir uma
cultura de constante disponibilidade, por parte dos colaboradores, vendo isso como
formula para o sucesso. Os resultados deste estudo revelaram que, trabalhadores do setor
privado, permanecem mais conectados fora do horario laboral, quando comparados com

trabalhadores do setor publico.

Apesar de ser reconhecida a necessidade do direito a desconexao, a sua aplicagao

ainda ¢ muito limitada, bem como os resultados que podem advir dessa mesma aplicagao.

De acordo com a UNI Global Union Professionals & Managers (s.d.), a pressao
organizacional, uma eventual promoc¢do na carreira, bem como a autonomia e
flexibilidade que sdo dadas aos trabalhadores, poderdo ser fatores motivadores para se

permanecer conectado fora do horario laboral.

Desconexio Digital

Para Nassen et al. (2023) desconexdo digital pode ser definida como o ato
voluntario (elemento essencial) e consciente, por parte do individuo, de ndo usar
plataformas e dispositivos tecnologicos, bem como ndo interagir digitalmente. Essa
pratica pode ocorrer com maior ou menor frequéncia, por periodos mais ou menos longos,
de forma a melhorar as interagdes sociais, 0 bem-estar, a produtividade e a privacidade,

ocorrendo apenas apos uma adogao inicial. Assim, € possivel aperfeicoar a percecao de
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uso excessivo do digital. A desconexao digital € necessaria, para que se consiga equilibrar
o bem-estar (Van Bruyssel et al., 2023) e surge de forma emergente nas ci€ncias sociais e
humanas, para estabelecer limites, ainda que temporarios, no tempo de uso das
tecnologias digitais, de cada individuo (Nguyen et al., 2022). Lomborg ¢ Ytre-Arne
(2021) afirmam que a desconexao, podera ser definida e ter diferentes significados, tendo

em conta diferentes contextos (e.g., pandemia COVID-19).

Segundo Vanden Abeele et al. (2022) existem trés formas de classificar a
definicdo de desconexdo digital, em formato de metafora. Primeiramente, Metafora das
Redes Sociais como droga, implicando uma abstinéncia das mesmas. Seguidamente, a
Metafora do Demonio, implicando uma luta contra o “demonio” das redes sociais. Por
ultimo, a Metéafora do Donut, que implica uma desconexao saudavel e equilibrada, por

meio de um uso consciente das tecnologias.

Ainda, detox digital ¢ definido por Anrijs et al. (2018) como uma desconexao
digital, consciente, do email, internet e redes sociais, por um determinado periodo. Ja
Melton et al. (2019), referem-se a detox digital, como o nao uso, intencional, de qualquer
tecnologia. As estratégias de desconexdo digital, ou defox digital, estdo a crescer na
literatura (Nassen et al., 2023) e ja sdo assumidas como necessarias: 42% dos americanos
afirma tirar um tempo para nao estar conectado ao Facebook (Perrin, 2018), enquanto
62% admite desativar, por completo, a aplicacdo (Baumer et al., 2019) e, na Alemanha,
41% dos participantes do estudo de Schmuck (2020) afirma ter utilizado aplicagdes de

“bem-estar”, de forma a reduzir o tempo de uso de dispositivos tecnologicos.

Contudo, um estudo feito por Radtke et al. (2021) apresenta alguns resultados
limitados referentes ao defox digital, obtendo resultados positivos, negativos e
inconclusivos, atribuindo explicacdes a literatura, ainda ambigua e dubia, sobre o tema.
Os autores apresentam algumas limitagdes ao estudo, tais como o tamanho da amostra,
bem como o uso de autorrelatos. Por outro lado, Schmitt et al. (2021) revelam algumas
praticas usadas por trabalhadores, em regime de teletrabalho, de forma a combaterem a
constante conectividade e procederem a um defox digital: desativar notificagdes do
dispositivo movel, desligar o Wi-Fi do mesmo, ndo atender o telemovel, ou fazer

abstinéncia das redes sociais.

Nassen et al. (2023) identificaram cinco niveis de comunicag¢io, nos quais pode
ocorrer a desconexdo, sendo eles: o nivel de dispositivo, que implica a desconexao por

completo; o nivel plataforma, que inclui a desconexdo de uma ou mais plataformas; o
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nivel de funcionalidade, desconectando apenas algumas fun¢des; o nivel de interagdo,
implicando a desconexdo de interagdo com determinadas pessoas e o nivel de mensagem,

onde existe a desconexao, a nivel de mensagens.

Uma desconexdo digital voluntaria é precedida, de uma vontade de querer a
mudanga, motivada por diversos fatores, sendo eles o excesso de uso percebido (e.g.,
infelicidade devido a constante conectividade); desejo de melhoria da interagdo social
(e.g., relagdes); bem-estar psicologico (e.g., saide mental); desejo de aumento dos niveis
de produtividade (e.g., concentragdo); e ainda, melhoria da propria privacidade, bem
como o aumento da sensacdo de utilidade percebida (e.g., desinteresse) (Nassen et al.,

2023).

De igual forma, Vanden Abeele et al. (2024) estudaram alguns fatores
motivadores da desconexdo digital, sendo eles o deslocamento do tempo (conectividade
substitui tempo que era dedicado a outras atividades); interferéncia (notificacdes
interrompem atividades); diluicdo dos limites (conflito trabalho-familia) e por fim, a
exposi¢dao a conteudos prejudiciais (efeitos negativos, provenientes de interacdes nas

redes sociais).

Contudo, relativamente a desconexdo, em contexto de trabalho, bem como dos
trabalhadores, existe uma quantidade de literatura muito reduzida, pelo que sao
necessarios mais estudos sobre o mesmo (Verlinden et al., 2024). Segundo um estudo de
Cecchinato et al. (2015), uma das estratégias, que ajuda os trabalhadores a reduzir a
conexao digital constante, ¢ a utilizacdo de respostas automadticas (e.g., “fora do

escritorio”), disponiveis em diversas aplicagdes, utilizadas em contexto de trabalho.

Verlinden et al. (2024) construiram uma escala, que mede os comportamentos
intencionais de desconexdo. Os autores afirmam que a desconexdo digital dos
trabalhadores, se pode dar em dois diferentes niveis: profissional e pessoal. A desconexao
digital relacionada com ferramentas de trabalho, fora do horéario laboral, implica os
trabalhadores desligarem-se das mesmas, aquando do fim do trabalho (e.g., desligar
tecnologias digitais de trabalho ao fim-de-semana ou férias), delineando, assim, de
melhor forma os limites entre a vida profissional e a vida pessoal. Com a desconexdo
digital das tecnologias de comunicagdo e informagdo de trabalho, fora do horério de
trabalho, € possivel que resulte uma melhor separagao, entre vida pessoal e profissional,

melhor recuperagdo e, ainda, melhor bem-estar psicolégico. E esperado que a alta
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segmentacao da vida pessoal-profissional esteja relacionada com uma maior desconexao

(Methot & LePine, 2016).

No entanto, existem pessoas que adotam um método de policronismo, preferindo
realizar mais do que uma tarefa em simultaneo (Conte & Jacobs, 2003), o que, para
Verlinden et al. (2024), resultard numa relacdo negativa entre o grupo de pessoas que
possuem essa caracteristica ¢ a desconexdo digital. Ainda, os autores afirmam que ¢
esperado que, quanto maior for a responsabilidade do trabalhador no local de emprego,
menor ¢ a probabilidade de se desconectar, tanto no horario de trabalho, como apo6s o
mesmo. Complementarmente, quanto maior for a carga de trabalho do individuo, menor
sera a tendéncia a que se desconecte (Fenner & Renn, 2010), na medida em que quanto
mais tarefas pendentes, maior a probabilidade de trabalhar horas extra (Mullan &

Wajcman, 2019).

Os resultados do estudo de Verlinden et al., (2024) sobre o tema, mostram que a
desconexao digital estd relacionada com diversas varidveis do ambiente de trabalho, tais
como as preferéncias dos trabalhadores, as estratégias dos mesmos para lidar com
situagcdoes de stress, bem como o impacto no desempenho e consequente bem-estar
psicologico. Assim, os autores perceberam que, quando existe uma elevada expectativa
de que os trabalhadores estardo sempre disponiveis, isso dificulta a desconexdo dos
mesmos, levando-os a trabalhar fora do horario de expediente. Os autores alertam para
algumas limitagdes do estudo, sendo elas a amostra homogénea, sugerindo a
diversificagdo da mesma, e a dependéncia de autorrelatos. Assim, futuros estudos
deveriam explorar como os fatores individuais podem estar associados a fatores

contextuais.

Tecnologias Disponiveis

As tecnologias do trabalho apresentam alguns beneficios, tais como melhoria na
comunicacao entre colegas, ou a flexibilidade do teletrabalho (Diaz et al., 2012) e, ainda,
a possibilidade de ter acesso a todas as informagdes que ao trabalho dizem respeito, em
tempo real (Nicholas, 2014). Contrariamente, apresentam algumas desvantagens, como a
distragdo e interrupg¢do do fluxo de trabalho, por notificagdes de mensagens ou emails.
Assim, os trabalhadores estdo constantemente conectados, ja que as tecnologias,

disponibilizadas para o trabalho, permitem que estejam sempre acessiveis. Isso acaba por

16



dificultar a separacdo entre o horario laboral e o tempo pessoal, resultando na auséncia de

uma verdadeira desconexao, ap6s o horario de expediente. (Wajcman & Rose, 2011).

Consequentemente, as tecnologias de comunicacdo e informagdo sdo cada vez
mais indispensaveis ao trabalho. Esta crescente importancia faz com que os trabalhadores
se tornem dependentes das mesmas, o que dificulta a capacidade de desconexio
(Verlinden et al., 2024). Para além disso, estas exigem um esfor¢o acrescido por parte dos
trabalhadores (Kubicek & Tement, 2016). A dificuldade em desconectar ¢ ainda agravada
pelos pensamentos que surgem (e.g., tentar encontrar solu¢des para problemas laborais,
fora do contexto e horario de trabalho). A possibilidade de ndo se desligar mentalmente
dessas questdes aumenta, devido ao ritmo de trabalho acelerado, imposto pelas
tecnologias, mesmo fora do horario laboral (Sonnentag & Bayer, 2005). Nesse sentido,
como as tecnologias assim o permitem, a conectividade constante ao trabalho, tornou-se
uma pratica comum, o que leva, implicitamente, a uma extensdo do horario de trabalho

(Demerouti et al., 2014).

O estudo de Sandoval-Reyes et al. (2019), sobre o uso da tecnologia no contexto
de trabalho, afirma que existe uma relagao positiva, entre a tecnologia e a sobrecarga de
trabalho, resultando no uso constante das tecnologias de trabalho, numa percecdo de
elevada sobrecarga de trabalho e, consequentemente, numa pressao para os trabalhadores.
Para os autores devem ser implementadas algumas praticas para se combater este
fenomeno, destacando a importancia dos managers, para que ajudem a estabelecer limites
de conexao, fora do hordrio de expediente. Sandoval-Reyes e colaboradores (2019)
destacam algumas limitagdes deste estudo, sendo elas a amostra pertencente a apenas um
setor, bem como a dependéncia de autorrelatos, como ja tinha sido evidenciado, noutros
estudos, anteriormente, referidos. No entanto, alertam para o impacto que a cultura de alta
conectividade das organizagdes, tem na ndo desconexdo dos seus trabalhadores, e ainda,
para o facto de que, o fornecimento de dispositivos moveis (e.g., telemoveis) aos
colaboradores, aumenta a conectividade dos mesmos, fora do horario de trabalho

(Sandoval-Reyes et al., 2019).

Contudo, ainda ndo € certo se a abstengdo ativa das tecnologias de comunicagdo

e informacgao serd sempre benéfica (Nassen et al., 2023).
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Separacio Trabalho/Vida Pessoal

Para Duranova e Ohly (2015), é necesséario limitar o uso de dispositivos, de
funcionalidades, bem como de plataformas, de forma a reduzir o cruzamento entre a vida
pessoal ¢ a vida profissional. No mesmo sentido, Park e Jex (2011) afirmam que a
desconexdo digital ajudard nessa mesma delineacdo de limites, na transicdo de
informacao da vida pessoal para a profissional, e vice-versa. Assim, ao se desconectarem
digitalmente, de ferramentas de trabalho, os trabalhadores conseguem ter momentos de
recuperacdo e descanso, algo que ndo acontece aquando da ndo desconexdo, o que leva

ao comprometimento desses momentos de recuperagao (Kiihner et al., 2023).

A teoria de fronteiras, de Ashforth et al. (2000), ajuda a perceber algumas
consequéncias da constante conectividade, afirmando que os trabalhadores criam
“fronteiras” mentais, de forma a integrar, ou separar o trabalho, da vida pessoal. Estas
“fronteiras” tanto podem ser psicoldgicas, fisicas, ou ainda, comportamentais € sao 0s
trabalhadores que fazem a gestao de separacdo, ou integragao do trabalho, na vida pessoal

(Kreiner, 2006).

Assim, acabam por fundir a vida profissional com a vida pessoal, de forma
inconsciente, por meio de uma fronteira cada vez mais ténue (e.g., ler noticias no trabalho
e enviar emails de trabalho, fora do horario de expediente) (Sonnentag & Pundt, 2017 cit.
por Verlinden et al.,, 2024). Como resultado, passa a existir uma pressao sobre os
trabalhadores, para se manterem sempre disponiveis (Barber & Santuzzi, 2015), bem
como passa a existir uma prolongagdo, a exposi¢ao das tarefas de trabalho, expondo os

trabalhadores a exigéncias, fora do horario laboral (Derks & Bakker, 2014).

Comportamento da Chefia

Estudos de Mazmanian (2013) e também de Fenner e Renn (2010) sugerem que
a conectividade constante dos trabalhadores ¢ moldada, por meio de normas
organizacionais, que criam expectativas, bem como disponibilidade imediata de
capacidade de resposta, resultando numa ansia de mostrar essas mesmas capacidades e
comprometimento, assim como, mostrar uma disponibilidade constante para colegas e
chefia, apresentando valor a propria organizagao (Biichler et al., 2020). Para Murray e
Rostis (2007), a pressao ¢ fortalecida pela falsa percecdo de que estar, constantemente

conectado, reflete confiabilidade.
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Koch e Binnewies (2015) e Perlow (2012 cit. por Biichler et al., 2020) afirmam
que as normas organizacionais, que influenciam os trabalhadores, sdo moldadas pelos
comportamentos da chefia. Quando lideres adotam praticas de constante conectividade,
fora do horario laboral, os trabalhadores tendem a seguir esse exemplo, imitando esses
comportamentos. O mesmo acontece se tiverem a pratica de enviar mensagens ou emails,
fora desse mesmo horario. Pelo contrario, se as chefias mantiverem habitos positivos, os

trabalhadores tendem, também, a segui-los.

Pressao Interna Pessoal

Para Clark et al. (2020), Workaholism - vicio no trabalho — ¢ algo associado a
emogdes negativas e pressdo/compulsdo interna do proprio individuo sem,
necessariamente, existir satisfacdo no trabalho, mas onde o pensamento sobre o trabalho
¢ dominante. Assim, ¢ um construto que apresenta quatro, distintas, dimensdes. A
dimensao motivacional, baseada na teoria de autodeterminagdo, de Ryan e Deci (2000),
onde esta presente uma compulsdo e uma exigéncia, interna para trabalhar, de forma a
que se sinta validado (Clark et al., 2016; Snir & Harpaz, 2012). A dimensao cognitiva,
que se distingue pelos pensamentos constantes € incontrolaveis, sobre trabalho, mesmo
fora do mesmo (Andreassen et al., 2012; Clark et al., 2016; Smith & Seymour, 2004 cit.
por Clark et al. 2020). Por sua vez, a dimensdo emocional esta presente quando o
individuo sente emog¢des negativas, ao nao trabalhar (e.g., ansiedade, culpa), na medida
em que sente, constantemente, uma obrigacao de ser produtivo (Ng et al., 2007; Porter &
Kakabadse, 2006). Por fim, a dimensao comportamental, que envolve um excesso de
trabalho, para além do pedido, investindo assim, mais tempo pessoal e energia do que o

requerido (Clark et al., 2016; Ng et al., 2007; Schaufeli et al., 2008).

Medo Das Consequéncias

O fendmeno designado por “FOMO” (fear of missing out), traduz-se, quando
aplicado ao contexto do trabalho, por um medo de ficar de fora da organizagao, medo de
perder informagdes sobre o local de trabalho, tais como oportunidades de carreira, de ser
ultrapassado por colegas nas progressdes, quando ausente, ou desligado do trabalho
(Fridchay & Reizer, 2022). Na sua origem, o0 FOMO foi definido como uma “apreensdo

generalizada de que os outros podem estar a ter experiéncias gratificantes das quais se
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estd ausente ... caracterizada pelo desejo de permanecer continuamente ligado ao que

os outros estdo a fazer” (Przybylski et al., 2013, p. 1941).

Este ¢ um conceito que se aplica ao contexto de trabalho, estando relacionado
como as preocupagdes, bem como comportamentos dos trabalhadores, num ambiente de
trabalho, cada vez mais digital (Farivar & Richardson, 2021). Marsh et al. (2022) afirmam

que o FOMO ¢ um dos efeitos negativos do uso de tecnologia.

Brand et al. (2016) apresentaram o modelo tedrico I-PACE, que explica a
contribuicao deste conceito, no desempenho laboral. Segundo o modelo, o FOMO,
facilita comportamentos aditivos no uso da tecnologia, levando a consequéncias como

uma possivel reduc¢do de produtividade (Rozgonjuk et al., 2020).
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Modelo de Investigacio
Atendendo aos objetivos deste estudo e com suporte na revisdo de literatura
efetuada, apresenta-se o modelo de relagdo entre as varias varaveis (Figura 1), bem como

a formulagdo das hipdteses de investigacao.

Figura 1
Modelo de Investigagdo

_ Separacéo
Tecnologias Trabalho/Vida
Disponiveis Pessoal

Comportamento

da Chefia \
—
Pressao Interna

(Workaholism)

Desconexao

}; Digital
/

Medo das
Consequéncias

HI1: A disponibilizacdo de tecnologias por parte da organizagdo ao trabalhador

tem uma relacdo negativa com o comportamento de desconexao digital;

H2: A percegao das praticas de desconexdo da chefia direta do colaborador tem

uma relacdo positiva com o comportamento de desconexao digital do trabalhador;

H3: A pressdo interna pessoal sentida pelo trabalhador tem uma relacdo negativa

com o seu comportamento de desconexao digital;

H4: O medo das consequéncias percecionado pelo trabalhador tem uma relacao

negativa com um comportamento de desconexao digital;
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HS5: Uma elevada separacdo Trabalho/Vida Pessoal assumida pelo trabalhador
tem um efeito moderador na relagdo entre a) a disponibilizagdo de tecnologias, b) a
pressdo interna pessoal e ¢) o medo das consequéncias e o comportamento de desconexao,

no sentido em que atenua estas relagdes.

H6: Uma elevada separagdo Trabalho/Vida Pessoal assumida pelo trabalhador
tem um efeito moderador na relacdo entre o comportamento da chefia (percecdo das
praticas de desconexdo digital da chefia direta do colaborador) e o comportamento de

desconexao do trabalhador, no sentido em que reforga esta relagao.
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Método

Delineamento

O presente estudo adota uma metodologia quantitativa, de natureza hipotético-
dedutiva, e ndo-experimental, com um delineamento do tipo correlacional, na medida em

que se irdo analisar as relagdes entre varidveis (Mardco, 2018).

Participantes

Foi utilizada a técnica de amostragem por conveniéncia, € por snowball, na
medida em que foi pedido aos participantes, que partilhassem o /ink do questionario, pela
respetiva rede de contactos (Handcock & Gile, 2011). A presente amostra ¢ uma amostra
heterogénea, dado que foram incluidos todos os participantes, de diferente género e faixa
etaria. Como requisitos para a participagdo, era necessario que os participantes fossem
trabalhadores ativos em Portugal e possuissem uma licenciatura. O critério de inclusdo,
possuir, no minimo, como habilitagdes uma licenciatura, reside no facto de se considerar
que a populagdo mais suscetivel de se manter permanentemente ligada digitalmente, com
a entidade empregadora, sao os colaboradores em funcdes consideradas de quadro ou

técnico superior, com fungdes de maior nivel de responsabilidade.

A dimensao da amostra foi calculada, com recurso ao software G-Power, onde
foi considerado uma magnitude de efeito média de .15, um nivel de significancia de .05,
e um poder de teste de .95. Assim, considerando 6 o nimero de preditores, seria
necessario, um minimo, de 146 participantes (Anexo B). Ainda, seguindo o critério de
Nunnally (1994), de cinco participantes por cada item da maior escala, que neste caso sao
dez, seriam necessarios, um minimo, de 50 participantes. Foi obtido um total de 262
participantes. Cada um dos participantes foi questionado sobre o género, faixa etaria,
cargo, modalidade de trabalho, politica sobre o direito a desconexdo na organizagao, setor

da organizagdo, acordo de horério de trabalho e, ainda, sobre os dependentes.

66.4% dos participantes sdo do sexo feminino (n=174), enquanto 33.6% sao do
sexo masculino (n=88). Relativamente ao grupo etario dos participantes, mais de metade
dos mesmos, 50.8% (n=133), tém idades compreendidas entre os 40 e 54, enquanto 16.4%
(n=43) tém menos de 26 anos, 13% (n=34) estdo entre os 26 e os 39, e por fim, 19.8%

(n=52) tém mais de 55 anos.
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34.7% (n=91) dos participantes ocupa um cargo de manager ou chefia, enquanto
65.3% (n=171) afirma ndo ocupar esse mesmo cargo. No que a modalidade de trabalho
diz respeito, 140 participantes (53.4%) tém um regime totalmente presencial, enquanto
apenas sete inquiridos (2.7%) estao a trabalhar de forma totalmente remota e 115 afirmam

ter um regime hibrido (43.9%).

Dos 262 participantes, 134 (51.5%) afirmam existir uma politica relativamente
a desconexdo digital, nas respetivas organizagdes, enquanto 74 (28.2%) afirma o
contrario, € 54 (20.6%) respondeu “ndo sei”’. No que ao horario diz respeito, 164 (62.6%)
dos inquiridos, afirma ter sido fixado pelo empregador, 83 (31.7%) diz ter sido uma
decisdo de ambos, enquanto 15 (5.7%) dos participantes afirma ter sido fixado por si

mesSmo.

Relativamente ao setor da organizagdo, 27.5% (n=72) dos participantes
trabalham atualmente, no setor publico, contrariamente a 72.5% (n=190) que trabalham
no setor privado. Por fim, a ultima questdo dizia respeito aos dependentes, onde 59.5%

(n=156) afirma ter dependentes na sua residéncia e 40.5% (n=106) indicou nao ter.
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Tabela 1

Caracterizacdo da Amostra

Frequéncia Percentagem
Feminino 174 66.4%
Género Masculino 88 33.6%
Outro 0 0%
Prefiro ndo dizer 0 0%
Inferior a 26 43 16.4%
Idade 26-39 34 13.0%
40-54 133 50.8%
Superior a 55 52 19.8%
Cargo de Manager )
. Sim 91 34.7%
ou chefia
Nao 171 65.3%
Presencial 140 53.4%
Modalidade de
Remoto 7 2.7%
trabalho
Hibrido 115 43.9%
Empresa Com 134 51.1%
Politica de
. Empresa Sem 74 28.2%
desconexao
Participante N&do
54 20.6%
Sabe
Fixado pelo
164 62.6%
Empregador
. Fixado por ambas
Acordo de horario 83 31.7%
as partes
Fixado por Si 15 5.7%
Setor Publico 72 27.5%
Privado 190 72.5%
Dependentes na .
o Sim 156 59.5%
residéncia
N&o 106 40.5%
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Procedimento

Recolha de Dados

Os dados foram obtidos por meio de um questionario, com recurso a plataforma
Qualtrics, (Anexo C) composto por varias secgdes, sendo a primeira uma apresentacao
do objetivo do estudo e informacao sobre a voluntariedade, confidencialidade e garantia
de anonimato dos participantes. Nesta seccdo, foi também partilhado o contacto do
investigador, para qualquer duvida que surgisse, e solicitava-se o consentimento
informado, esclarecido e livre a cada participante. Seguidamente, existia um conjunto de
questdes sociodemograficas, como género, faixa etaria, cargo na organizagao, modalidade
de trabalho, politica sobre o direito a desconexao na organizacao, setor da organizacao,
acordo de horario de trabalho e ainda, se tem dependentes na mesma residéncia.
Posteriormente, as seis sec¢des seguintes foram dedicadas as diferentes escalas de
medida, das respetivas varidveis, sendo que no inicio de cada uma das escalas, estava uma
informagao de como avaliar a mesma. Por fim, a ultima sec¢do dizia respeito ao
agradecimento pela colabora¢dao, bem como um reforco da disponibilidade do contacto

do investigador.

A recolha de dados ocorreu entre o periodo de 15 de novembro de 2024 a 23 de
janeiro de 2025, por meio de partilha do respetivo link, em plataformas como o LinkedIn,
Instagram, Facebook e contactos e grupos de WhatsApp, tendo abordado, diretamente,

apenas pessoas que correspondiam ao perfil pretendido.

Analise de Dados

Finda a recolha de dados, os mesmos foram transferidos para os programas /BM

SPSS Statistics 30 e Jamovi, de forma a realizar os tratamentos estatisticos.

No processo de codificacdo, as varidveis “Cargo na Organizacdo”, “Setor de
Atuagdo” e “Dependentes na Residéncia” foram operacionalizadas como dicotomicas. A
variavel “Cargo na Organizagdo” foi operacionalizada da seguinte forma: “1” igual a
“Sim”, enquanto ‘“2” igual a “Nao”; relativamente a variavel “Setor de Atuagdo”, “1”
equivale a “Publico” e “2” a “Privado”; quanto a “Dependentes na Residéncia”, “1”
corresponde a “Sim”, sendo “2” correspondente a “Nao”. As variaveis “Género”, “Idade”,
“Modalidade de Trabalho”, “Politica na Organizagdo” e “Acordo de Horario” foram
» )

codificadas como ordinais, sendo, na variavel “Género equivalente a “Masculino”,
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9% 619
, “1

“2” a “Feminino”, “3” a “Outro” e “4” a “Prefiro ndo dizer”. Ja na variavel “Idade
corresponde a “Inferior a 26>, “2” a “26-39”, “3” corresponde a “40-54" ¢ “4” a “Superior
9’, 65177

a 55”. Relativamente a variavel “Modalidade de Trabalho equivale a “Presencial”,

“2” a “Remoto” e “3” a “Hibrido”. Por sua vez, a varidvel “Politica na Organizagdo” foi
codificada da seguinte forma: “1” correspondente a “Sim”, “2” a “Nao” e “3” a “Nao sei”.
Por fim, a varidvel “Acordo de Horario”, onde “1” ¢ igual a “Fixado pelo empregador”,

“2” a “Em parte fixado por si” e “3” a “Fixado por si”.

Posteriormente, verificaram-se as qualidades métricas das escalas em estudo,
analisando-se, a fiabilidade das mesmas, por meio do valor do coeficiente de Alpha de
Cronbach, onde a > 0.9, é considerada uma excelente consisténcia interna, 0.9 > o > 0.8
uma boa consisténcia interna, por sua vez 0.8 > a > 0.7 considera-se uma consisténcia
interna aceitavel, sendo que valores entre 0.7 e 0.6, revelam uma consisténcia interna
questionavel; 0.6 > o > 0.5 ¢ fraca, e por fim, 0.5 > a, considera-se inaceitavel (Mardco,

2014), eliminando itens, se necessario, de forma a melhorar a consisténcia interna.

Com recurso ao Jamovi, foirealizada uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC)
para a escala de Desconexao Digital, testando o modelo original, bifatorial, assim como
para as escalas das variaveis Tecnologias Disponiveis, Pressdao Interna Pessoal, Separacgao
Trabalho/Vida Pessoal e Medo das Consequéncias, testando um modelo unidimensional.
Para avaliar o ajustamento do modelo, usaram-se os seguintes valores referéncia: o
parametro x?/gl usado para avaliar a qualidade do ajuste, com os seguintes padrdes: y*/gl
~ 1 indica um ajuste perfeito; ¥*/gl < 2 sugere um bom ajuste; y*/gl < 5 aponta para um
ajuste aceitavel; e y?/gl > 5 indica um ajuste inadequado. Em relagéio ao CFI (indice de
Ajuste Comparativo), um valor maior ou igual a .90 ¢ considerado como um bom ajuste,
entre .80 e .90 ¢ considerado um ajuste razoavel, e abaixo de .80 ¢ considerado um mau
ajuste. O TLI (Indice de Tucker-Lewis) deve estar em um intervalo entre 0 e 1, sendo que
valores mais proximos de 1 indicam um ajuste excelente. Ainda, o RMSEA (Erro
Quadratico Médio de Aproximagdo) apresenta os seguintes limites: um valor abaixo de
.10 ¢ considerado um mau ajuste; entre .05 e .10 ¢ considerado um ajuste razoavel; e

abaixo ou igual a .05 ¢ um ajuste bom (Mardco, 2014).

Subsequentemente, realizaram-se as estatisticas descritivas das varidveis em

estudo, analisando as médias e desvio-padrdes, por variavel.

Posteriormente, analisaram-se as correlagdes das variaveis em estudo, avaliando

a sua intensidade, bem como a sua direcdo (positiva/negativa). Se o valor de r for menos
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de .30, ¢ considerada uma fraca correlacdo, um valor entre .30 e .50 apresenta uma
correlagdo moderada e, por fim, um valor acima de .50, determina uma forte correlacao
(Cohen, 1988). Foram, também, analisadas as diferencas entre os grupos das varidveis
sociodemograficas e as varidveis em estudo, considerando os pressupostos do t-test e
ANOVA, permitindo avaliar uma varidvel sociodemografica que tenha apenas duas
dimensdes, ou duas ou mais, respetivamente. Caso existam diferencas significativas (p <
.05), procede-se a realizagdo do teste Post-Hoc, de forma a identificar onde se encontram

essas mesmas diferengas (p < .05) (Maroco, 2014).

Finalmente, de modo a testar as hipoteses em estudo, recorreu-se ao modelo de
Regressao Linear Simples e Regressdo Linear Multipla, bem como a andlise de

moderacdes, utilizando-se a extensao medmod, do software Jamovi.

Instrumentos
Desconexdo Digital

Para se avaliar a variavel Desconexao Digital, foi utilizada a escala desenvolvida
por Verlinden et al. (2024), Digital Disconnection from Work-Related ICTs Outside Work,
que avalia a desconexdo de tecnologias do trabalho, fora do mesmo, tendo sido sujeita ao
processo de traducao, para a lingua portuguesa (Anexo D). Este processo iniciou-se com
atraducgao da escala original, por parte de duas pessoas bilingues, seguindo-se uma analise
a tradugdo feita, de forma a comparar as tradugdes realizadas por ambos e chegar a uma
sO versdo. Posteriormente, procedeu-se a retroversao, por parte de duas pessoas bilingues,
de forma a encontrar possiveis inconsisténcias na tradugdo, seguindo-se o pré-teste, onde
a versdo traduzida foi aplicada a um pequeno grupo de pessoas, a fim de identificar
possiveis falhas. Para concluir, realizou-se uma revisao final, onde foram feitos ajustes,

tendo em conta o feedback do pré-teste. (Beaton et al., 2000)

Esta escala ¢ composta por duas dimensdes, com um total de 10 itens (Tabela 2):
1) Dimensao Restricdes Tecnologicas, apresenta 6 itens e 2) Dimensdao Comunicagao,
composta por 4 itens. Os participantes respondiam a cada item numa escala de tipo Likert,

de 1 (“Nada”), a 5 (“Completamente”).

28



Tabela 2

Itens correspondentes a escala de Desconexdo Digital

Item Descricéo do item

Restricdes Tecnoldgicas

1 Ignoro notificagBes relacionadas com o trabalho (p.e., pop-ups ou alertas
sonoros de mensagens, e-mails ou chamadas de colegas, do meu chefe, de

clientes).

2 Desligo notificagcdes relacionadas com o trabalho (p.e., pop-ups ou alertas

sonoros de mensagens ou chamadas de colegas, do meu chefe, de clientes).

3 Mantenho programas ou aplicaces relacionadas com o trabalho fechadas, ou
ndo as abro (p.e., chats, e-mails, intranet).

4 Coloco os dispositivos que uso para trabalhar (p.e., computador portatil,
telemovel, tablet...) em modo offline (p.e., modo de voo, desativacdo do Wi-

Fi ou dados moveis, através de uma app).

5 Desligo completamente 0s dispositivos que uso para trabalhar (p.e.,

computador portatil, telemdével, tablet).

6 Guardo os dispositivos que uso para trabalhar (p.e., computador portatil,

telemovel, tablet) ou ndo os levo comigo para determinadas atividades.

Comunicagdo

1 Combino com as pessoas da minha rede profissional que nédo estou acessivel

através do meu computador ou smartphone fora do meu horério de trabalho.

2 Informo através de uma mensagem nos meus canais de comunicagdo no
trabalho, os meus colegas, chefe e/ou clientes de que estou indisponivel fora
do meu horério de trabalho (p.e., através de uma mensagem automatica de

auséncia ou estado offline)

3 Aviso as pessoas do meu ambiente profissional quando néo estou disponivel

fora do meu horario de trabalho.

4 Penso que é importante informar os meus colegas, chefe e/ou clientes quando

estou (in)disponivel fora do meu horario de trabalho.

Questao de Controlo

Com que frequéncia se mantém totalmente desconectado(a) do trabalho fora
do seu horéario normal, isto é, sem interagir com dispositivos, aplicativos ou

notificagdes relacionadas com trabalho?

Tecnologias Disponiveis

De forma a medir a varidvel Tecnologias Disponiveis, utilizou-se a subescala,
unidimensional, de Uso das Tecnologias, pertencente a escala desenvolvida por Sandoval-

Reyes (2017), Measurement Scale of the Organization’s Demands for Detachment. Esta
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escala foi igualmente sujeita a processo de traducgdo idéntico ao, anteriormente, descrito

(Anexo D).

Para responder aos 5 itens (Tabela 3), os participantes classificaram-nos, numa

escala tipo Likert, de 1 (“Discordo totalmente™), a 5 (“Concordo totalmente”).

Tabela 3

Itens correspondentes a escala de Tecnologias Disponiveis

Item Descricdo do item

1 A minha organizacdo fornece-me diferentes ferramentas tecnoldgicas
(telemdvel, e-mail, chat, videoconferéncia), que garantem que 0s outros me

possam contactar, de forma rapida e facil.

2 A minha organizagao reforca que as minhas responsabilidades passam pelo
uso, continuo, das ferramentas tecnolégicas disponiveis (telemovel, e-mail,

chat, videoconferéncia).

3 A minha organizag&o instalou aplicacGes relacionadas com o trabalho nos

meus dispositivos méveis pessoais.

4 A minha organizagdo espera que eu esteja sempre ligado a questdes de

trabalho, mesmo depois do meu horario laboral.

5 A minha organizacdo/As pessoas na minha organizagéo, contactam-me
sobre questBes de trabalho apds o meu horario laboral, através dos meus

dispositivos méveis disponiveis.

Comportamento da Chefia

Para medir a variavel Comportamento da Chefia, foi utilizada a escala Visibility
of supervisors' communication practices, desenvolvida por Biichler et al. (2020), tendo
sido sujeita ao processo de traducdo para a lingua portuguesa, descrito anteriormente

(Anexo D).

Esta escala, unidimensional, que mede o quanto os colaboradores percecionam
o comportamento de disponibilidade digital das chefias, ¢ composta por 3 itens (Tabela

4), que foram avaliados, numa escala tipo Likert, de 1 (“Nunca”), a 5 (“Sempre”).
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Tabela 4

Itens correspondentes a escala de Comportamento da Chefia

Item Descrigéo do item

1 Tenho conhecimento que 0 meu manager utiliza o seu dispositivo

movel de trabalho, fora do horario laboral.

2 Tenho conhecimento que 0 meu manager verifica os seus e-mails ou

mensagens relacionadas com o trabalho, fora do horério laboral.

3 Tenho conhecimento dos habitos do meu manager, em relacéo aos e-

mails, ap6s o horario de trabalho.

Pressdao Interna Pessoal

De modo a avaliar a variavel Pressao Interna Pessoal, foram utilizados os itens
da escala Workaholism de Clark et al. (2020), adaptados da dimensdo motivacional,
constituindo assim um conjunto de 4 itens (Tabela 5), que foram avaliados numa escala
tipo Likert, de 1 (“Discordo totalmente”), a 5 (“Concordo totalmente). A escala foi

traduzida para a lingua portuguesa em processo idéntico, ao descrito anteriormente
(Anexo D).

Tabela 5

Itens correspondentes a escala de Pressdo Interna Pessoal

Item Descricao do item

1 Sinto sempre uma pressdo interna que me leva a manter os meus

dispositivos digitais de trabalho ligados, fora do horario laboral.

2 Mantenho-me ligado através dos dispositivos digitais relacionados com
o trabalho fora do horario de trabalho, porque ha uma parte de mim

que se sente obrigada a trabalhar.

3 Tenho um forte desejo interno de estar sempre conectado ao trabalho.

4 H& uma pressédo dentro de mim que me impulsiona a estar ligado ao

trabalho, apds o horério laboral.

Separacgao Trabalho/Vida Pessoal

A escala utilizada de forma a medir a Separagdo Trabalho/Vida Pessoal, foi a

escala de Segmentation Preferences, desenvolvida por Kreiner (2006), e posteriormente
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adaptada por Biichler et al. (2020), que mede o grau de separagao dos colaboradores, entre
a vida profissional e pessoal. Foi necessario, igualmente, proceder ao processo de

traducdo e adaptacdo para a lingua portuguesa, descrito anteriormente (Anexo D).

E uma escala unidimensional e composta por 4 itens (Tabela 6) avaliados, numa

escala tipo Likert, de 1 (“Discordo totalmente™), a 5 (“Concordo totalmente”).

Tabela 6

Itens correspondentes a escala de Separagao Trabalho/Vida Pessoal

Item Descricéo do item

1 Gosto de me abstrair do trabalho quando chego a casa.

2 N&o gosto que os problemas do trabalho se intrometam na minha vida

pessoal.

3 Prefiro manter a vida profissional no meu local de trabalho.

N

Quando estou em casa, ndo gosto de ter de pensar no trabalho.

Medo das Consequéncias

Com o objetivo de avaliar o Medo das Consequéncias, foi utilizada uma escala
criada para o proposito deste estudo, unidimensional, e composta por 5 itens (Tabela 7),
com opg¢des de 1 (“Discordo totalmente™), a 5 (“Concordo totalmente”). A formulagao
dos itens foi inspirada na Fear of Missing Out scale (FoMOs), desenvolvida por

Przybylski et al. (2013).

Tabela 7

Itens correspondentes a escala Medo das Consequéncias

Item Descrigdo do item

1 Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha

avaliagdo de desempenho.

2 Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha

progresséao de carreira.

3 Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de ser prejudicado na

atribuicéo de aumentos salariais e/ou prémios de desempenho.

4 Se ndo estiver constantemente ligado, vou sentir inseguranca laboral.

5 Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha

relacdo com a chefia e com os colegas.
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Resultados

Qualidades Métricas
Escala de Desconexdo Digital

Calculou-se o valor de Alpha de Cronbach, de forma a avaliar a fiabilidade da
escala de Desconexao Digital, revelando, para a dimensdo Restri¢des Tecnologicas, um
valor de Alpha, de .90, apresentando uma excelente consisténcia interna. Para a dimensao
Comunicagao, o valor de Alpha de Cronbach, foi de .75, apresentando uma consisténcia

interna adequada. (Mardco, 2014)

De forma a verificar a validade da escala, realizou-se uma Analise Fatorial
Confirmatoria, testando o modelo original, bifatorial, representando as duas dimensdes:
Restrigdes Tecnologicas e Comunicacdo. Obteve-se um ajustamento inicial do modelo
com valores ndo aceitaveis, o que levou a procurar sucessivos ajustamentos, até que foram
obtidos indices de ajustamento com bons valores, confirmando, assim, a estrutura fatorial

de 2 fatores (Tabela 8).

Tabela 8

Valores de Ajustamento Do Modelo Desconexdo Digital

Xzfgl TLI CFI RMSEA
Valores Iniciais 6.26 0.82 0.88 0.142
Valores apos 1.37 0.99 0.99 0.037
Ajustamento

Escala de Separacdo Trabalho/Vida pessoal

Com o objetivo de avaliar a fiabilidade da escala, recorreu-se ao valor de Alpha

de Cronbach, obtendo-se um valor de .79, revelando uma consisténcia interna adequada.

De forma a verificar a validade da escala, realizou-se uma Analise Fatorial
Confirmatoria, testando o modelo original, unidimensional, confirmado pelos bons

valores, de ajustamento do modelo (Tabela 9).

Tabela 9
Valores de Ajustamento Do Modelo Separagdo Trabalho/Vida pessoal

X%/gl TLI CF1 RMSEA
0.048 1.02 1.00 0.00
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Escala de Tecnologias Disponiveis

De forma a avaliar a fiabilidade da escala de Tecnologias Disponiveis, obteve-se
um valor de Alpha de Cronbach de .63, revelando uma fraca consisténcia interna. De
forma a melhorar o valor de Alpha de Cronbach, eliminou-se o item 1, obtendo um valor

de .66.

De forma a verificar a validade da escala, realizou-se uma Andalise Fatorial
Confirmatoria, testando o modelo unidimensional, conforme a escala original.
Inicialmente, os valores de ajustamento do modelo obtidos ndo foram aceitaveis,
procedendo-se a ajustamentos, até chegar a bons valores do mesmo, confirmando, assim,

a unidimensionalidade (Tabela 10).

Tabela 10

Valores de Ajustamento Do Modelo Tecnologias Disponiveis

X?/gl TLI CF1 RMSEA
Valores Iniciais 5.85 0.83 0.95 0.137
Valores apos 1.24 0.99 0.99 0.031
Ajustamento

Escala de Comportamento da Chefia

De modo a avaliar a fiabilidade da escala, recorreu-se ao valor de Alpha de

Cronbach, este sendo .91, o que revela uma consisténcia interna excelente.

De acordo com a escala original, manteve-se um modelo unidimensional.

Escala de Pressdo Interna Pessoal

A fiabilidade foiavaliada por meio do valor de Alpha de Cronbach, apresentando

um valor de .88, revelando uma boa consisténcia interna.

De acordo com a escala original, e de forma a verificar a validade da escala,
realizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria, testando o modelo unidimensional.
Obteve-se um ajustamento inicial do modelo com valores ndo aceitaveis, o que levou a

procurar novo ajustamento, que confirmou a unidimensionalidade (Tabela 11).
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Tabela 11

Valores de Ajustamento Do Modelo Pressdo Interna Pessoal

X/ol TLI CFI RMSEA
Valores Iniciais 8.85 0.92 0.97 0.176
Valores ap6s 0.72 1.00 1.00 0.00
Ajustamento

Escala de Medo das Consequéncias

Um valor de Alpha de Cronbach, de .94, revelou uma excelente consisténcia

interna (Mardco, 2014).

De forma a verificar a validade da escala, realizou-se uma Analise Fatorial
Confirmatoria, testando o modelo original, unidimensional. Os resultados mostram um

bom ajuste do modelo (Tabela 12).

Tabela 12

Valores de Ajustamento Do Modelo Medo das Consequéncias

X2/gl TLI CFI RMSEA
2.25 0.99 0.99 0.069

Estatisticas Descritivas

De forma a analisar as respostas da amostra as questdes colocadas, bem como a
distribui¢ao dos construtos, foi realizada uma andlise estatistica descritiva, no Software

SPSS (Tabela 13).

Relativamente a Separagao Trabalho/Vida Pessoal, os participantes responderam
acima do ponto central, concluindo-se que a amostra tem preferéncia, por manter a vida

pessoal e laboral em separado (MD=3.95; SD=0.80).

Quanto ao Comportamento da Chefia, os participantes manifestaram conhecer

os habitos de desconexao digital, das respetivas chefias (MD=3.59; SD=1.09).

A escala das Tecnologias Disponiveis apresenta uma amostra com aproximagao
ao ponto central, o que revela uma moderada disponibiliza¢do e pressdo, por parte da

organizac¢ao, no que as tecnologias diz respeito (MD=2.59; SD=0.90).
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No que a escala de Pressdao Interna Pessoal diz respeito, a amostra estd abaixo
do ponto central, revelando um baixo sentimento de pressdo para se manterem

conectados, por parte dos participantes (MD=2.39; SD=1.07).

Relativamente ao Medo das Consequéncias, os participantes apresentam-se
abaixo do ponto central, significando que a amostra ndo revela um sentimento elevado,

de medo das consequéncias (MD=2.10; SD=1.02).

Por fim, sobre a Desconexao Digital, a dimensdo de Restricdes Tecnologicas,
revela que a amostra de participantes obteve uma aproximagdo ao ponto central,
demonstrando niveis médios de restrigdes tecnoldgicas e consequente desconexao digital
(MD=2.84; SD=1.15). No que concerne a dimensao da Comunicagdo, o resultado
apresentado foi idéntico, com uma aproximagdo ao ponto central, revelando niveis
médios de comunicagdo acerca das suas praticas de desconexdao digital (MD=2.50;

SD=1.13).

Tabela 13

Estatisticas Descritivas

Média DP
1. Separacdo 3.95 0.80
2. Comportamento da Chefia 3.59 1.09
3. Tecnologias Disponiveis 2.59 0.90
4. Pressdo Interna Pessoal 2.39 1.07
5. Medo das Consequéncias 2.10 1.02
6. DD Restri¢des Tecnologicas 2.84 1.15
7. DD Comunicagio 2.50 1.13

Estatisticas Descritivas por Variaveis Socio-Demograficas

Através de ANOVAS ou T-Test, apenas se encontraram diferencas significativas

na variaveis que se apresentam.

Idade

Em relagdo a variavel idade, foram encontradas diferencas significativas, ao

realizar a ANOVA, para a Separacdo Trabalho/Vida Pessoal [F(3, 249) =10,1; p<.001)].
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De forma a perceber onde estdo essas diferengas, foi realizado o teste Sheffé, revelando
que o grupo etario "Superior a 55 anos" se diferencia, significativamente, dos restantes
grupos. As comparagdes post hoc, indicam que este grupo apresenta médias,
significativamente, diferentes em relagdo aos grupos "Inferior a 26" (p< .001), "26-39"
(p<.001) e "40-54" (p<.001), sugerindo que individuos com 55 anos ou mais, apresentam

menor Separagdo Trabalho/Vida Pessoal.

Foram, ainda, encontradas diferengas significativas entre grupos etéarios, para
Comportamento da Chefia [F(3,250) =5,88; p<.001)]. Posteriormente, ao realizar o teste
Sheffé, foram identificadas diferencas significativas entre o grupo "Superior a 55" e os
grupos "26-39" (p<.05) e "40-54" (p<.05), indicando que individuos mais velhos,

percecionam, com niveis mais baixos, o comportamento de desconexdo da chefia.

Para o Medo das Consequéncias, foram encontradas diferencas significativas
entre grupos etarios [F(3,255) =3,82; p<.05)]. Apos a realizagdao do teste Sheffé, foram
identificadas diferencas significativas entre o grupo "Inferior a 26" e o grupo "Superior
a 55" (p<.05), indicando que individuos mais jovens percecionam maior medo das
consequéncias, em comparagao com os mais velhos. No entanto, ndo foram encontradas

diferencas, estatisticamente significativas, entre os demais grupos etarios.

Por fim, foram encontradas diferengas significativas, para a dimensao Restrigdes
Tecnologicas, da variavel Desconexao Digital [F(3,258) =6,06; p<.001)]. O teste Sheffe,
revelou que o grupo "Inferior a 26 anos" apresentou uma diferenca significativa, em
relagdo ao grupo "Superior a 55" (p<.05). Além disso, o grupo "26-39" também mostrou
uma diferenga significativa, em relacao ao grupo "Superior a 55" (p<.05), concluindo-se
que o grupo etario "Superior a 55", apresenta menos restricdes tecnoldgicas de

desconexao digital.

Cargo

De forma a avaliar a variavel Cargo, foi realizado o teste #-student, onde foram
encontradas diferengas significativas entre os grupos “Exerce Cargo de Chefia” e “Ndo
Exerce” para a dimensdo Restrigdes Tecnologicas, da varidvel Desconexdo Digital
[t(260)=-2,97; p<.05)], concluindo-se que o grupo que afirma ndo exercer nenhum cargo
de chefia, ou de manager, apresenta maiores niveis de desconexao digital, comparado

com o grupo que trabalha nesses mesmo cargos.
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Modalidade de Trabalho

Com o objetivo de avaliar a Modalidade de Trabalho para a Separacao
Trabalho/Vida pessoal, foi realizada uma ANOVA, que mostrou diferengas significativas
[F(2,250) =4,39; p<.05)]. Posteriormente, de forma a perceber onde se encontram essas
diferengas, foi realizado o teste Sheffée, revelando que a modalidade “Trabalho
Presencial” apresentou uma separagao trabalho/vida pessoal menor, em comparagdo com

a modalidade “Trabalho Hibrido” (p<.05).

O mesmo procedimento foi feito para avaliar a Modalidade de Trabalho para o
Comportamento da Chefia, mostrando diferencas significativas [F(2,251) =4,57; p<.05)].
Realizado o teste Sheffé, as diferencas revelam-se entre a modalidade “Remoto” e

“Hibrido”, apresentando, esta ultima, uma maior perce¢do do comportamento da chefia
(p<.05).

Ainda, para avaliar a Modalidade de Trabalho para a Pressdo Interna Pessoal,
foram encontradas diferengas significativas, ao realizar uma ANOVA [F(2,251) =5,15;
p<.05)]. Apos realizacdo do teste Sheffe, as diferengas mostraram ser entre a modalidade
“Presencial” e a modalidade “Hibrido” (p<.05), concluindo-se que trabalhadores em
modalidade Presencial, apresentam maiores niveis de pressdo interna pessoal, do que

trabalhadores em modalidade hibrida.

Por fim, realizou-se uma ANOVA, de forma a encontrar diferencas entre a
Modalidade de Trabalho, para a dimensdao Restricoes Tecnologicas, de Desconexdo
Digital, tendo sido encontradas diferencas significativas [F(2,259) =6,77; p<.05)]. Ao
realizar o teste Sheffé, com o objetivo de encontrar essas diferengas, as mesmas
apresentam ser entre a modalidade “Presencial” e “Hibrido” (p<.05). Pode-se concluir
que os trabalhadores em modalidade hibrida apresentam maiores niveis de restricdes

tecnologicas, relativas a desconexao digital.

Politica de Desconexdo Digital

Foirealizada uma ANOVA, de forma a avaliar a variavel Politica de Desconexao
Digital, com a Separagdo Trabalho/Vida Pessoal, onde foram encontradas diferencas
significativas [F(2,250) =3,20; p<.05)]. O teste Sheffé, revelou que essas diferencas
existem entre a resposta “Ndo sei” e “Ndo Existe Politica” (p<.05). Assim, podemos

concluir que os trabalhadores que ndo sabem se a organizagdo apresenta politica de
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desconexado digital, apresentam maiores niveis de separagado trabalho/vida pessoal, do que

aqueles que exercem fungdes numa organizacio, que ndo apresenta essa politica.

O mesmo procedimento foi feito para avaliar a variavel Politica de Desconexao
Digital, com o Comportamento da Chefia, tendo sido encontradas diferencas

significativas na ANOVA [F(2,251) =4,33; p<.05)]. Ao realizar o teste Sheffé, essas

’ « ~ 9

diferengas foram encontradas entre a resposta “Sim” e a resposta “Ndo” (p<.05).
Concluimos que os trabalhadores, que exercem fungdes em organizacdes que nao
apresentam uma politica de desconexao digital, apresentam maiores niveis de percecao
do comportamento da chefia, em comparagdo com aqueles que exercem funcdes numa

organizagao, que apresenta a referida politica.

Ainda, para avaliar a mesma variavel com a variavel Tecnologias Disponiveis, a
ANOVA mostrou diferencas significativas [F(2,253) =6,43; p<.05)]. Apo6s realizagdo do
teste Sheffé, foram encontradas diferencas significativas entre os grupos "Sim" e "Nao"
(p<.05). Conclui-se que os trabalhadores que exercem fungdes em organizacdes sem
politica de desconexdo digital, apresentam niveis mais elevados de percecdo de
tecnologias disponiveis, quando comparados com os trabalhadores de organizagdes com
essa politica. Entre os grupos "Ndo" e "Ndo sei” (p<.05), foram também encontradas
diferencas significativas. O grupo de trabalhadores que exerce fungdes numa organizagao,
sem politica de desconexao digital, apresenta, de igual forma, maiores niveis de percegao
de tecnologias disponiveis, em comparagdo com o grupo que nao sabe se a sua

organizagao possui essa politica.

Seguidamente, ainda para a variavel Politica de Desconexao Digital e para Medo
das Consequéncias realizou-se uma ANOVA, que mostrou diferencas significativas
[F(2,256) =5,43; p<.05)]. Posteriormente, com o teste Sheffé, conclui-se que, essas
diferengas significativas, estavam entre os grupos “Sim” e “Ndo” (p<.05), revelando que
o grupo de trabalhadores, que trabalha numa organiza¢do sem uma politica de desconexao
digital, apresenta maiores niveis de medo das consequéncias, quando comparado com o
grupo de trabalhadores, que exerce funcdes numa organiza¢do com essa politica. Ainda,
foram encontradas diferengas entre o grupo “Ndo” com o grupo “Ndo sei” (p<.05),
concluindo-se que o grupo que ndo apresenta politica de desconexdo digital, nas
respetivas organizagdes, apresenta, igualmente, maiores niveis de medo das

consequeéncias, do que o grupo que diz ndo saber se a politica existe ou ndo.
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Ainda, para a mesma variavel e para a dimensdo Restrigcdes Tecnoldgicas de
Desconexdo Digital, a ANOVA, mostrou diferencgas significativas [F(2,259) =5,64;
p<.05)]. Ap6s a realizacdo do teste Sheffe, as diferencas significativas, revelaram-se entre
os grupos “Sim” e “Ndo” (p<.05), concluindo-se que, o grupo que afirma ter uma politica
de desconexao digital, nas respetivas organizagdes, apresenta maiores niveis de restrigoes
tecnologicas, em comparagdo com o grupo que ndo exerce fungdes em organizagdes com
a politica. Ademais, encontraram-se diferengas significativas, entre o grupo “Ndo” e
“Ndo Sei” (p<.05), mostrando que o grupo de participantes, que afirma ndo saber se existe
uma politica de desconexdo digital, apresenta maiores niveis de restrigdes tecnologicas,

aquando comparado com o grupo, que afirma ndo possuir a mesma.

Finalmente, a ANOVA entre a varidvel Politica de Desconexdao Digital e a
dimensdao Comunicagcdo de Desconexdao Digital, mostrou diferengas significativas
[F(2,259) =3,70; p<.05)]. Seguidamente, de forma a perceber onde se encontram essas
diferencas, foi realizado o teste Sheffé, que apresentou diferencas significativas entre os
grupos “Ndo” e “Ndo sei” (p<.05). Podemos, assim, concluir que os participantes que
afirmam ndo saber se a respetiva organizacao possui uma politica de desconexdo digital,
apresentam maiores niveis de comunicagdo, em relacdo a desconexdo digital, em

comparagao com o grupo que afirma nao existir a mesma politica, nas suas organizacdes.

Acordo de Horario

Foi realizada uma ANOVA, de forma a avaliar a variavel Acordo de Horario de
Trabalho, para a dimensao Restricdes Tecnologicas, da variavel Desconexdo Digital e
foram encontradas diferencas significativas [F(2,259)=4,22; p<.05)]. De forma a perceber
quais as diferencas, foi realizado o teste Sheffé, revelando que o grupo "Fixado pelo
empregador" apresentou uma diferenca significativa em relagao ao grupo "Fixado por si"
(p<.05). Conclui-se que o primeiro grupo apresenta maior facilidade, em se desconectar,

devido a um maior nivel de restri¢des tecnologicas.

Setor

Para a variavel Setor de Atividade, foi realizado o teste t-student, tendo sido
encontradas diferengas significativas entre os grupos “Publico” e “Privado” para a

varidvel Separagdo Trabalho/Vida Pessoal [t(251)=-5,11; p<.05)], concluindo-se que os
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trabalhadores do setor privado apresentam uma maior separagdo trabalho/vida pessoal.
Também foram encontradas diferencas entre os grupos acima mencionados, com a
varidavel Comportamento da Chefia [t(252)= -2,19; p<.05)]. Verificou-se que, os
participantes que exercem fungdes em setor privado apresentam maiores niveis de
perce¢do do comportamento da chefia. De igual modo, os grupos da variavel Setor,
apresentaram diferencas significativas com a variavel Tecnologias Disponiveis [t(252)=
-1,97; p=.05)], revelando que o grupo do setor privado apresenta maiores niveis de
tecnologias disponiveis. Por fim, a dimensdo Restricoes Tecnologicas, da variavel
Desconexdo Digital, mostrou diferencas significativas entre os grupos “Publico” e
“Privado” [t(260)= -3,76; p<.05)], podendo-se concluir, que os trabalhadores do setor

privado apresentam maiores niveis de desconexao digital.

Associacao entre Variaveis

Antes de se proceder ao teste de hipoteses, foi analisada a associa¢do entre

variaveis, através do calculo dos coeficientes de correlagdo de Pearson (Tabela 14).

Verificou-se uma correlagdo significativa, e positivamente fraca (r=.26, p<.01),
entre as variaveis Tecnologias Disponiveis e Comportamento da Chefia, significando que
um nivel elevado de tecnologias disponiveis estd associado a um maior conhecimento

sobre o comportamento da chefia.

A correlagdo entre a Separagdao Trabalho/Vida Pessoal com Pressao Interna
Pessoal, apresenta-se significativa e negativa, de intensidade média (r=-.35, p<.01),
mostrando que, os trabalhadores quando valorizam mais a separacao trabalho/familia,
apresentam menores niveis de pressao interna pessoal. Ainda, a Pressdo Interna Pessoal,
esta correlacionada significativa e positivamente de forma fraca, com o Comportamento
da Chefia (r=.21, p<.01), significando que a niveis elevados de pressdo interna pessoal,
corresponde um maior conhecimento do comportamento da chefia. Da mesma forma, a
Pressao Interna Pessoal, esta significativa e positivamente correlacionada com a variavel
Tecnologias Disponiveis, com intensidade média (r=.47, p<.01), o que indica que quando
existem bastantes tecnologias disponiveis, o sentimento de pressdo interna pessoal

também € elevado.

O Medo das Consequéncias estd, significativa e negativamente, correlacionado

com a Separagdo Trabalho/Vida Pessoal, com intensidade fraca (r=-.13, p<.05), indicando
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que, quando os trabalhadores valorizam bastante a separagdo do trabalho e da vida
familiar, apresentam menores niveis de medo das consequéncias. Ainda, o Medo das
Consequéncia estd, significativa e positivamente, correlacionado com o Comportamento
da chefia, de forma fraca (r=.19, p<.05), mostrando que, um conhecimento elevado do
comportamento da chefia, associa-se a um elevado medo das consequéncias. De igual
forma, a varidvel Medo das Consequéncias estd, significativa e positivamente,
correlacionada com a variavel Tecnologias Disponiveis, com uma intensidade média
(r=.38, p<.01). Isto significa que, quando existem bastantes tecnologias disponiveis,
encontram-se niveis elevados de medo das consequéncias. Por fim, o Medo das
Consequéncias, correlaciona-se significativa e positivamente, com a Pressdo Interna
Pessoal, com uma intensidade elevada (r=.56, p<.05), o que significa que um elevado
nivel de medo das consequéncias, por parte dos trabalhadores, estd associado a niveis

elevados de pressao interna pessoal.

A variavel Desconexdo Digital, na dimensdo Restrigdes Tecnoldgicas, esta
significativa e positivamente, correlacionada com a Separacao Trabalho/Vida Pessoal,
com intensidade média (r=.45, p<.05). Isso significa que uma elevada valorizacdo da
separagao do trabalho e da familia, por parte dos trabalhadores, estd associada a maiores
niveis de restricdes tecnologicas. Opostamente, a mesma variavel esta, significativa e
negativamente, correlacionada com a variavel Tecnologias Disponiveis, com uma
intensidade média (r=-.33, p<.01). Isso mostra que um aumento das tecnologias
disponiveis, estd associado a uma diminuicao dos niveis de restrigdes tecnologicas, por
parte dos colaboradores. Ainda, a variavel Desconexao Digital, na dimensao Restricdes
Tecnologicas, esta significativa e negativamente, correlacionada com a Pressdao Interna
Pessoal, com intensidade elevada (r=-.53, p<.01), o que significa que um aumento da
pressao interna pessoal, por parte dos colaboradores, se associa a uma diminuicao das
restricdes tecnologicas, dos mesmos. Esta mesma variavel estd, ainda, correlacionada
significativa e negativamente, com o Medo das Consequéncias, com intensidade média
(r="-.30, p<.01), concluindo-se que um aumento dos niveis de medo das consequéncias,
encontra-se com uma diminuicdo dos niveis de restricdes tecnologicas, dos

colaboradores.

A variavel Desconexdo Digital, na dimensdo Comunicagdo, esta correlacionada,
significativa e positivamente, com a varidvel Separacdo Trabalho/Vida Pessoal, com

intensidade fraca (r=.19, p<.01), significando que, maiores niveis de valorizagdo
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separacdo trabalhos/familias, por parte dos trabalhadores, estdo associados, a maiores
niveis de comunica¢do, de desconexdo digital. De forma oposta, a mesma variavel esta,
significativa e negativamente correlacionada com a varidvel Pressdo Interna Pessoal, com
uma intensidade fraca (r=-.15, p<.05), mostrando que um aumento da pressdo interna
pessoal, por parte dos colaboradores, se encontra com uma diminui¢io, da comunicagao
de desconexdo digital. Ainda, a variavel Desconexdo Digital, na dimensdo Comunicagao,
esta correlacionada, com a dimensdao Restricdes Tecnoldgicas, da mesma variavel, de
forma significativa e positiva e intensidade média (r=.31, p<.01), concluindo-se que um
aumento dos niveis de restricdes tecnoldgicas, por partes dos trabalhadores, se associa a

um aumento dos niveis de comunica¢ao de desconexao digital.

Tabela 14

Matrix de Correlacdo de Varidaveis

1 2 3 4 5 6 7
1. Separagio 1
2. Comportamento da Chefia .103 1
3. Tecnologias Disponiveis -.098 264%% ]
4. Pressdo Interna Pessoal -346%*%  207FF  467FF 1
5. Medo das Consequéncias ~ -,128* J91* 380%*  558% 1
6. DD Restricdes A448% -.001 - 334%F 532k L 2Q7kE ]
Tecnologicas
7. DD Comunicagio 100%* .055 .000 -.149% -.025 14 ]

Nota.* p< .05; **p< .01

Teste das Hipoteses

Efeitos diretos

De forma a verificar as hipdteses H1 a H4 do estudo, procedeu-se a realizacdo
de uma Regressao Linear Multipla. Os resultados obtidos para cada uma das hipdteses,

encontram-se descritos na tabela 15.
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Tabela 15

Resultados Regressao Linear Multipla

Hipotese Variavel Variavel R? B p Conclusio
Preditora Criterio
H1: A disponibilizagio
el
p 2 i Tecnologias gt Confirmada
ao trabalhador tem . = ;
= . Disponiveis Parcialmente
uma relacio negativa DD
§ = L .036 .085 355
com o comportamento Comunicacdo
de desconexdo digital
H2: A percecdo das
préticas de desconexio -
da chefia dircta do %E;fgf;"i‘;? 311 .47 ou
colaborador tem uma Comportamento g Confirmada
relagdo positiva com o da Chefia DD Parcialmente
comportamento de s 036 .077  .256
. Comunicacio
desconexio digital do ¥
trabalhador
H3: A presséo interna -
pessoal sentida pelo DD RES}II?O&S 311 -528 <001
) ~ Tecnologicas
trabalhador tem uma Pressdo Interna
~ - Confirmada
relagdo negativa com o Pessoal DD
seu comportamento de L .036 -238 .005
L Comunicacio
desconexio digital i
H4: O medo das
consequéncias DD Res}rlf;oes 311 -008 913
percecionado pelo Medo das Tecnologicas
trabalhador tem uma P Refutada
T . Consequéncias
relagdio negativa com DD
- 036 .057 498
um comportamento de Comunicagio

desconexio digital

A andlise do resultado mostra um efeito significativo e negativo, entre as
Restricdes Tecnoldgicas de Desconexdo Digital e a variavel preditora Tecnologias
Disponiveis (f = -.186; p = .02), corroborando-se, assim, a hipotese 1, de forma parcial,
dado que o mesmo nao sucedeu para a dimensdo Comunicagdo (B =.085; p = .36). A
varidvel Tecnologias Disponiveis explica 31,1% a variabilidade da varidvel critério

Desconexao Digital (R =.311).

Perante os resultados obtidos da regressdo linear multipla, entre a variavel
preditora Comportamento da Chefia e a variavel Restricdes Tecnologicas de Desconexdo
Digital, verificou-se um efeito positivo e significativo (f = .147; p = .01). Desta forma,
confirma-se a hipdtese 2, de formal parcial, dado que os resultados ndao foram
significativos para a dimensdo Comunicagdo, da variavel Desconexao Digital ( = .077;
p =.26). Assim, a variavel preditora Comportamento da Chefia, explica 31,1% da variavel

critério Desconexdo Digital (R? =.311).

Relativamente a varidvel preditora Pressao Interna Pessoal, os resultados obtidos

nas regressoes lineares multiplas, com as variaveis critério Restricdes Tecnologicas de
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Desconexao Digital e dimensao Comunicacdo, mostram-se significativos e negativos (3
=-.528; p <.001; B =-.238; p = .005), levando a corroboragdo da hipodtese 3. A varidvel
preditora Pressdo Interna Pessoal explica 34,7% da variavel critério Desconexdo Digital

(R = .347).

Quanto a variavel preditora Medo das Consequéncias, a regressao linear multipla
realizada ndo mostra valores significativos, o que deveria resultar numa refutagdo da
hipotese 4 (B =-.008; p = .91; B =.057; p = .50). No entanto, de forma a verificar todos
os resultados, foram feitas regressoes lineares simples, confirmando, assim, as conclusdes
das hipoteses 1, 2 e 3, verificando-se um resultado oposto, em relagdo a hipdtese 4.
Perante os resultados obtidos na regressao linear simples (Tabela 16) entre o Medo das
Consequéncias e Restricoes Tecnologicas de Desconexao Digital, constatou-se uma
relacdo significativa e negativa, corroborando, parcialmente, a hipdtese 4 (B =-.337; p <
.001). Deste modo, a varidvel preditora Medo das Consequéncias explica 8,8% da

variavel critério Restricdes Tecnologicas de Desconexdo Digital.

Tabela 16

Resultados Regressdo Linear Simples

Hipétese Variavel Variavel R? B p Conclusio
Preditora Critério

H4: O medo das
consequéncias
percecionado pelo
trabalhador tem uma
relacdo negativa com
um comportamento de
desconexdo digital

Medo das DD Restricdes B Confirmada
Consequéncias Tecnologicas 088 -337 <001 Parcialmente

Efeitos de moderacdo

Hipotese 5 “Uma elevada separacdo Trabalho/Vida Pessoal assumida pelo
trabalhador tem um efeito moderador na relagdo entre a) a disponibilizagdo de
tecnologias, b) a pressdo interna pessoal e c) o medo das consequéncias e o

comportamento de desconexdo, no sentido em que atenua estas relagoes.”;

Para testar esta hipdtese, efetuou-se a verificacdo do efeito moderador da
Separacao Trabalho /Vida Pessoal, no efeito direto das varidveis preditoras (Tecnologias
Disponiveis, Pressdao Interna Pessoal e Medo das Consequéncias) sobre a varidvel
Desconexao Digital. O resultado mostrou que, apenas se verificou efeito de moderagao,

na relacdo do Medo das Consequéncias sobre a Desconexao Digital (B =-.172; p =.018)
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(Tabela 17), pelo que se considera que a hipotese 5 se confirma parcialmente, dado que

nao se verificou qualquer efeito para as outras varidveis preditoras.

Tabela 17

Moderagdo Separagdo Trabalho/Vida Pessoal HS

Moderaciao

Moderador SE B z P

Medo das

Consequéncias x DD

Restrigdes
Tecnolégicas

Separagdo
Trabalho/Vida .073 -.172 -2.36 .018

Pessoal

Ao analisar o respetivo grafico de interagdo (Figura 2), verifica-se que

trabalhadores com alta Separacdo Trabalho/Vida Pessoal, quando comparados com

trabalhadores com baixa Separacdo Trabalho/Vida Pessoal, reduzem bastante o seu

comportamento de Desconexdo Digital, quando sentem um elevado medo das

consequéncias.

Figura 2

Grdfico de Interag¢do

Simple Slope Plot

DDResTec

b s 8 8 8 8 8

. . name
N Average
° Low (-1SD)
. = High (+1SD)
K 0 1 2 3
MConseq

Hipotese 6

“Uma elevada separacdo Trabalho/Vida Pessoal assumida pelo

trabalhador tem um efeito moderador na relagdo entre o comportamento da chefia
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(percecdo das prdticas de desconexdo digital da chefia direta do colaborador) e o

comportamento de desconexdo do trabalhador, no sentido em que refor¢a esta relagdo.”

Realizada a moderacdo, para as duas dimensdes da desconexdo Digital do
trabalhador (Restrigoes Tecnologicas e Comunicagdo), ndo se obteve nenhum efeito de

moderagdo (B=.018; p=.787; p =-.086; p =.238), pelo que se refuta a hipdtese 6 (Tabela

18).

Tabela 18

Moderagao Separagdo Trabalho/Vida Pessoal H6

Moderacéio Moderador  SE B Z P
Comportamento da Separagio

Chefia x DD Trabalho/Vida 067 .018 270  .787

Restrigdes

o Pessoal

Tecnologicas
Comportamento da Separacdo

chefia x DD Trabalho/Vida .072 -.086 -1.18 .238

Comunicagio Pessoal
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Discussao e Conclusao

O presente estudo tinha como objetivo identificar os motivos, que levam as
pessoas a manterem-se conectadas digitalmente ao trabalho, ap6s o horario laboral,
percebendo se esses mesmos motivos, variam em fun¢do de fatores como idade, género,
setor de atividade (publico/privado), cargo ocupado e modalidade de trabalho

(presencial/remoto/hibrido).

Relativamente as questdes de investigacdo, os resultados obtidos, através de uma
amostra de 262 trabalhadores ativos em Portugal, e com licenciatura, revelaram insights
importantes. A analise descritiva revela uma maioria de participantes do sexo feminino, e
uma maior concentracao na faixa etaria 40 a 54 anos, sendo que uma parte significativa
da amostra, ocupava cargos de manager ou chefia, e a maioria trabalhava em regime
presencial, ou hibrido. Ainda, praticamente metade dos participantes afirma nao saber ou
nao existir, uma politica de desconexdao digital, nas respetivas organizagdes. As
correlacoes observadas entre as varidveis, evidenciaram associagdes estatisticamente
significativas, relevantes para a interpretagdo dos resultados obtidos. Verificou-se, por
exemplo, que uma maior valorizagdo da separacao trabalho/vida pessoal, estava associada
a menores niveis de pressao interna pessoal e medo das consequéncias, € a maiores niveis
de restri¢gdes tecnoldgicas, e comunicacdo de desconexao digital. Por sua vez, a
disponibilidade das tecnologias mostrou uma correlagdo positiva com o comportamento
da chefia, a pressao interna, e o medo das consequéncias, € uma correlacdo negativa com
as restricoes tecnologicas associadas a desconexado digital. Os testes de diferengas entre
grupos sociodemograficos revelaram que a idade, o cargo, a modalidade de trabalho, a
existéncia de uma politica de desconexao, bem como o setor de atividade, influenciavam
algumas das varidveis em estudo. Por exemplo, participantes mais velhos, apresentaram
menor separacao trabalho/vida pessoal, e percecionavam menos o comportamento de
desconexao da chefia. Em contraste, os colaboradores que ndo desempenhavam fungdes
de lideranca, evidenciavam niveis mais elevados de desconexdo digital. Conclui-se ainda
que, quanto mais tecnologias a organizacdo disponibiliza, menos os trabalhadores se
desconectam. Contrariamente, quando percebem que as chefias adotam praticas de
desconexdo, os trabalhadores tendem a seguir essa pratica. Adicionalmente, pode-se
concluir que quanto mais pressdo interna pessoal sentida pelo trabalhador, menos
comportamento de desconexdo digital apresenta, e de igual forma, esse mesmo

comportamento ¢ influenciado, negativamente, pelo medo das consequéncias
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experienciado, ou seja, quanto maior o medo das consequéncias, menor comportamento

de desconexao digital.

Relativamente a Hipotese 1, que previa a existéncia de uma relagdo negativa
entre a disponibilizagdo de tecnologias e o comportamento de desconexdo digital, os
resultados evidenciaram um efeito estatisticamente significativo e de natureza negativa
entre as Restricdes Tecnologicas a Desconexdo Digital, e a varidvel referente as
Tecnologias Disponiveis, corroborando, parcialmente, a mesma. Assim, a conclusao vai
ao encontro do que foi discutido por Wajcman e Rose (2011), afirmando que as
tecnologias disponibilizadas para o trabalho, permitem que os trabalhadores estejam
sempre acessiveis, dificultando a separagdo trabalho/vida pessoal. Ainda, Sandoval-
Reyes e colaboradores (2019), identificaram uma associa¢ao positiva entre a tecnologia
e a sobrecarga de trabalho. Por sua vez, a Hipotese 2, estabelecia uma relagao positiva
entre a percecao das praticas de desconexao da chefia, e o comportamento de desconexao
digital do trabalhador, tendo sido, parcialmente, confirmada, indicando um efeito positivo
e significativo entre o Comportamento da Chefia, e as Restricdes Tecnoldgicas de
Desconexao Digital, resultado que vai ao encontro das afirmagdes de Koch e Binnewies
(2015) e Perlow (2012 cit. por Biichler et al., 2020), que sugerem que as normas
organizacionais, que por sua vez sdao influenciadas pelos comportamentos da chefia,
moldam as praticas dos colaboradores. No que concerne a Hipotese 3, que postulava uma
relacdo negativa entre a pressao interna pessoal € o comportamento de desconexao digital,
os resultados revelaram um efeito significativo e negativo entre a Pressao Interna Pessoal,
e a Desconexao Digital, corroborando a hipotese e sendo consistente com Clark et al.
(2020), que afirma a existéncia de uma pressao interna para trabalhar, bem como
pensamentos constantes sobre o mesmo, na definicdo de Workaholism. A Hipbtese 4
previa uma relagdo negativa entre o medo das consequéncias, € o comportamento de
desconexdo digital. Apesar de a regressdo linear multipla ndo ter mostrado resultados
significativos, a regressdo linear simples revelou uma rela¢do significativa e negativa
entre 0 Medo das Consequéncias e as Restricdes Tecnologicas de Desconexdo Digital,
corroborando, parcialmente, a hipdtese. A falta de significdncia na regressao multipla
sugere que, o efeito desta varidvel Medo das Consequéncias, pode ser influenciado pela
presenca de outros preditores, que anulou a sua forga. Este ¢ um resultado que pode estar
relacionado com o conceito FOMO “Fear of Missing Out”. O termo “Fear of Missing

Out” descreve a ansiedade social, associada a perce¢do de que outros podem estar a viver
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experiéncias valiosas, que alguém estd a perder, porque esta ausente. Este conceito ¢
frequentemente ampliado pelas redes sociais € conduz a um desejo de permanecer,
continuamente, conectado ao que os outros estdo a fazer. A Hipotese 5 propunha que uma
elevada Separagdo Trabalho/Vida Pessoal, teria um efeito moderador, atenuando as
relagdes negativas entre as variaveis preditoras, disponibilizagdo de tecnologias, pressao
interna pessoal e medo das consequéncias, ¢ a variavel dependente comportamento de
desconexdo, tendo sido confirmada parcialmente, apenas se verificando efeito de
moderacao, na relacio com o Medo das Consequéncias, resultado que estd alinhado com
a teoria de fronteiras de Ashforth et al. (2000) e Kreiner (2006), que fala sobre como os
colaboradores gerem a separagdo entre o trabalho e a vida pessoal. Contrariamente ao
esperado, a Hipotese 6 foi refutada, mostrando que a separacao entre o trabalho e a vida
pessoal, ndo parece intensificar a influéncia, positiva, que o comportamento da chefia,

podera ter no comportamento de desconexao dos trabalhadores.

Implicacgoes Teoricas e Praticas

Num mundo corporativo cada vez mais digital, e onde a separacao trabalho/vida
pessoal parece estar a diminuir, a presente investigacao contribui para a literatura sobre a
desconexao digital e o direito a desconexdo, aprofundando o conhecimento sobre os
fatores que influenciam o comportamento de desconexao dos trabalhadores. Analisando
a influéncia da disponibilizagdo de tecnologias, do comportamento da chefia, da pressao
interna pessoal e do medo das consequéncias, a investigagdo oferece um contributo para

uma melhor andlise deste fenomeno da desconexao digital, em contexto portugués.

Relativamente as implicagdes praticas, a adaptacdo e validacdo, em portugués,
de varias escalas (Desconexdo Digital, Tecnologias Disponiveis, Comportamento da
Chefia, Pressdo Interna Pessoal e Separagdo Trabalho/Vida Pessoal), contribui para a
disponibilizagdo de instrumentos de medida com boas qualidades métricas, para o
contexto lusdfono. A presente investigacdo podera contribuir para uma reflexao, por parte
das organizagdes, acerca do impacto da disponibilizagdo excessiva de tecnologias de
trabalho, bem como da relevancia da implementa¢do de politicas de desconexdo claras,
no uso dessas tecnologias fora do horario laboral. Adicionalmente, podera fomentar o
incentivo a desconex@o e a promog¢do de uma cultura organizacional que valorize a
separacdo entre trabalho e vida pessoal, atenuando, assim, o impacto do medo das

possiveis consequéncias associadas a desconexdo. Lideres que demonstrem
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comportamentos de desconexao, podem influenciar, positivamente, os seus colaboradores
a adotarem um comportamento idéntico. A organiza¢do de semindrios, ou workshops,
sobre o direito a desconexdo, especificamente desenhados para managers, pode ser
importante para implementar, de forma eficaz, uma politica empresarial, que releve o

direito a desconexao.

Limitacoes e Estudos Futuros

A presente investigagdo apresenta algumas limitagdes, que devem ser

consideradas, em futuros estudos.

Primeiramente, a amostra por conveniéncia e snowball, poderd nao ser
totalmente representativa da populacao trabalhadora, ativa, com licenciatura, em
Portugal, limitando a generalizacdo dos resultados. Os resultados poderdo estar
enviesados devido a vieses de desejabilidade social e memoria, por estarem dependentes
de autorrelatos. Apesar de o tamanho da amostra, o nimero de participantes em
determinadas categorias (e.g., trabalho totalmente remoto), foi relativamente pequeno,
podendo ter sido uma limitagdo da presente investigacdao, na medida em que pode ter
limitado o poder estatistico, para que detetasse diferencas significativas em certas
andlises. Para além disso, a amostra apresenta 66,4% de participantes do sexo feminino,
e mais de metade da mesma, incide sobre a categoria “40-54" anos. Do mesmo modo, a
traducdo e adaptacdo das escalas, embora tenho sido um processo rigoroso, pode ter
introduzido nuances, na interpretacao dos itens, por parte dos participantes, como podera
ter acontecido, por exemplo, com um dos itens, que teve de ser eliminado posteriormente,

da escala da varidvel Tecnologias Disponiveis, por falta de adequada consisténcia interna.

Com base nas limita¢cdes encontradas, sugerem-se algumas formas de melhorar
futuros estudos, de forma a contribuir para melhores investigagdes. Seria interessante
contar com uma amostra mais diversificada quanto ao regime de trabalho e setor,
incluindo também outros fatores individuais e contextuais que possam influenciar a
desconexao digital, como a personalidade ou a cultura organizacional. Além disso, futuros
estudos poderiam avaliar a eficicia das politicas de desconexdo digital e de possiveis
intervengdes que promovam esse direito, contribuindo para um melhor equilibrio entre

vida profissional e pessoal.
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Anexos

Anexo A - Evolugcdo do numero de artigos publicados cujo topico é disconnect, entre

2011 e 2024, de acordo com o Web of Science.

Anexo B - G-Power: Numero de participantes

f¥ G*Power 3.1.9.7 _ %
File Edit View Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical F = 2.16441

0.8
0.6
0.4
0.2 T
B - T -l
S -~
0+ ==, —_—
o 2 4 6 8 10
Test family Statistical test
F tests hd Linear multiple regression: Fixed model, R* deviation from zero v
Type of power analysis
A priori; Compute required sample size - given o, power, and effect size il
Input Parameters Qutput Parameters
Determine = Effect size f2 0.15 Noncentrality parameter A 21.9000000
e err prob 0.05 Critical F 2.1644088
Power (1-B err prob) 0.95 df 6
Number of predictors 6 Denominator df 139
Total sample size 146
Actual power 0.9507965

X-Y plot for a range of values Calculate

Anexo D — Questionario

Bem vindo(a)!

Vimos convida-lo(a) a participar neste estudo no ambito da realizagdo da Disserta¢do de
Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes no ISPA - Instituto Universitario,
que tem como objetivo perceber quais os motivos que levam os colaboradores a
trabalhar para além do seu horario normal de trabalho, bem como as suas

consequéncias.
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O questiondrio tem a duragdo aproximada de 5 minutos e destina-se a individuos
atualmente empregados, e que apresentem, no minimo, uma licenciatura. Pedimos que
responda com a maior sinceridade e espontaneidade possivel.

A sua participagdo ¢ totalmente andnima e confidencial, € ndo tem nenhum risco

associado, o(a) participante esta livre de abandonar o mesmo, a qualquer altura.

Agradecemos desde ja a sua colaboragao!

M? Leonor Oliveira & Paulo Ramos

28474@alunos.ispa.pt; 32045@alunos.ispa.pt

Tomei conhecimento do objetivo deste estudo, e aceito participar voluntariamente

e Sim

e Nao
Confirme se tem a Licenciatura ou grau superior

e Confirmo que tenho, pelo menos, a licenciatura

Comecamos por lhe pedir que responda a algumas questdes sobre si:
Indique o seu género:

e Masculino
e Feminino
e QOutro

e Prefiro ndo dizer
Indique o grupo etario em que se encontra:

e Inferior a 26
e 26-39
e 40-54

e Superior a 55

Ocupa uma posicao de manager ou chefia?
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e Sim
e Nio

Indique a sua modalidade de trabalho:
e Presencial

e Remoto

e Hibrido

A sua organizacao tem uma politica sobre o direito do trabalhador a desconexao (ou seja,
direito a desligar as suas ferramentas tecnologicas, de contacto com a empresa, fora do

seu horario normal de trabalho)?

e Sim
e Nao
e Naio sel

O seu horario de trabalho foi:

¢ Fixado pelo empregador
e Em parte fixado por si

e Fixado por si
Indique o setor da sua organizagao:

e Publico

e Privado
Indique se tem dependentes na sua residéncia:

e Sim

e Naio

De seguida irdo ser apresentados varios conjuntos de afirmagdes acerca da maneira como

se sente e perceciona.

Com que frequéncia realiza os comportamentos abaixo, fora do seu horario normal de

trabalho? (1 - Nunca; 2 - Raramente; 3 - As vezes; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre)
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Ignoro notificagdes relacionadas com o trabalho (p.e., pop-ups ou alertas sonoros
de mensagens, e-mails ou chamadas de colegas, do meu chefe, de clientes)
Desligo notificacdes relacionadas com o trabalho (p.e., pop-ups ou alertas sonoros
de mensagens ou chamadas de colegas, do meu chefe, de clientes)

Mantenho programas ou aplicagdes relacionadas com o trabalho fechadas, ou ndo
as abro (p.e., chats, e-mails, intranet)

Coloco os dispositivos que uso para trabalhar (p.e., computador portatil,
telemovel, tablet...) em modo offline (p.e., modo de voo, desativacao do Wi-Fi ou
dados moveis, através de uma app)

Desligo completamente os dispositivos que uso para trabalhar (p.e., computador
portatil, telemovel, tablet)

Guardo os dispositivos que uso para trabalhar (p.e., computador portatil,

telemovel, tablet) ou ndo os levo comigo para determinadas atividades

Em que medida as seguintes afirmagdes se aplicam a si? (1 - Nada; 2 - Um pouco; 3 -
Moderadamente; 4 - Bastante; 5 - Completamente)

1.

3.

4,

Combino com as pessoas da minha rede profissional que nao estou acessivel
através do meu computador ou smartphone fora do meu horario de trabalho
Informo através de uma mensagem nos meus canais de comunicagao no trabalho,
os meus colegas, chefe e/ou clientes de que estou indisponivel fora do meu horéario
de trabalho (p.e., através de uma mensagem automatica de auséncia ou estado
offline)

Aviso as pessoas do meu ambiente profissional quando ndo estou disponivel fora
do meu horario de trabalho

Penso que ¢ importante informar os meus colegas, chefe e/ou clientes quando

estou (in)disponivel fora do meu horario de trabalho

Indique com que frequéncia se identifica com a seguinte afirmagdo. (1 - Nunca; 2 -

Raramente; 3 - As vezes; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre)

» Com que frequéncia se mantém totalmente desconectado(a) do trabalho fora do

seu hordrio normal, isto ¢, sem interagir com dispositivos, aplicativos ou

notificag¢des relacionadas com trabalho?
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Indique o seu grau de concordancia, para este conjunto de afirmagdes. (1 - Discordo

totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo, nem Discordo; 4 -Concordo; 5 - Concordo

totalmente)

1.

Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha

avaliagdo de desempenho;

Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha

progressao de carreira.

Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de ser prejudicado na

atribuicao de aumentos salariais e/ou prémios de desempenho.
Se ndo estiver constantemente ligado, vou sentir inseguranca laboral.

Se ndo estiver constantemente ligado, tenho receio de prejudicar a minha relagao

com a chefia e com os colegas.

Neste conjunto de afirmacgdes, pedimos que indique o seu grau de concordancia. (1 -

Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo, nem Discordo; 4 -Concordo; 5 -

Concordo totalmente)

A minha organizagao fornece-me diferentes ferramentas tecnologicas (telemével,
e-mail, chat, videoconferéncia), que garantem que os outros me possam contactar,

de forma rapida e facil.

A minha organizagao refor¢a que as minhas responsabilidades passam pelo uso,
continuo, das ferramentas tecnoldgicas disponiveis (telemével, e-mail, chat,

videoconferéncia).

A minha organizac¢do instalou aplicagdes relacionadas com o trabalho nos meus

dispositivos moveis pessoais.

A minha organizagdo espera que eu esteja sempre ligado a questdes de trabalho,

mesmo depois do meu horério laboral.

A minha organizacdo/As pessoas na minha organiza¢do, contactam-me sobre
questdes de trabalho apds o meu horério laboral, através dos meus dispositivos

moveis disponiveis.
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Indique com que frequéncia se identifica com as seguintes afirmagdes. (1 - Nunca; 2 -

Raramente; 3 - As vezes; 4 - Frequentemente; 5 - Sempre)

1.

Tenho conhecimento que o meu manager utiliza o seu dispositivo mével de

trabalho, fora do horério laboral

Tenho conhecimento que 0 meu manager verifica 0s seus e-mails ou mensagens

relacionadas com o trabalho, fora do horéario laboral

Tenho conhecimento dos habitos do meu manager, em relacdo aos e-mails, apos
0 horério de trabalho

Para cada uma das afirma¢des seguintes, indique a seu nivel de concordancia. (1 -

Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Ndao concordo, nem Discordo; 4 -Concordo; 5 -

Concordo totalmente)

Sinto sempre uma pressao interna que me leva a manter os meus dispositivos

digitais de trabalho ligados, fora do horério laboral.

Mantenho-me ligado através dos dispositivos digitais relacionados com o trabalho
fora do horario de trabalho, porque ha uma parte de mim que se sente obrigada a

trabalhar.
Tenho um forte desejo interno de estar sempre conectado ao trabalho.

Hé uma pressao dentro de mim que me impulsiona a estar ligado ao trabalho, apds

o horario laboral.

Para cada uma das afirmagdes seguintes indique o seu grau de concordancia. (1 - Discordo

totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo, nem Discordo; 4 -Concordo; 5 - Concordo

totalmente)
1. Gosto de me abstrair do trabalho quando chego a casa.
2. Nao gosto que os problemas do trabalho se intrometam na minha vida pessoal.
3. Prefiro manter a vida profissional no meu local de trabalho.
4. Quando estou em casa, ndo gosto de ter de pensar no trabalho.

65



Muito obrigado pela sua colaboragdo! Clique na seta para submeter com sucesso as suas
respostas.
Qualquer davida que surja, ou qualquer informagdo adicional que pretenda adquirir

relacionadas com este estudo, contacte: 28474@alunos.ispa.pt ou 32045@alunos.ispa.pt

Anexo D- Traducdo das escalas utilizadas

Versiao Original Versio Adaptada | Codificacio
Desconexio Digital
I ignore work-related Ignoro notificagdes relacionadas com o Res Tec 1
notifications (e.g. pop-ups or trabalho (p.e., pop-ups ou alertas sonoros de
sound alerts of messages, emails | mensagens, e-mails ou chamadas de colegas,
or calls from colleagues, my boss, do meu chefe, de clientes)
clients...)
I switch off work-related Desligo notificagdes relacionadas com o Res Tec 2
notifications (e.g. pop-ups or trabalho (p.e., pop-ups ou alertas sonoros de
sound signals of messages or calls | mensagens ou chamadas de colegas, do meu
from colleagues, my boss, chefe, de clientes)
clients...)
I keep work-related programs or Mantenho programas ou aplicagdes Res Tec 3
applications closed, or I don’t relacionadas com o trabalho fechadas, ou
open them (e.g. chats, emails, ndo as abro (p.e., chats, e-mails, intranet)
intranet...)
I put the devices I use for work Coloco os dispositivos que uso para Res Tec 4
(e.g. laptop, cell phone, Ipad...) in trabalhar (p.e., computador portatil,
an offline mode (e.g. airplane telemovel, tablet...) em modo offline (p.e.,
mode, disabling Wi-Fi or mobile modo de voo, desativagdo do Wi-Fi ou
data, via an app or focus mode...) dados moveis, através de uma app)
I completely turn off the devices I | Desligo completamente os dispositivos que Res Tec 5
use for work (e.g. laptop, cell uso para trabalhar (p.e., computador portatil,
phone, Ipad...) telemovel, tablet)
I put away the devices I use for Guardo os dispositivos que uso para Res Tec 6
work (e.g. laptop, cell phone, trabalhar (p.e., computador portatil,
Ipad...) or don’t take them with telemovel, tablet) ou ndo os levo comigo
me to certain activities para determinadas atividades
I agree with people within my Combino com as pessoas da minha rede Com_1
professional network that I am profissional que ndo estou acessivel através
not accessible through my do meu computador ou smartphone fora do
computer or smartphone off hours meu horario de trabalho
By a message in my work Informo através de uma mensagem nos Com_2
communication channels, I meus canais de comunicagao no trabalho, os
inform colleagues, my boss meus colegas, chefe e/ou clientes de que
and/or clients that I am estou indisponivel fora do meu horario de
unavailable outside working trabalho (p.e., através de uma mensagem
hours (e.g. through an absence automatica de auséncia ou estado offline)
message or offline status)
I notify people in my professional Aviso as pessoas do meu ambiente Com_3
environment when I’m not profissional quando ndo estou disponivel
available outside work hours fora do meu horério de trabalho
I think it’s important to let my Penso que ¢ importante informar os meus Com 4
colleagues, boss and/or clients colegas, chefe e/ou clientes quando estou
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know when I'm (un)available
outside office hours

(in)disponivel fora do meu horério de
trabalho

Through the use of my mobile Com que frequéncia se mantém totalmente QQ 1
work device, How often do you desconectado(a) do trabalho fora do seu
stay connected to work during horario normal, isto ¢, sem interagir com
non-work hours through dispositivos, aplicativos ou notificagdes
Information and communication relacionadas com trabalho?
technologies (ICTs), such as
smartphones, instant messaging
platforms or project management
software
Tecnologias Disponiveis
My organization provides me A minha organiza¢ao fornece-me diferentes TD 1
different technological tools that | ferramentas tecnolédgicas (telemoével, e-mail,
assure others can contact me chat, videoconferéncia), que garantem que
quickly and easily. 0s outros me possam contactar, de forma
rapida e facil
My organization reinforces that A minha organizag¢ao reforga que as minhas TD 2
my responsibilities force me to responsabilidades passam pelo uso,
continually use available continuo, das ferramentas tecnologicas
technological tools (cell phone, disponiveis (telemovel, e-mail, chat,
email, chat, video conferencing) videoconferéncia)
My organization downloaded A minha organizacao instalou aplica¢des TD 3
work-related applications on my relacionadas com o trabalho nos meus
personal mobile devices. dispositivos moveis pessoais
My organization expects that I A minha organizacdo espera que eu esteja TD 4
will always be connected to work sempre ligado a questdes de trabalho,
issues beyond my workday mesmo depois do meu horario laboral
My organization / People on my A minha organizacdo/As pessoas na minha TD 5
organization contact me about organizacdo, contactam-me sobre questdes
work issues after my workday de trabalho apds o meu horario laboral,
through my available mobile através dos meus dispositivos moveis
devices disponiveis
Comportamento da Chefia
My manager frequently engages Tenho conhecimento que o meu manager CC 1
with his/her mobile work device utiliza o seu dispositivo mével de trabalho,
after work hours fora do horario laboral
My manager checks his/her e- Tenho conhecimento que o meu manager CC2
mails or similar work-related verifica os seus e-mails ou mensagens
messages during non-work hours | relacionadas com o trabalho, fora do horario
laboral
I am aware of my manager's e- Tenho conhecimento dos habitos do meu CC 3
mail practices after working hours manager, em relagdo aos e-mails, apos o
horério de trabalho
Pressio Interna Pessoal
I always have an inner pressure Sinto sempre uma pressdo interna que me PIP 1
inside of me that drives me to leva a manter os meus dispositivos digitais
maintain my digital working de trabalho ligados, fora do horario laboral
devices on outside working hours
I stay connected throught the Mantenho-me ligado através dos PIP 2
work-related digital devices dispositivos digitais relacionados com o
outside working hours because trabalho fora do horario de trabalho, porque
there is a part inside of me that | ha uma parte de mim que se sente obrigada a
feels compelled to work trabalhar
I have a strong inner desire to be Tenho um forte desejo interno de estar PIP 3

always connected to the work.

sempre conectado ao trabalho

67




There is a pressure inside of me Ha uma press@o dentro de mim que me PIP 4
that drives me to be connected to | impulsiona a estar ligado ao trabalho, apds o
the work afterhours. horario laboral
Separacio Trabalho/Vida Pessoal
I like to be able to leave work Gosto de me abstrair do trabalho quando Separ_1
behind when I go home chego a casa
I don't like work issues creeping Nao gosto que os problemas do trabalho se Separ 2
into my home life intrometam na minha vida pessoal
I prefer to keep work life at work Prefiro manter a vida profissional no meu Separ 3
local de trabalho
I don't like to have to think about | Quando estou em casa, ndo gosto de ter de Separ 4
work while I'm at home pensar no trabalho
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