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Servicos Digitais: Qual a relacao entre
Sobrecarga de Trabalho, Desempenho
Individual e Envolvimento no Trabalho?

RESUMO

Este trabalho procura analisar qual a relacdo entre a “Sobrecarga”, “Desempenho
Individual” e o “Envolvimento no trabalho” no setor dos Servicos Digitais. Foi
desenvolvido um modelo conceptual com base nos conceitos revistos, incluindo a
variavel independente (Sobrecarga), as varidaveis de controlo, a varidvel mediadora
(Envolvimento) e a varidvel dependente (Desempenho Individual), a partir das quais
foram formuladas as hipdteses de investigacao.

Participaram no estudo 223 profissionais do setor dos servicos digitais. Os dados foram
recolhidos através de um questionario disponibilizado através do Google Forms. Os
resultados permitiram constatar que das quatro hipdteses formuladas, apenas a
primeira ndo foi empiricamente corroborada, ou seja, a “Sobrecarga” influencia
negativamente o “Desempenho Individual” e o “Envolvimento”. Por outro lado, o
“Envolvimento” influenciou positivamente o “Desempenho Individual” e mediou
totalmente a relacdo entre a “Sobrecarga” e o “Desempenho Individual”. Sdo discutidas
contribuigdes, limitagdes do estudo e novas linhas de investigagao.

Palavras chave: Sobrecarga de Trabalho; Envolvimento no Trabalho; Desempenho
Individual;



Digital Services: What is the relationship
between Work Overload, Individual
Performance and Work Engagement?

ABSTRACT

This work seeks to analyze the relationship between " Work Overload", "Individual
Performance" and "Work Engagement" in the Digital Services sector. A conceptual
model was developed based on the revised concepts, including the independent
variable (Work Overload), the control variables, the mediating variable (Work
Engagement) and the dependent variable (Individual Performance), from which the
research hypotheses were formulated.

223 professionals from the digital services sector participated in the study. Data were
collected through a questionnaire made available through Google Forms. The results
showed that of the four hypotheses formulated, only the first was not empirically
corroborated, that is, “Work Overload” negatively influences “Individual Performance”
and “Work Engagement”. On the other hand, “Work Engagement” positively influenced
“Individual Performance” and totally mediated the relationship between “Work
Overload” and “Individual Performance”. Contributions, study limitations and new lines
of investigation are discussed.

Keywords: Work Overload; Work Engagement; Individual Performance.
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INTRODUCAO

A digitalizacdo iniciou-se na segunda metade do século XX. O desenvolvimento
tecnolégico como computadores pessoais e dispositivos multimédia, levaram a uma
digitalizacdo extensiva com grande impacto nas economias (Teski & Pulay, 2021). A
economia tornou-se mais digital com o aparecimento de novos negécios, produtos e
servicos digitais, baseados na comunica¢dao com o consumidor no espaco digital, ou seja,
ocorreu uma transformacao digital que mudou o modo de vida do ser humano (Teski &

Pulay, 2021).

Dada a instalacdo da pandemia em 2020, era expectdvel o desenvolvimento de
uma maior digitalizacdo das empresas e dos servigos. De acordo com um estudo
efetuado pela Salesforce (2020), designado “state of service”, que abrangeu cerca de
7000 profissionais de servicos em todo o mundo, pode-se constatar que, durante a
pandemia, 75% dos inquiridos afirmaram que os maiores desafios estao relacionados
com a gestdo do enorme e crescente volume de contactos com os seus clientes e da
complexidade que os envolve. Para além disto, a pandemia exp6s muitas lacunas
tecnolégicas, neste sentido, 81% das empresas de servigcos aceleraram o seu processo
de transformacdo digital (SalesForce, 2020). De acordo com o estudo da Salesforce

(2020), estas transformacgdes irdo perdurar para além da crise pandémica.

De forma a fomentar a sua produtividade, as empresas comegaram a investir nas
TIC, com o intuito de potencializar a sua posicdo no mercado, assim como atingir
melhores resultados e obter vantagem competitiva, uma vez que, estas tecnologias de
trabalho conseguem reduzir as fronteiras de espaco e de tempo, aceleram processos de
trabalho e auxiliam na coordenacdo de diferentes projetos de trabalho de forma

eficiente (Cardona, Kretschmer, & Strobel, 2013).

De acordo com a Forbes (2020), os servicos das cinco empresas mais valiosas do
mundo — Apple, Google, Microsoft, Amazon e Facebook - estdo todos relacionados com
a tecnologia e a prestagao de servigos digitais, em que o sucesso destas cinco grandes
empresas deve-se sobretudo ao ambiente online e aos dados (Rigd & Tdth, 2020). Num

mundo cada vez mais tecnoldgico, os utilizadores médios gastam cerca de 58 minutos



no Facebook, 53 minutos no Instagram e 44 minutos no WhatsApp por dia (Broadband
Search, 2021), o que significa que hd uma competicdo agressiva para chamar atencdo
da populagdo digital e dos seus dados, uma vez que estes dados irdo alimentar o

mercado da publicidade e, desta forma, gerar receitas (Rigd & Tdth, 2020).

A semelhanca do que se passa no mundo, em Portugal, de acordo com o Instituto
Nacional de Estatistica (INE), em 2020, mais de 21,3% das empresas iniciaram ou
aumentaram esforgcos para vender através da internet e 24% aumentaram o
investimento nas TIC. Em 2021, 38,7% das empresas utilizam software ou sistemas de

inteligéncia artificial para marketing ou vendas (INE, 2021).

Na literatura sobre os servicos digitais e investimento em TIC, encontramos
alguns estudos que demonstram evidéncias de efeitos positivos em praticas de trabalho
flexiveis no desempenho e produtividade dos colaboradores (Bloom et al.,, 2015 &
Beckmann et al., 2017), na g,ual estes mesmo estudos, apoiam uma organiza¢do do
local de trabalho mais descentralizada, por outro lado, Askenazy e Caroli (2010),
descobriram que a disponibilidade constante que as TIC podem oferecer fora do horario
de trabalho, pode gerar conflitos trabalho-familia, insatisfacdao no trabalho e problemas
de saude. Posto isto, podemos observar que para além do desenvolvimento e
implementagao das TIC nas empresas, também as praticas de trabalho tém vindo a
sofrer altera¢des, como por exemplo, a descentralizacdao do ambiente de trabalho, de

forma a se beneficiar dasmudancas tecnolégicas.

Tendo em conta os servicos digitais e todo o desenvolvimento que este tem tido
ao longo do periodo pandémico, a pertinéncia do presente estudo procura analisar qual
a relacdo entre a sobrecarga, desempenho individual e o envolvimento no trabalho.
Num mundo digital em que os colaboradores podem operar a partir de qualquer sitio, é
importante perceber o grau de desempenho que estes conseguem atingir, como é que
se sentem envolvidos com a organizacdo e se esta, tem em conta, a capacidade de
trabalho do colaborador, ndo o levando a sobrecarga. Atualmente, as organizacdes
enfrentam cada vez mais com o problema da sobrecarga digital, com os colaboradores

a trabalhar fora do hordrio de trabalho, neste sentido, a empresa japonesa Japan Inc.



Grapples, tem introduzido regras, como por exemplo, mensagens nos computadores
dos seus colaboradores para que estes comuniquem apenas durante o hordrio de
trabalho. Esta é uma medida relacionada com o repouso virtual e esta programada para

evitar a sobrecarga digital (Lopes, 2022).

No capitulo que se segue, expde-se de forma abrangente e fundamentada o
tema do estudo, através da revisdao da literatura que incidird sobre as varidveis acima
referidas. Através da revisao da literatura, perceberemos de que forma tem vindo a ser
estudada a sobrecarga, o desempenho e o envolvimento no trabalho, apresentando
uma ou mais definicGes destes mesmos conceitos através da interpretacdo de estudos
empiricos, de forma a obter uma base conceptual sdélida para o estudo que se esta a
desenvolver. Ainda dentro do mesmo capitulo, apresentar-se-3o, as hipdteses que

definem e estruturam a investigacdo.

No capitulo que sucede a revisdo bibliografica, sera exposta a metodologia que
serd utilizada na realizagao deste estudo empirico, nomeadamente no que diz respeito
a instrumentos de recolha e andlise de dados e o tipo de participantes. Apds a
apresentacdo da metodologia, apresentar-se-ao, no capitulo trés, de forma expositiva e
minuciosa, os resultados do estudo empirico, prosseguindo-se, no capitulo quatro, com
a discussdo dos mesmos. Por fim, no ultimo capitulo serdo apresentadas as
consideracdes finais provenientes da investigacdo, nomeadamente as conclusdes, as

contribuigGes e as limitagdes com as recomendagdes para investigacdes futuras.



1. REVISAO BIBLIOGRAFICA
1.1. Sobrecarga de Trabalho

A carga de trabalho refere-se a concentracao de tarefas atribuidas, a um colaborador no
trabalho (Khuong & Yen, 2016). Quando o trabalho atribuido excede a capacidade que
o individuo tem para o fazer, estamos perante uma sobrecarga de trabalho. A
sobrecarga de trabalho acontece quando o colaborador entende que lhe falta tempo ou
energia para cumprir com as exigéncias do trabalho que lhe sdo impostas (Khuong &

Yen, 2016).

A sobrecarga de trabalho é considerada uma exigéncia do trabalho. As exigéncias podem
ajudar a examinar como as caracteristicas do trabalho ajudam a explicar a variacdo do
desempenho (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Bakker, Emmerik, & Riet, 2008;
Schaufeli & Bakker, 2004; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001).

As exigéncias do trabalho, segundo Bakker, Demerouti e Verbeke (2004, p. 86), sdo
definidas como os “aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho
que exigem esforco fisico e/ou psicoldgico, como por exemplo, alta pressdo no trabalho,
sobrecarga de funcdes e mds condi¢cbes ambientais, que podem iniciar um processo de
comprometimento com a saude, resultando em problemas como a exaustdao emocional
e burnout”. As caracteristicas do trabalho podem levar a um processo psicoldgico
relacionado com a sobrecarga de trabalho, em que uma sobrecarga constante, a longo
prazo, pode causar exaustdo nos colaboradores (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004).
Veldhuizen, Gaillard e Vries (2003), referem que a fadiga mental pode explicar este
processo. A fadiga mental é uma resposta efetuada pela mente e pelo corpo quando
existe uma reducdo de recursos devido a execucdo de tarefas mentais. Normalmente as
pessoas ficam cansadas com as suas atividades didrias no trabalho, contudo, possuem
recursos energéticos suficientes para responder as tarefas exigidas, no entanto, quando
um colaborador estd a trabalhar com altos niveis de carga de trabalho (mental), e se
encontra cansado, como acontece geralmente no final de um dia de trabalho, entdo

energia extra é mobilizada por meio do esforco mental, de forma a compensar a fadiga



e a manter o desempenho na tarefa (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Veldhuizen,

Gaillard, & Vries, 2003).

Segundo diversos estudos, a sobrecarga de trabalho pode apresentar consequéncias
positivas e negativas para as organizacdes. Neste sentido, pode influenciar
negativamente a satisfacdo no trabalho e o compromisso laboral, apresentando por
outro lado, uma relagao positiva coma rotatividade voluntaria (Brown & Benson, 2005).
Colaboradores sobrecarregados, tendem a ter dificuldades em lidar com as exigéncias
do trabalho, constituindo um entrave aos colaboradores, ao nivel das suas capacidades
adaptativas e assimilativas, assim como, no aumento do stress. Deste modo, é
importante que as organizacdes consigam criar um bom plano de distribuicio de
trabalho, de modo a evitar situacdes de sobrecarga desnecessdrias (Ladebo &
Awotunde, 2007). Por outro lado, Blitar e Nimah (2015) e Astianto (2014), no setor
bancario e no setor das dguas respetivamente, demonstraram que o aumento da carga
de trabalho pode ser determinante para o desempenho dos funcionarios, afirmando que

guanto maior a carga de trabalho, melhor o desempenho.
1.1.1. Sobrecarga de Trabalho e Desempenho Individual

O estudo realizado por Siswanto et al., (2019), que tinha como objetivo explicar o
efeito da carga de trabalho no desempenho dos colaboradores do setor bancdrio, ficou
demonstrado que o aumento da carga de trabalho teve um efeito positivo significativo
no desempenho dos funcionarios. De acordo Ladebo e Awotunde (2007), colaboradores
sobrecarregados podem acusar baixos niveis de desempenho individual, no entanto,
uma carga de trabalho moderada pode levar a ganhos no desempenho. Para Brown e
Benson (2005), as melhores pontuacdes das avaliacdes de desempenho, estavam
positivamente relacionadas com altos niveis de carga de trabalho. Tendo como base

estes argumentos, formula-se a seguinte hipdtese:

H1: A sobrecarga de trabalho estd positivamente relacionada com o Desempenho

Individual.



1.1.2. Sobrecarga de Trabalho e Envolvimento no Trabalho

A sobrecarga de trabalho e a sua relacdo com envolvimento no trabalho é inconsistente.
Por exemplo, enquanto Mauno, Kinnunen e Ruokolainen (2007), concluiram que quando
o colaborador ndo perceciona a sobrecarga como excessiva, esta pode levar ao aumento
do envolvimento no trabalho, por outro lado, Schaufeli e Bakker (2004), nao
encontraram uma relagdo significativa entre carga de trabalho e envolvimento no
trabalho. Contudo, estes mesmo autores, provaram a existéncia de uma relagao positiva
entre carga de trabalho e o burnout. Em um estudo mais recente, Upadyaya et al.,
(2016), obtiveram os mesmos resultados que Schaufeli e Bakker (2004). Estes
resultados, também estdo de acordo com os resultados obtidos por Demerouti et al.,
(2001), que concluiram que ndo existe uma relacdo positiva entre as exigéncias de
trabalho e as diferentes componentes do envolvimento, no entanto, encontraram uma
relacdo positiva entre as exigéncias de trabalho e a exaustdo. Ugwu e Onyishi (2020)
também concluiram no seu estudo que a sobrecarga de trabalho estd significativa e
negativamente relacionada com o envolvimento no trabalho. Posto isto, é possivel
observar na literatura que o aumento da carga de trabalho estd positivamente
relacionado com a diminuicdo da satisfacdo no trabalho, reducdao da capacidade de
atender as necessidades e incidéncias significativas de disturbios psicoldgicos que levam
ao aumento da auséncia no trabalho (Khan, Rosman, & Yusoff, 2014; Lee, MacPhee, &

Dahinten, 2020). Considerando o argumento acima, especula-se a seguinte hipotese:

H2: A sobrecarga de trabalho esta negativamente relacionada com o envolvimento no

trabalho.

1.2. Desempenho Individual

Ha muito tempo que a ciéncia organizacional se debruga sobre o conceito do
desempenho individual de forma sistematica (Lebas, 1995; Motowidlo et al., 1997),
considerando-o um conceito central (Viswesvaran & Ones, 2000). No entanto, ndo existe
uma defini¢ao clara e precisa do que é o desempenho. Campbell, McHenry e Wise (1990)
definem como desempenho, as a¢des que sao praticadas pelos individuos (na qual se

enquadra por exemplo o comportamento), que influenciam de forma relevante os



objetivos da organizacdo. Contudo, esta definicdo ndo é linear, pois para Campbell,
McHenry e Wise (1990), definir e medir o desempenho n3o é um processo
estandardizado, uma vez que o desempenho ndao provém sé do individuo, mas de
fatores externos, tais como, o ambiente em que é exercida a fun¢do, o nivel hierarquico,
entre outros fatores. O desempenho individual difere em termos de padrao resultando

desta forma, em variacdes diversas.

Campbell (1990), considera o desempenho como o valor que um colaborador cria
através de um conjunto de comportamentos que contribuem, direta ou indiretamente,
para atingir os objetivos organizacionais, sendo o desempenho no trabalho como uma
variavel de nivel individual. Quando os colaboradores percecionam oportunidades para
levar a cabo tarefas com significado, também podem incrementar a sua autoestima, a
sua esperancga, assim como a saude, a felicidade e o crescimento pessoal. Como
consequéncia, os individuos orientam a sua existéncia (fisica, mental, emocional e
espiritual) para a organizacdo, assumem o trabalho mais como uma “vocac¢do” do que
como um “emprego”, o que pode resultar em maior desempenho (Gavin & Mason,

2004; Gavin et al., 2003).

Procurando atentamente na literatura acerca do desempenho, conseguimos detetar
uma evolucdo que surge do aprofundamento e consolidacdo deste mesmo conceito,
resultando em modelos distintos, mas que podemos afirmar serem coesos e
consistentes entre si. Hunter (1993, citado por Viswesvaran & Ones, 2000) fez a ligagao
da habilidade cognitiva com o desempenho e com a sabedoria relativa a funcao.
Viswesvaran e Ones (1996), a semelhanca de diversos autores, argumentam que a
consciéncia é também um indicador de desempenho que se associa a comportamentos

de aprendizagem.

No estudo de Ramos-Villagrasa et al., (2019), o desempenho individual é dividido em
subescalas, nomeadamente em desempenho na tarefa, desempenho contextual e
desempenho contraproducente. Rotundo e Sackett (2002) referem que o desempenho
na tarefa consiste em comportamentos que contribuem para a produ¢do de um

determinado bem ou para a prestacdo de um servico. Esta definicdo ndo estd longe da



definicdo dado por Campbell (1989) uns anos antes, em que o autor se referia ao
desempenho na tarefa como um cumprimento de deveres e responsabilidades
associadas a um determinado trabalho. Segundo Borman e Motowidlo (1997), os
supervisores ponderam de igual forma o desempenho na tarefa e o desempenho
contextual quando fazem julgamentos sobre o desempenho do colaborador. O
desempenho contextual, igualmente conhecido como comportamento de cidadania
organizacional (CCO) (Ramos-Villagrasa et al., 2019), é definido como um
comportamento que contribui para os objetivos da organizacdo, contribuindo também
para o ambiente social e psicolégico da mesma (Rotundo & Sackett, 2002). Werner
(1994), argumentou sobre a bidimensionalidade do desempenho contextual, propondo
uma dimensdo referente a comportamentos direcionados a organizacado (por exemplo,
o colaborador sugerir melhorias no trabalho), e outra dimensdo referente as pessoas
(por exemplo, o colaborador ajudar os outros). Isto vai ao encontro do estudo de
Borman e Motowidlo (1997), que referem que a personalidade prediz com sucesso o
desempenho contextual. O desempenho contraproducente, ao contrario dos outros
dois tipos de desempenho estabelecidos, é definido como um comportamento
voluntario por parte do colaborador que prejudica o bem-estar da organiza¢ao (Rotundo
& Sackett, 2002). E um tipo de desempenho que prediz varios aspetos negativos, como
por exemplo, comportamentos desviantes da tarefa, presentismo, realizacdo incorreta
de uma tarefa de forma propositada, entre outros (Koopmans et al., 2011). Estes
comportamentos desviantes, estdo relacionados com consequéncias negativas, quer a

nivel pessoal, quer a nivel organizacional (Ramos-Villagrasa et al., 2019).

O desempenho quando se relaciona com outras varidveis organizacionais podem ser
volateis, podendo oscilar positiva ou negativamente. Em relacdo as caracteristicas
pessoais dos individuos, estas podem ser consideradas fortes influenciadores, no que
toca ao desempenho individual. Segundo Chen e Silverthorne (2008), num estudo
desenvolvido em Taiwan, argumentam que os individuos com forte locus de controlo
interno (autodeterminacdo), apresentam niveis de desempenho superiores, em

comparagao com os individuos que possuem maior locus de controlo externo.



Em termos temporais, o desempenho e a sua relagdo com as demais variaveis
organizacionais, também ndo é linear. Bakker e Bal (2010), desenvolveram um estudo
com o intuito de analisar a flutuacdo do envolvimento dos professores semanalmente,
em gque nos momentos com maior autonomia e oportunidades de desenvolvimento
profissional, que surgiam em determinadas alturas, o nivel de envolvimento dos
professores durante essa semana e a seguinte aumentava de forma significativa, a par

do envolvimento, o mesmo acontecia com o desempenho.

O desempenho no trabalho é um fendmeno complexo que deve ser abordado de
maneiras diferentes, dependendo do nosso propdsito, neste sentido, as possibilidades
de estabelecer uma relacdo entre o desempenho e as suas varaveis, sdo abundantes, e

nem sempre, concordantes (Ramos-Villagrasa et al., 2019)

1.3. Envolvimento no Trabalho

O envolvimento no trabalho tem sido estudado com um progressivo interesse,
chegando a ser referido como um fator de grande importdncia para o sucesso e
competitividade das organizacGes. Para Schaufeli e Salanova (2007), o envolvimento é
essencial para que as organizagdes dos nossos dias possam fazer face aos enormes
desafios atuais. O envolvimento dos seus colaboradores pode trazer as organizagdes
vantagens competitivas e é fulcral para que qualquer organizacdo consiga atingir os seus
objetivos. Quanto mais envolvidos estiverem os funcionarios com a organizagdao, com os
principios e métodos desta, maiores serdao os niveis de produtividade da organizagado

(Anand & Madhuvanthi, 2012).

No presente estudo sigo a conceituacdo de envolvimento de Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma e Bakker (2002, p. 74) na qual referem que “o envolvimento no trabalho
€ um estado positivo, afetivo-motivacional relacionado com o trabalho, caracterizado
pelo vigor, dedicacdo e absorcdo. Em vez de um estado momentaneo e especifico, o
envolvimento refere-se a um estado afetivo-cognitivo mais persistente e abrangente
gue ndo estd focado em nenhum objeto, evento, individuo ou comportamento
especifico”. O vigor refere-se a resiliéncia mental no trabalho e a disposicao e

persisténcia para enfrentar os desafios. A dedicacdo relaciona-se com os sentimentos



de orgulho, significancia e motivacao pelo trabalho. Por Ultimo, a absor¢ao caracteriza-
se por se estar completamente focado no trabalho, de modo que o tempo passa
depressa e é dificil se desligar do trabalho (Schaufeli W., Salanova, Gonzalez-Roma, &

Bakker, 2002).

Schaufeli e Baker (2010) acrescentam que o envolvimento pode mesmo variar dentro
de uma pessoa com o passar do tempo. Posto isto, se os colaboradores estiverem
definitivamente, envolvidos com o trabalho, entdo serdo funciondrios com vitalidade,
enérgicos, fortes e vigorosos que estardao completamente focados no trabalho
(Martinez, Salanova, & Cruz-Ortiz, 2020). No envolvimento no trabalho de uma pessoa,
podem existir flutuacdes de curto prazo, ou seja, a nivel didrio ou a nivel semanal
(Bakker & Bal, 2010). Existem varios estudos diarios que provam que de facto existem
variagcoes individuais no envolvimento no trabalho (e.g., Sonnentag, 2003; Tims, Bakker,
& Xanthopoulou, 2011). Resumidamente, o envolvimento no trabalho, ndo difere
apenas entre os varios trabalhadores, mas também dentro do préprio trabalhador ao
longo do tempo. Essa flutuagao diaria vai indicar um maior ou menor envolvimento do

trabalhador, contudo, ndo sera esse o propésito deste estudo.

O envolvimento no trabalho pode ser entendido como um investimento pessoal ao nivel
fisico e psicoldgico/emocional. Este envolvimento tem influéncia no desempenho, na
lealdade e na produtividade (Schaufeli e Bakker, 2004; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti e Schaufeli, 2007; Salanova, Agut e Peird, 2005), sendo que existem outros
resultados positivos decorrentes do envolvimento no trabalho, tais como a criatividade,
o desempenho aprimorado de uma funcdo e a satisfacdo organizacional (Salanova, Agut
e Peird, 2005; Rothbard & Patil, 2011). Deve-se ter em conta a criatividade no
envolvimento do colaborador. Esta ndo deve ser limitada ou mecanizada. A criatividade
€ uma competéncia que é diretamente afetada pelo envolvimento do funciondrio
(Malvezzi, 2015). Para além destes aspetos, o envolvimento no trabalhado pode ser
antecedido por recursos pessoais como por exemplo, a autoeficacia e o otimismo, entre
outros recursos que carregam “potencial motivacional” (Tims, Bakker, & Xanthopoulou,

2011).
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Um fator que pode ajudar no aumento do envolvimento no trabalho é o equilibrio entre
as exigéncias e os recursos que um funcionario possui. As exigéncias de trabalho
geralmente decorrem de situagdes de pressdao de tempo, trabalhos com uma alta taxa
de prioridade, trabalho por turnos, assim como, exigéncias fisicas. Tanto as exigéncias
quanto os recursos podem aumentar o engajamento, mas é importante que os
funciondrios percebam se possuem recursos suficientes para lidar com suas exigéncias

de trabalho (Rich, Lepine, & Crawford, 2010).

Exigéncias de trabalho desafiadoras exigem que os funciondrios sejam mais
atentos e absortos e direcionem mais energia para o trabalho. Exigéncias altas muitas
vezes podem funcionar como forca enérgica, ajudando os funciondrios a alcancar os
seus objetivos estimulando também, o seu crescimento pessoal (Bakker & Demerouti,
2008). Mas essa energia pode-se esgotar se os funciondrios perceberem que nao tém
controle suficiente para enfrentar as exigéncias desafiadoras (Karasek, 1979). A relacao
entre recursos adequados e envolvimento no trabalho foi discutida por Demerouti,
Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001), através do modelo Job Demand—Resources (JD-
R), na qual sugerem que as exigéncias do trabalho que forcam os funcionarios a estar
atentos e absorvidos podem-se esgotar, se ndo houver um acompanhamento adequado
de recursos. Esta relagdo foi comprovada em um estudo longitudinal de 2 anos com
profissionais de saude finlandeses, em que ter recursos adequados para o trabalho foi
um forte preditor de envolvimento no trabalho (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen,

2007; ver também Salanova & Schaufeli, 2008).

Segundo Malvezzi (2015), um individuo envolvido no trabalho ndo é aquele que é
mobilizado apenas por forgcas externas, como por exemplo, o planeamento que a
empresa ou o seu superior determinam para o colaborador, mas também por forcas
internas, no préprio planeamento do individuo que encontra sentido na sua agao.
Malvezzi (2015), refere ainda que o envolvimento estimula a procura da qualidade do
proprio desempenho e a integracdo deste com o desempenho dos outros. Quando o
colaborador se encontra totalmente envolvido, ele reconhece-se como protagonista
autonomo, responsavel pela escolha daquilo que produz e pelos resultados do seu

desempenho (Malvezzi, 2015). Isto pode ser comprovado pelo estudo realizado por
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Malinowska, Tokarz e Wardzichowska (2018), que demonstraram que o envolvimento
no trabalho ocorre como resultado de uma regulacdo intrinseca que provém da
autonomia no trabalho, uma vez que se os colaboradores executarem tarefas
significativas e sentirem que as suas ac¢bes tém impacto sobre o objetivo geral irdo
sentir-se mais motivados, uma vez que sentem que o seu trabalho é valorizado.
Colaboradores motivados tendem a ter um bom desempenho (Malinowska, Tokarz, &

Wardzichowska, 2018).
1.3.1. Envolvimento no Trabalho e Desempenho Individual

Em estudos mais recentes, e realcando a importancia crescente do envolvimento no
meio organizacional, Bakker (2017), estabelece uma ligacdo direta entre o envolvimento
e o desempenho, na qual argumenta que ao estarem envolvidos de forma auténtica, os
funcionarios aumentam naturalmente a sua presenca, ndo so fisicamente, mas também
cognitiva e emocionalmente, o que leva a um desempenho pleno. Funcionarios
envolvidos canalizam esforgos significativos para o desempenho das suas funcgoes,
porque se identificam fortemente com as mesmas (Bakker, 2017). Tal como Bakker
(2017), também Halbesleben e Wheeler (2008), haviam referido que o envolvimento no
trabalho pode influenciar o desempenho dos funcionarios, uma vez que, estes com altas
taxas de envolvimento tendem a investir 0s seus recursos emocionais, comportamentais

e cognitivos na tarefa que tem a desempenhar.

Pode-se assim observar na literatura uma relagdo positiva entre o envolvimento no
trabalho e o desempenho no trabalho. Segundo Christian et al., (2011), o envolvimento
no trabalho esta intimamente relacionado com a motivacao especifica da tarefa, o que
ajuda a explicar o porqué de ele estar fortemente relacionado com o desempenho no
trabalho. De acordo com Christian et al.,, (2011), os colaboradores envolvidos no
trabalho, experimentam altos niveis de conectividade com as suas tarefas de trabalho,
e neste sentido, esforcam-se para atingir tais metas, levando a altos niveis de
desempenho. A par de Christian et al., (2011), o estudo de Balducci et al., (2021),
comprovou a mesma hipdtese, ao provar que o envolvimento no trabalho estd

positivamente relacionado
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com o desempenho na tarefa. Em linha como o que foi escrito, fica formulada a seguinte

hipotese:

H3: O Envolvimento no trabalho estd positivamente relacionado com o

Desempenho Individual.

1.3.2. O Envolvimento como Variavel Mediadora

O envolvimento no trabalho tem sido estudado também como um elemento mediador.
Num estudo realizado por Rich et al.,, (2010), concluiu-se que o envolvimento no
trabalho mediava a relacdo entre congruéncia de valor, suporte organizacional,
autoavaliacdes centrais, desempenho na tarefa e comportamento de cidadania
organizacional (CCO). Estes resultados estdo em linha com a meta-analise de Christian
et al., (2011), que encontrou uma base para um efeito mediador do envolvimento na
relacdo com as caracteristicas do trabalho, lideranca, tracos pessoais, desempenho na
tarefa e CCO. Deacordo com Alfes et al., (2013), o envolvimento no trabalho atua como
um importante mediador entre a gestdao de recursos humanos e o desempenho
individual. Observando atentamente a literatura, é possivel verificar que o estudo de
Alfes et al., (2013), esta em sintonia com a literatura acerca do envolvimento no
trabalho (Christian et al., 2011; Halbesleben & Wheeler, 2008; Rich et al., 2010). Tendo

em conta estes estudos, surge aseguinte hipotese:

H4: A relagdo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho individual é mediada pelo

envolvimento no trabalho.
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2. METODOLOGIA

A presente dissertacdo assume a forma de um estudo empirico, com o intuito de
compreender a relacdo entre as diversas varidveis, assim como, o efeito de mediacdo do
Envolvimento no Trabalho na relacdo entre a Sobrecarga de trabalho e o Desempenho
Individual no setor dos servicos digitais. Para este propdsito foi adotado uma
metodologia quantitativa. Este tipo de pesquisa quantitativa traz muitos beneficios
como o facto de permitir estudar grandes populacdes, fornecer resultados que podem
ser transformados em estatisticas e consequentemente a comparagdo dessas
estatisticas. Este tipo de metodologia é também precisa e definitiva e mede niveis de
ocorréncias, acoes, tendéncias e outros (Sukamolson, 2007). Recorreu-se desta forma,
a recolha de dados através de questionarios. O objetivo dos inquéritos por questionario
passa pela descricdo de caracteristicas especificas de um grupo alargado de individuos,
objetos ou instituicdes, de forma a analisar e compreender a sua condicdo atual (Park &

Park, 2016).

2.1. Estrutura Conceptual do Estudo
Na figura 1, esta representado o modelo conceptual do estudo, o qual inclui a varidvel
independente, a variavel mediadora e a varidvel dependente.

Figura 1: Modelo de medigdo: Sobrecarga de Trabalho - Envolvimento - Desempenho
Individual

Envolvimento

(Variavel Mediadora)

DN &
Sobrecarga de Trabalho c Desempenho Individual
(Variavel Independente) - (Variavel Dependente)
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2.2 Método

2.2.1. Procedimento Adotado na Recolha de Dados

A amostra deste estudo foi obtida de forma nao probabilistica, através do método de
amostragem por conveniéncia, “bola de neve” e autossele¢do (Vinuto, 2014), na qual se
recorre a individuos da area do estudo que estejam facilmente disponiveis para
participar. Procedi ainda, a divulgacdo do inquérito pelas mais diversas vias,
nomeadamente e-mail pessoal, através do qual estabeleci contacto com empresas do
setor digital, de forma a obter respostas dos seus colaboradores e redes sociais
(Facebook, Instagram e LinkedIn) e pessoalmente. Ao longo da recolha de dados foram
adotados os procedimentos éticos na qual, a privacidade e a protecao de dados dos
guestionarios foram de acordo com o Regulamento Geral de Prote¢do de Dados da UE.
Os dados recolhidos tinham como finalidade servir Unica e exclusivamente fins
académicos, sendo mantidos pelo periodo de tempo necessdrio para a sua conclusdo. A
confidencialidade e a privacidade dos dados foram garantidas pelo anonimato das

respostas, ndo tendo sido requerida qualquer autenticacdo eletrdénica.

2.2.2. Participantes

Dos 223 inquiridos que compdem o presente estudo, 54,7% sdao do sexo masculino e
45,3% s3o do sexo feminino. Relativamente a faixa etaria, a média de idades encontra-
se nos 33 anos, ou seja, podemos afirmar que a amostra é relativamente jovem. No que
diz respeito as habilitagcdes literarias, cerca de metade da populagdo é licenciada
(52,5%), 24,6% fizeram mestrado, 14,3% possui o ensino secundario completo (102 ano
até 129 ano) ou equivalente e apenas 8,5% tém pds-graduacdo. Em relacdo ao hordrio
de trabalho, todos os participantes trabalham em full-time nas suas empresas. Acerca
da modalidade de trabalho, 23,3% da populagao do estudo trabalha em regime hibrido:
presencial/teletrabalho, 71,3% da amostra trabalha em regime presencial e apenas 5,4%
dos participantes trabalha em regime de teletrabalho. 50,2% da populacdo do estudo
tem filhos menores, ou seja, 49,8% nao tem. Os inquiridos trabalham nos mais diversos
setores digitais, sendo que as maiores incidéncias correspondem ao Marketing Digital

(28,7%), Telecomunicag¢des (19,7%), E-commerce (17,5%), Tecnologia da Informacao
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(10,4%) e Desenvolvedores de Software (10,4%). Os restantes 13,3% da populacdo do
estudo trabalha em servicos digitais como Social Media, “Costumer Experience”, Gestor

de Trafego e Programacao.

2.3. Instrumentos e Propriedades Psicométricas das Escalas

De forma a medir as diversas varidveis necessarias para a realizacdo deste estudo,
recorreu-se a escalas jd existentes para a medicdo das mesmas. Foi efetuada uma
pesquisa, de forma a encontrar escalas fidveis e com bons niveis de confiabilidade,
sendo as variaveis operacionalizadas em forma de questionario. As qualidades métricas
das escalas e das possiveis subescalas que possam existir, irdo ser posteriormente
avaliadas através da analise psicométrica, medidas de tendéncia central, dispersao,

normalidade e correla¢des (Ver anexos A,B,C,D e E)

2.3.1. Sobrecarga de Trabalho

A primeira parte é referente a sobrecarga de trabalho, cuja escala foi retirada do estudo
de Bacharah, Bamberger e Conley (1990). Esta varidvel é composta por trés itens (ex:
“Eu ndo tenho muito tempo para terminar o meu trabalho”), medidos através de uma
escala tipo Likert de 5 pontos, sendo as medidas as seguintes: 5 “Concordo totalmente”,
4 “Concordo”, 3 “Nao concordo nem discordo”, 2 “Discordo”, 1 “Discordo totalmente”.
Em termos de Sensibilidade da Escala, podemos verificar que a mesma apresenta uma
ligeira assimetria a direita (assimetria=0,489) e segue uma distribuicdo leptocurtica
(curtose= -0,649). Relativamente a Fidelidade da escala, obteve-se um Alfa de
Chronbach aceitdvel, de 0,660 (Pereira & Patricio, 2013). Relativamente a distribuicao

é possivel afirmar que a distribuicdo é ndo normal.

2.3.2. Envolvimento no Trabalho

A segunda parte é referente ao envolvimento no trabalho. Para medir esta variavel foi
utilizada a versao portuguesa da Utrecht Work Engagement Scale, UWES-17, (Teles,
Ramalho, Ramalho, & Ribeiro, 2017), sendo a escala do envolvimento constituida por

trés subescalas. As subescalas sdo o “Vigor” (ex: “No meu trabalho sinto-me cheio/a de
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energia”), com 6 itens (1, 4, 8, 12, 15, 16), a “Dedicacdo” (ex: “Acho que o meu trabalho
tem muito significado e utilidade”) com cinco (2, 5, 7, 10, 13) e a “Absorc¢ado” (ex: “O
tempo passa a voar quando estou a trabalhar”) com seis (3, 6, 9, 11, 14,16). Os
profissionais dos diversos setores digitais responderam a cada um dos itens de acordo
com uma escala ordinal do tipo Likert com sete alternativas de resposta, composta por
valores varidveis entre 0 (se nunca teve esse sentimento ou crenca) e 6 (se o sentiam ou
tinham frequentemente). Em termos de Sensibilidade da Escala, os resultados
demonstram que a mesma apresenta uma assimetria a esquerda (assimetria= -0,111) e
segue uma distribuicdo leptocurtica (curtose= -0,000). Apds o teste para aferir a
Fidelidade da escala, obteve-se um valor de Alfa de Chronbach muito elevado, de 0,95,
ou seja, apresenta um nivel de consisténcia interna muito boa (Pereira & Patricio, 2013).

No que diz respeito a distribuicdo é possivel afirmar que a distribuicdo é normal.

2.3.3. Desempenho Individual

A terceira e ultima parte é referente ao desempenho individual. Foi utilizada a versao
espanhola do Individual Work Performance Questionnaire, IWPQ, (Ramos-Villagrasa et
al.,, 2019), que mede as principais dimensdes do desempenho no trabalho, isto é, o
desempenho da tarefa, por exemplo “Organizei o meu trabalho para termind-lo a
tempo”, (do item 1 ao 5 inclusive), o desempenho contextual, por exemplo “Trabalhei
para manter as minhas habilidades profissionais atualizadas”, (do item 6 ao 13 inclusive)
e o comportamento contraproducente, por exemplo “Criei problemas no trabalho
maiores do que eram”, (do item 14 ao 18). De forma a dar resposta aos itens, o inquirido
tinha de ter em consideracdo o seu desempenho no trabalho nos ultimos trés meses.
Todos os itens foram respondidos numa escala tipo Likert de 5 pontos, sendo as medidas
as seguintes: 5 “Sempre”, 4 “Muitas vezes”, 3“Algumas vezes”, 2 “Raramente”, 1
“Nunca”. Analisando a Sensibilidade da escala, é possivel observar uma assimetria a
esquerda (assimetria= -0,459) e no que diz respeito a curtose, esta segue uma
distribuicdo leptocurtica (curtose= 0,248). Em termos de Fidelidade da escala utilizada,
obteve-se um valor de Alfa de Chronbach de 0,862, ou seja, apresenta um bom nivel de

consisténcia interna (Pereira & Patricio, 2013). Por fim, é possivel afirmar que a
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distribuicdo é ndo normal. Quanto a analise da consisténcia interna dos subgrupos do
Desempenho no Trabalho, é possivel observar niveis muito bons de Alpha de Cronbach,

como é possivel verificar natabela 1 e no anexo D.

Tabela 1: Analise da Consisténcia Interna

Dimensao N2 de Itens Alpha de Chronbach
Sobrecarga de Trabalho 3 0,660
Envolvimento 17 0,950
Desempenho Individual 18 0,862
Desempenho na Tarefa 5 0,897
Desempenho Contextual 8 0,920
Desempenho Contraproducente 5 0,726

Tabela 2: Andlise da Sensibilidade das Escalas

Dimensdo Assimetria Curtose
Sobrecarga de Trabalho 0.489 -0.649
Envolvimento -0.111 -0.000
Desempenho Individual -0.459 0.248

2.4. Procedimento Adotados na Analise de Dados

De forma a realizar a andlise dos dados obtidos através do questionario, foi utilizado o
software estatistico SPSS 27. Iniciou-se com a analise descritiva dos dados, seguida do
alpha de Cronbach e da assimetria e curtose com o intuito de verificar a confiabilidade
e sensibilidade, respetivamente, das escalas em toda a amostra. Em segundo lugar, foi
efetuada a analise das medidas de tendéncia central, dispersao e normalidade, seguido
dos coeficientes de correlacdo de Pearson, de forma a testar as correlagdes entre as

variaveis do estudo.
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Para a realizacdo dos primeiros trés testes de hipdteses, recorreu-se a analise
multivariada dos dados, através da estimacdao de modelos de regressao linear simples.
Estes, permitiram analisar a relacdo entre a varidvel independente e a varidvel

dependente.

De forma a testar a hipdtese de mediacdo (H4), foi realizada a analise de mediagdo com
o Macro Process (Hayes, 2018), com o intuito de investigar em que medida a variavel
mediadora “Envolvimento” medeia a relacdo entre a varidvel independentes
“Sobrecarga de Trabalho” e a varidvel dependente “Desempenho Individual” com a

inclusdo das diferentes variaveis de controlo (Sexo; Idade; Filhos Dependentes).
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3. APRESENTAGAO DOS RESULTADOS

No presente capitulo, apds verificar a qualidade psicométrica das escalas, sdo
apresentados os resultados obtidos através da observacao das varidveis e os resultados

relativos aos testes de hipoteses.

3.1. Medidas de Tendéncia Central e Normalidade

Relativamente a estatistica descritiva, procedeu-se a analise descritiva das varidveis do
estudo (incluindo as subescalas da variavel Desempenho, “Desempenho na Tarefa”,
“Desempenho Contextual” e “Desempenho Contraproducente”), avaliando as medidas

de tendéncia central e de dispersao, como é possivel ver na Tabela 1.

Tabela 3: Medidas de Tendéncia Central, Dispersdao e Normalidade para as Variaveis

em Estudo
Variaveis Média Mediana Desvio Padrdo

Sobrecarga de Trabalho 4,523 4,000 2,487
Envolvimento 3,605 3,529 0,983
Desempenho Individual 3,446 3,500 0,541
Desempenho na Tarefa 3,729 3,800 0,743
Desempenho Contextual 3,642 3,750 0,769
Desempenho Contraproducente 2,848 2,800 0,777

Dos resultados obtidos, constata-se que o score sobrecarga de trabalho regista um valor
médio de 4,523, o envolvimento regista o valor médio de 3,605, o desempenho
individual regista um valor médio de 3,446. Quanto aos subgrupos do desempenho, o
desempenho na tarefa regista um valor médio de 3,729, o desempenho contextual
regista um valor médio de 3,642 e por ultimo, o desempenho contraproducente, um
valor médio de 2,848. Os valores de mediana obtidos sdo relativamente semelhantes
aos valores médios para quase todos os scores. Analisando os valores referentes ao
desvio padrdo, estes sao favoravelmente baixos em todas as escalas com excecdo da
sobrecarga de trabalho, na qual, o valor (2,487), implica que os pontos de dados

individuais estdo mais distantes do valor médio.
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3.2. Correlagdes

De forma a analisar a relacdo entre as diversas varidveis, recorreu-se a aplicacdo do
Coeficiente de Correlacdo de Pearson (Anexo E). O Coeficiente de Correlacdo de Pearson
é indicativo de que existe uma relagdo linear entre duas variaveis, quando o valor de p
se encontra num intervalo] -1; 1[, como pode ser visto na Tabela 2. No presente estudo,
de forma a interpretar a magnitude dos coeficientes foi utilizada a interpretacdao de
Cohen (1998), na qual, valores entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados pequenos,
valores entre 0,30 e 0,49 podem ser considerados como médios e valores entre 0,50 e

1 podem ser interpretados como grandes.

Tabela 4: Coeficiente de Correlagdo de Pearson para as escalas em estudo

Varidveis 1 2 3 4 5 6 6.1 6.2 6.3
1. Sexo 1 009 018*%* 002 -0.06  0.03 -0.05 0.03 0.08
2. ldade 1 0.59** -0.12  -0.08  -0.03 -0.08 -0.06 0.10

3. Filhos menores ou

— _— i 4 * Y
dependentes 1 0.11 0.13 0.05 -0.10 -0.08 0.10
4. Sobrecargade
- - - 1 -0.37%* -0.24%* -0.34%* -0.28** 0.16*
Trabalho
5. Envolvimento no
- - -—_ - 1 0.64%* 0.72%* 0.72** -0.20*%*
Trabalho
6. Desempenho
- 1 0.81**  0.90**  0.31**
Individual
6.1. Desempenho na
- - 1 0.76**  -0.12
Tarefa
6.2. Desempenho
== == 1 -0.06

Contextual
6.3. Desempenho

Contraproducente

Nota. ** A correlagdo é significativa ao nivel de 0.01 (2 extremidades); * A correlacdo é significativa ao nivel de 0.05 (2

extremidades).

Tendo em conta a Tabela 3, é possivel constatar, através dos valores obtidos que, as
correlagOes das varidveis de controlo entre si e com as restantes varidveis, sdo fracas e
na sua maioria ndo significativas, independentemente de serem positivas ou negativas.
A relagdo positiva moderada e significativa entre as varaveis de controlo é a relagao

“Idade — Filhos menores ou dependentes”. Por outro lado, é possivel observar uma
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correlacdo positiva forte e significativa entre as escalas “Envolvimento — Desempenho
na Tarefa” e “Envolvimento - Desempenho Contextual”, assim como entre as subescalas
“Desempenho na Tarefa — Desempenho Contextual”. Analisando a correlagdo das
subescalas do Desempenho, procedeu-se a anadlise da correlacdo das mesmas com as
escalas que constituem o estudo. A correlacdo entre a varidvel Desempenho Individual
com as suas subescalas Desempenho na Tarefa e Desempenho Contextual, é positiva
forte e significativa, embora a relagdo entre “Desempenho Individual — Desempenho
Contraproducente” seja positiva fraca, continua sendo uma correlacdo significativa. A
correlacdo entre “Envolvimento — Desempenho Individual” é positiva moderada e
significativa. Pelo contrario, a relacdo “Envolvimento - Desempenho
Contraproducente”, é negativa e fraca, mas mais uma vez significativa. Quanto a
Sobrecarga de Trabalho, as correlacdes sdo todas negativas fracas e significativas, com
a excecdo da relacdo “Sobrecarga de Trabalho — Desempenho Contraproducente” que
nao é significativa, embora seja positiva. Dito isto, é possivel concluir que as correlagées
da variavel Sobrecarga de Trabalho com as restantes varidveis do estudo sdo fracas,
sendo que a correlacdo mais fraca e nao significativa, € a que se verifica entre as

variaveis “Desempenho Contextual - Desempenho Contraproducente” (-,06).

3.3. Testes de Hipoteses

De forma a estudar e validar as hipoteses 1, 2 e 3 definidas para este estudo, recorreu-
se a andlise multivariada dos dados obtidos, através da estimacdo de modelos de
regressao linear simples, na qual se pode observar os resultados obtidos na tabela 5. O
modelo de regressao linear permite analisar a relagdo entre uma varidvel dependente e
as variaveis independentes, igualmente descritas como varidveis explanatdrias ou
regressoras (Pestana & Gageiro, 2014). De forma a testar a hipdtese de mediacdo (H4),
foi adicionado ao SPSS, o macro process desenvolvido por Andrew Hayes, que realiza a

analise da mediacao.
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Tabela 5: Regressodes Lineares Simples das H1, H2 e H3

IC95%

Variavel Independente Variavel Dependente r= Erro Padrdo B t o
ICNI ICNS

Sobrecarga de Trabalho D. Individual 0.057 0.527 -0.240 -3.669 <0.001 -0.080 -0.024
Sobrecarga de Trabalho D. Tarefa 0.113 0.706 -0.337 -5.317 <0.001 -0.138 -0.063
Sobrecarga de Trabalho D. Contextual 0.078 0.741 -0.278 -4.310 <0.001 -0.126 -0.047
Sobrecarga de Trabalho D. Contraproducente 0.026 0.163 0.163 2.451 0.015 0.010 0.092
Sobrecarga de Trabalho Envolvimento 0.139 0.914 -0.372 33.542 <0.001 -0.196 -0.099
Envolvimento D. Individual 0.414 0.415 0.644 12.506 <0.001 0.299 0.410
Envolvimento D. Tarefa 0.488 0.528 0.706 14817 <0.001 0.463 0.605
Envolvimento D. Contextual 0.511 0.539 0.715 14.208 <0.001 0.487 0.633
Envolvimento D. Contraproducente 0.038 0.764 -0.185 -2.984 0.004 -0.256 -0.051

Notas: B= Coeficientes Padronizados; 2= Coeficiente de Determinag3o; p= Significancia; ICNI= Intervalo de Confianga Nivel

Inferior; ICNS= Intervalo de Confianga Nivel Superior

H1: A sobrecarga de trabalho estd positivamente relacionada com o desempenho

individual.

De forma a testar H1, foram efetuadas 3 regressdes lineares (Anexo F), para que seja
possivel relacionar e estudar a forma como a varidvel Sobrecarga de Trabalho se
relaciona com o Desempenho Individual na sua totalidade e com suas trés dimensdes:
Desempenho na Tarefa, Desempenho Contextual e Desempenho Contraproducente. A
Sobrecarga de Trabalho, assume-se como varidvel independente (VI) e o Desempenho

Individual na sua totalidade e as suas trés dimensoes, como varidveis dependentes (VD).

Ao analisar a relacdo entre a VI e a VD Desempenho Individual na sua totalidade, é
possivel afirmar que apenas 5,7% (r2=0,057) da variavel Desempenho Individual, é
explicada pela Sobrecarga de Trabalho, ou seja, apresenta uma relagdo linear fraca,
sendo os restantes 95,3% explicados por outros fatores. O erro padrdo da estimativa é
de 0,528. Posto isto, podemos considerar o modelo como tendo uma explicagao

negativa (f=-240; t=-3,669; p =0,000).

Em relagdo a VI com a VD Desempenho na Tarefa, pode-se observar que apenas 11,3%
(r2=0,113) da variavel Desempenho na Tarefa, é explicada pela Sobrecarga de Trabalho,
ou seja, a relacdo linear entre ambas ndo é muito forte, uma vez que, os restantes 88,7%

sdo explicados por outros fatores. O erro padrao da estimativa é de 0,706. Desta forma,

23



podemos considerar o modelo como tendo uma explicacdo negativa (B=-0,337; t=-

5,317; p =0,000).

Quanto a analise da relacdo entre VI com a VD Desempenho Contextual, pode-se
concluir, apds a analise dos resultados que apenas 7,8% (r2=0,078) da varidvel do
desempenho contextual é explicada pela Sobrecarga de Trabalho, sendo a qualidade do
ajustamento um pouco abaixo do que a do modelo anterior. Os restantes 92,2% sao
explicados por outros fatores. O erro padrao da estimativa é de 0,741. Posto isto,
podemos considerar o modelo como tendo uma explicagdo negativa (B=-0,278; t=-

4,310; p =0,000).

Por ultimo, quanto a relacdo entre a VI com a VD Desempenho Contraproducente,
verificou-se, apds a analise dos resultados que apenas 2,6% (r2=0,026) da variavel do
Desempenho Contraproducente é explicada pela Sobrecarga de Trabalho, ou seja, a
relacdo linear entre ambas é fraca, uma vez que os restantes 97,4% sao explicados por
outros fatores. O erro padrdo da estimativa é de 0,768. Contudo, podemos considerar o
modelo como tendo uma explicagdo positiva, apesar da fraca relagdo linear (B=0,163;
t=2,451; p =0,015). Embora, a relagdo entre a Sobrecarga de Trabalho e o Desempenho
Contraproducente seja positiva fraca (0,163), ndo é significativa. Quanto ao
Desempenho Individual na sua totalidade e as suas outras duas dimensdes relacionadas
com a Sobrecarga de Trabalho, é possivel observar que sao significativas negativas.
Desta forma, fica demonstrado que existe uma relagdo negativa por parte da Sobrecarga

de Trabalho no Desempenho Individual.

H2: A sobrecarga no trabalho estd negativamente relacionada com o envolvimento no

trabalho.

Para estabelecer a relacdo entre a Sobrecarga de Trabalho e o Envolvimento efetuou-se
uma unica regressao linear simples (Anexo F), em que se assume a Sobrecarga de
Trabalho como variavel independente (VI) e o Envolvimento como varidvel dependente
(VD). A qualidade do ajustamento ndo é muito forte, uma vez que, apenas 13,9%
(r2=0,139) da variabilidade do Envolvimento se deve a Sobrecarga de Trabalho. O erro

padrdo da estimativa é de 0,914. O modelo apresenta uma explicacdo negativa (pB=-
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0,372; t=33,542; p =0,000), o que mostra que existe uma relacdo negativa entre a

Sobrecarga de Trabalho e o Envolvimento.

H3: O Envolvimento no Trabalho estd positivamente relacionado com o Desempenho

Individual.

De forma a aferir a validade desta hipdtese e estudar a relacdo entre as varidveis que a
compdem, recorreu-se novamente a estimacdao do modelo de regressdo linear (ver
anexo D), tendo como varidvel independente (VI) o Envolvimento no Trabalho e como
variaveis dependentes (VD) o Desempenho Individual na sua totalidade e as suas trés
dimensGes: Desempenho na Tarefa, Desempenho Contextual e Desempenho

Contraproducente.

Em primeiro lugar, a relacdo entre a VI e a VD Desempenho Individual na sua totalidade
revelou uma boa qualidade de ajustamento, uma vez que, 41,4% (r?=0,414) da
variabilidade do Desempenho Individual é explicada pelo Envolvimento, sendo os
restantes 58,6% explicados por outros fatores. O erro padrdo da estimativa é de 0,415.
Desta forma, é possivel afirmar que o modelo apresenta uma explicagao positiva

significativa (B=0,644; t=12,506; p =0,000).

Em relacdo a VI com a VD Desempenho na Tarefa, é possivel observar que a qualidade
do ajustamento é forte, uma vez que 49,8% (r?=0,498) da variabilidade do Desempenho
na Tarefa é explicada pelo Envolvimento. Os restantes 50,2% sao explicados por outros
fatores. O erro padrao da estimativa é de 0,528. Posto isto, o modelo apresenta uma

explicacdo positiva significativa ($=0,706; t=14,817; p =0,000).

Passando a analise da relacdo entre a VI e a VD Desempenho Contextual, os resultados
demonstram que 51,1% da variabilidade do Desempenho Contextual é explicada pelo
Envolvimento no Trabalho (r2=0,511), o que significa que a qualidade do ajustamento é
muito boa. Os restantes 48,9% sao explicados por outros fatores. O erro padrao da
estimativa é de 0,539. A semelhanca do modelo anterior, este modelo é igualmente

positivo e significativo (B=0,715; t=14,208; p =0,000).
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Por outro lado, quanto a relacdo entre a VI e a VD Desempenho Contraproducente,
verificou-se que apenas 3,8% (r2=0,038) da Vvariabilidade do Desempenho
Contraproducente é explicada pelo Envolvimento, o que contrasta de forma significativa
com os trés modelos anteriormente descritos nesta hipdtese. O erro padrdo da
estimativa é de 0,764. Para além disto, a relacdo entre a VI e a VD Desempenho
Contraproducente revela ter uma explicacdo negativa (B=-0,195; t=-2,948; p =0,004). No
entanto, dado que a correlagdo entre a Sobrecarga de Trabalho e o Desempenho
Individual na sua totalidade, assim como com o Desempenho na tarefa e com o
Desempenho Contextual sdo ambas positivas significativas, podemos corroborar a
hipotese, afirmando que existe, de facto, uma ligacdao positiva e significativa entre

ambas variaveis.

H4: A relacdo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho individual é mediada pelo

envolvimento.

Para o estudo da H4, recorreu-se a um modelo de mediagao, no qual se expde e estuda
a dinamica associada a relagdo entre a Varidvel Independente (VI) e a Varidvel
Dependente (VD) através da intervengao de uma terceira varidvel, denominada de
Varidvel Mediadora (VM). No presente estudo, como ja foi referido na estrutura
conceptual, assume-se como VI a Sobrecarga de Trabalho, como VD o Desempenho
Individual, e como VM o Envolvimento. E importante referir que esta andlise teve a
influencia de trés varidveis de controlo, nomeadamente o sexo, a idade e filhos
dependentes, na qual é possivel constatar os resultados obtidos na tabela 6. A analise
do efeito mediador do Envolvimento na relagdo entre Sobrecarga de Trabalho e o
Desempenho Individual com a influencia das varidveis de controlo, foi realizada com a
ajuda de uma ferramenta do SPSS, designada Process v3.4, desenvolvida por Hayes

(2018), sendo os resultados possiveis de serem observados na tabela 6.

Os resultados revelaram que o caminho A (B= -0.1552; p <0.0001) é negativo
significativo e o caminho B é positivo significativo (B= 0.3601; p <0.0001), o que se traduz
numa relacdo negativa significativa entre a sobrecarga e o envolvimento, e numa

relagao positiva significativa entre o envolvimento e o desempenho individual.
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Os resultados indicaram também, um efeito indireto significativo negativo do impacto
da sobrecarga no desempenho individual (B= -0.0559; IC= -0.0825; -0.0333). Como é
possivel observar na tabela 6, o efeito indireto é significativo, visto que o intervalo de
confianca ndo passa pelo valor 0. Para além disto, o efeito direto da sobrecarga de
trabalho no desempenho individual na presenca do elemento mediador (envolvimento),
nao foi significativa (B= 0.0013; p= 0.9170). Desta forma, é possivel concluir, através dos
resultados obtidos, que o envolvimento medeia total e negativamente a relagao entre a

sobrecarga de trabalho e o desempenho individual.

Tabela 6: Efeitos do Modelo de Mediacao

Efeitos N&o Padronizados Efeitos Padronizados
Efeitos SHEIC Conclusdo
B T Limite Limite 72 P B
Inferior Superior
VC -Sexo 0.0535 0.7407 -0.0888 0.1958 0.4597 0.0493
VC - Idade -0.0013 -0.2525 -0.0119 0.0092 0.8009 -0.0204
VC - Filhos Dependentes -0.0777 -0.8776 -0.2521 0.0968 0.3811 -0.0719
A(VI=> VM) -0.1552 -6.3088 -0.2036 -0.1067 0.1708 <0.0001 -0.3925 Mediacéo
B (VM = VD) 0.3601 11.5184 0.2985 0.4217 0.4201 <0.0001 0.6539 Total
Direto 0.0013 0.1043 -0.0230 0.0256 0.9170 0.0059
Total -0.0546 -3.7965 -0.0829 -0.0262 0.0656 0.0002 -0.2507
Indireto -0.0559 -0.0825 -0.0333

Notas. B = Coeficientes; IC= Intervalo de Confianga; 72 = Coeficiente de Determinagio; p = Sig.
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4. DISCUSSAO DE RESULTADOS

De forma a apresentar uma investigacdo vdlida do ponto de vista cientifico foram
formuladas quatro hipdteses de investigacdo que permitiram estudar a relagcdo das

diversas variaveis entre si. A H1 “A Sobrecarga de Trabalho estd positivamente

III

relacionada com o Desempenho Individual”, procura explicar a influéncia da Sobrecarga

de Trabalho sob o Desempenho Individual, verificando se existe ou ndo, influéncia
positiva. A H1 foi rejeitada, para além da relacdo entre a varidvel Sobrecarga de
Trabalho e Desempenho Contraproducente, ndo ser significativa, foram estabelecidas
correlagdes negativas significativas entre a varidvel Sobrecarga de Trabalho e as
varidveis Desempenho na Tarefa e Desempenho Contextual. O mesmo se verifica
guando se analisa a relacdo entre a escala Sobrecarga de Trabalho e a escala do
Desempenho Individual na sua totalidade, em que se pode observar uma correlacdo
negativa. Estes resultados estdo de acordo com Mittal e Bhakar (2018), que
demonstraram que colaboradores sobrecarregados apresentam baixa eficiéncia e

desempenho.

A H2 “Sobrecarga no Trabalho esta negativamente relacionada com o Envolvimento no

Trabalho, foi aceite. Na analise dos resultados, observou-se que o nivel de correlagao é
negativo e o nivel de variabilidade é reduzido (a Sobrecarga de Trabalho explica apenas
13,9% da variabilidade do Desempenho Individual). Estes resultados estdo em
consonancia com o estudo de Ugwu e Onyishi (2020) que concluiram a sobrecarga de
trabalho estd significativa e negativamente relacionada com o envolvimento no

trabalho.

A H3 “O Envolvimento no Trabalho esta positivamente relacionado com o Desempenho

Individual”, foi corroborada, pois foi possivel observar uma relacdo positiva significativa
entre o Envolvimento e o Desempenho Individual na sua totalidade e com as dimensdes
Desempenho na Tarefa e Desempenho Contextual. Na literatura, é possivel encontrar
resultados que estdo em concordancia com os resultados obtidos no presente estudo,
Bakker, 2017; Balducci et al.,, 2021; Christian et al., 2011; Rizwan et al., 2011;

Halbesleben e Wheeler, 2008, concluiram que o Envolvimento no trabalho afeta
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positivamente o Desempenho Individual, contudo, ndo argumentam acerca das
dimensdes do Desempenho Individual. E, no entanto, de salientar que no presente
estudo, aquando da andlise das dimensdes do Desempenho Individual, apenas o
Desempenho Contraproducente ndo é influenciado de forma positiva e significativa pelo

Envolvimento.

Por ultimo, realizou-se uma andlise de mediacdo para testar H4, que consistiu em

analisar se a relacdo entre a sobrecarga de trabalho e o desempenho individual é

mediada pelo envolvimento, com a inclusdo das diferentes varidveis de controlo.

Segundo Baron e Kenny (1986), numa realidade em que um resultado pode ter diversas
causas e diversos influenciadores, torna-se necessario e importante recorrer a
mediadores que expliquem da melhor forma possivel a relacdo entre as diversas
varidveis. Depois de uma analise cuidada e pormenorizada de todos os dados, é possivel
confirmar que, a hipétese foi aceite, ou seja, existe mediacdo, sendo o efeito mediador

negativo significativo.

No caso do presente estudo, o Envolvimento apresenta-se como um mediador total e
negativo da relacdo ente a Sobrecarga de Trabalho e o Desempenho Individual. Uma vez
gue o efeito mediador é negativo significativo, é possivel afirmar que quanto maior é a
carga de trabalho, menor sera o envolvimento dos colaboradores, logo, havera

repercussées negativas no desempenho individual dos mesmos.

E igualmente importante salientar que as relacdes entre a Sobrecarga de Trabalho (VI)
e o Envolvimento (VM), e o Envolvimento (VM) e o Desempenho Individual (VD) sao
ambas significativas (Anexo G) o que valida a varidvel mediadora e o modelo de

mediacgao.
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5. CONCLUSAO

O objetivo do presente estudo foi avaliar quais as relagdes existentes entre a sobrecarga
de trabalho, o envolvimento e o desempenho individual dos colaboradores no setor dos
servicos digitais. De uma amostra de 223 inquiridos, os resultados revelaram que
determinadas hipoteses foram corroboradas e outras rejeitadas. Neste sentido, ficou
demonstrado que a “Sobrecarga de Trabalho” influencia significativa e negativamente o
“Envolvimento no trabalho” e o “Desempenho Individual”. Por outro lado, o
envolvimento tem um impacto significativo positivo no “Desempenho no Trabalho”. A
analise do efeito mediador do “Envolvimento no Trabalho”, na relacdo entre a
“Sobrecarga de Trabalho” e o “Desempenho Individual”, indicou um efeito negativo
significativo, ou seja, o envolvimento age como um agente mediador, mas de forma
negativa, portanto, quanto maior for a sobrecarga de trabalho, menor serd o
envolvimento e consequentemente o desempenho. E dificil encontrar na literatura um

caso semelhante ao do presente estudo empirico.
5.1. Contributos

Em primeiro lugar, a presente investigagdo permitiu testar as escalas utilizadas no
panorama organizacional atual do setor dos servicos digitais em Portugal. Em seguida,
firma um contributo relevante para o estudo das diversas varidveis organizacionais,
nomeadamente no impacto das mesmas na dindmica do setor digital. A presente
investigacdo, permite reforgar a literatura acerca do impacto da Sobrecarga de Trabalho
no Desempenho Individual, assim como, do Envolvimento dos colaboradores,
contribuindo deste modo, para o desenvolvimento das teorias sobre estas varidveis

individualmente, mas sobretudo, sobre a relacdo entre elas.

Para a Gestdao de Empresas, o presente estudo revela-se importante na medida em que
concede aos atuais e futuros gestores, uma visao ampla da importancia da carga de
trabalho, e do impacto da mesma no Envolvimento e no Desempenho, que
consequentemente terd impacto no dia-a-dia organizacional de uma empresa. Neste
sentido, e tendo por base os resultados empiricos do presente estudo, os gestores

devem estar atentos a carga de trabalho dos colaboradores para que estes mantenham
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de forma regular um bom nivel de envolvimento, e consequentemente, de
desempenho. Principalmente, os gestores do setor digital, que ao terem muitos
colaboradores em regime de teletrabalho, podem perder a no¢dao da quantidade de
trabalho (incluindo horas de trabalho) a que submetem os mesmos (Lopes, 2022).
Portanto, é necessario introduzir medidas tecnoldgicas inovadoras, como por exemplo,
intervalos virtuais que obrigam o colaborador a fazer uma pausa, e também mensagens
automaticas através de sistemas de software, para quando o colaborar se encontra
ausente. O objetivo destas medidas é que os profissionais reduzam a sua carga de
trabalho e se abstenham de contactar os colegas quando estes estdo fora de servico, ou

seja, no fundo é combater a sobrecarga digital.

Desta forma, é possivel constatar que a presente investigacdo assume um papel
importante na area da gestdo de pessoas, e das suas cargas de trabalho, que se foram
excessivas podem levar a desempenhos no trabalho contraproducentes. E, no entanto,
inegavel que existe uma dinamica poderosa e necessdria entre as variaveis. Ou seja, é
necessario e fundamental aprofundar conhecimentos, e definir a verdadeira
importancia e influéncia que as diversas varidveis exercem umas sobre as outras,

principalmente no setor dos servicos digitais.

5.2. LimitagOes e SugestOes para Investiga¢oes Futuras

De forma natural surgiram ao longo da investigacdo diversas limitagGes. A primeira esta
associada ao tamanho da amostra, que ndo permitiu a amplitude desejada dos
resultados. No preenchimento do questiondrio houve alguma resisténcia por parte dos
inquiridos, provavelmente pela extensdao do questiondrio, mas que era, de facto,
necessaria. Outra limitagdo, prende-se com o curto espago de tempo que o questionario
teve disponivel, o que afetou a variabilidade da amostra. No que diz respeito a
investigacdo tedrica, aponto para o facto da quantidade de bibliografia acerca da
Sobrecarga de Trabalho ser ainda insuficiente, assim como, a escassa quantidade de

artigos cientificos relacionados com o setor dos servicos digitais.

Esta limitacdo remete-me para a primeira recomendacdo para investigacao futura.

Basicamente, é necessdrio um maior investimento na analise do setor digital,
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nomeadamente nos recursos organizacionais e humanos. Em termos de amostra, seria
interessante estudar dentro do setor digital, a relacdo das varidveis Sobrecarga de
Trabalho, Envolvimento e Desempenho Individual, tendo em conta a modalidade de
trabalho, isto é, se o colaborador se encontra em regime de trabalho hibrido:

presencial/teletrabalho, regime presencial ou regime de teletrabalho.

Para estudos futuros relacionados com a pratica da gestdo e o desempenho, existem
diversos constructos organizacionais que podem ser estudados e aprimorados, isto é,
nos processos de recrutamento e selecdo de colaboradores, sdo escolhidos os individuos
gue indicam niveis de desempenho desejaveis; os programas de formacdo sao
desenvolvidos com o intuito de aumentar o desempenho; sistemas de avaliacdo de
desempenho e feedback sdo criados a partir de indicadores que decorrem do

desempenho dos individuos (Viswesvaran, Schmidt e Ones, 1996).
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ANEXOS

ANEXO A — ANALISE PSICOMETRICA DA SOBRECARGA DE TRABALHO, DO

ENVOLVIMENTO E DO DESEMPENHO INDIVIDUAL

Estatisticas

SOBRECARG  ENVOLVIMEN  DESEMPENH DCONTEXTU DCONTRAPR

ATRABALHO TO (6] DNATAREFA AL ODUCENTE

N Valido 223 223 223 223 223 223
Omisso 0 0 0 0 0 0

Media 45232 3,6054 3,4457 3,7291 36424 2,8475
Erro de média padrao 16652 06583 03625 ,04978 ,05156 ,05203
Mediana 4,0000 3,5294 3,5000 3,8000 3,7500 2,8000
Modo 4,00 318 378 3,60% 3,63* 2,80
Erro Desvio 2,48667 ,98309 54135 74338 76994 77697
Variancia 6,184 ,9766 ,2937 553 ; 593 ,6074
Assimetria 489 =111 -,459 -,492 -,651 -108
Erro de assimetria padrdo 163 163 163 163 163 163
Curtose -649 ,000 ,248 043 469 -,399
Erro de Curtose padrdo 324 324 324 324 324 324
Intervalo 9,33 488 2,83 3,60 363 3,60
Minimo 67 ,94 1,89 1,40 1,38 1,00
Maximo 10,00 582 4,72 5,00 5,00 4,60
Percentis 25 2,3333 3,0000 31111 3,2000 31250 2,4000
50 4,0000 3,5294 3,5000 3,8000 3,7500 2,8000

75 6,0000 4,2941 3,7778 4,4000 4,2500 3,4000

a. Havarios modos. O menor valor € mostrado
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ANEXO B — ANALISE DA CONSISTENCIA INTERNA DA SOBRECARGA DE TRABALHO

Escala: ALPHA SOBRECARGA

Resumo de processamento do

caso
N %
Casos Valldo 223 100.0
Excluidos” 0 0
Total 223 1000

a. Exclus3o de lista com base em todas
as varidveis do procedimento

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de=
Cronbach
com base em
Alfa d= ens
Cronbach padronizados N de itens
660 662 3

ANEXO C — ANALISE DA CONSISTENCIA INTERNA DO ENVOLVIMENTO NO TRABALHO

Escala: ALPHA ENVOLVIMENTO GERAL

Resumo de processamento do

caso
N %
Casos Valido 223 100.0
Excluidos® 0 0
Total 223 100.0

a Exclus3o de lista com base em lodas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa d=
Cronbach
combase em
Alfa d= ens
Cronbach padronizados N deilens
950 951 17
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ANEXO D — ANALISE DA CONSISTENCIA INTERNA DO DESEMPENHO INDIVIDUAL

*Desempenho Individual

Escala: ALPHA DESEMPENHO

Resumo de processamento do

caso
N %
Casos Valido 223 1000
Excluidos® 0 0
Total 223 100.0

4 Exclus3o de lista com base em lodas
as variaveis do procedimento

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de iens
Cronbach padronizados N deilens
862 878 18

*Desempenho Contextual

Escala: ALPHA CONTEXTUAL

Resumo de processamento do

*Desempenho na Tarefa

Escala: ALPHA TAREFA

Resumo de processamento do

caso
N %
Casos Valido 223 100.0
Excluidos® 0 0
Total 223 1000

a Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa d= itens
Cronbach padronizados N deitens
897 897 5

*Desempenho Contraproducente
Escala: ALPHA CONTRAPRODUCENTE

Resumo de processamento do

caso
N %
Casos Valido 223 1000
Excluidos® 0 0
Total 223 1000

caso
N %
Casos Valido 223 100.0
Excluidos® 0 0
Total 223 1000

a Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento

Estatisticas de confiabilidade

a. Exclusdo de lista com base em todas
as varlavels do procadimanto.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de tens
Cronbach padronizados N deitens
920 920 8

Alta ds
Cronbach
com base em
Alta de ifens
Cronbach padronizados N de itans
726 726 5
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ANEXO E — ESTATISTICA DESCRITIVA E COEFICIENTES DE CORRELAGAO DE PEARSON

Estatistica Descritiva

N Minimo Maximo Media Erro Desvio
Geénero? 223 1 2 1,55 499
Idade? 223 19 58 33,35 8,208
Tem filhos menores ou 223 1 2 1,50 501
dependentes a seu
cargo?
SOBRECARGA 223 67 10,00 45232 2,48667
TRABALHO
ENVOLVIMENTO 223 94 582 3,6054 98309
DESEMPENHO 223 1,89 472 3,4457 54135
DCONTEXTUAL 223 1,38 5,00 3,6424 76994
DNATAREFA 223 1,40 5,00 3,7291 74338
DCONTRAPRODUCENT 223 1,00 4,60 2,8475 J7697
E
Nvalido (de lista) 223
Correlagoes
Temfilhos
menorss ou
) dependentss  SOBRECARG ~ ENVOLVIMEN — DESEMPENH DCONTEXTU  DCONTRAPR
Génera?  ldage?  assucargo? A TRABALHO 0 DNATAREFA AL ODUGENTE
Género? Correlagdo de Pearson 1 087 75" 016 - 061 031 -053 028 081
§ig. {2 extremidades) 87 009 808 366 647 432 563 1226
N a2 223 223 223 223 23 23 m
Idade? Carrelagdo de Pearson 087 1 586 115 -078 -029 -080 - 061 099
Sig. (2 extramidades) 97 000 085 249 663 235 368 41
BN 2> | 23 223 223 23 23 223 23 223
Temfilhos menores ou  Correlagdo de Paarson a7 586 1 -1 SES -048 -098 -081 103
dependentes a ssu
cargo? _Slg.Qedremidades) = 009 000 999 045 480 M7 1228 126
N 223 223 223 223 23 223 223 223 223
SOBRECARGA Correlagio de Pzarson 016 -5 -1 1 312" -2407 =337 278" 163
TRABALHO
819, (2 extramidades) 808 085 099 000 000 000 000 015
N 23 a3 23 23 23 23 223 223 73
ENVOLVIMENTO Correlagdo de Pzarson - 061 -078 ELS -3r2” 1 6447 706" ns -195"
Sig. (2 extramidades) 366 249 045 ,000 ,000 000 000 004
N 2 23 23 m m 23 23 23
DESEMPENHO Correlagdo de Pearson 031 -029 -048 -2407 6447 1 il 895" b2
Slg. (2 extramidades) 647 663 480 000 000 | 000 000 000
N 223 223 223 223 223 223 223 223 223
DNATAREFA Cortelagdo e Pearson -053 -080 -098 331" 706" 8117 1 s -1
$ig. {2 extremidades) 432 235 47 000 000 000 000 o7
N 2 23 23 223 23 23 223 223 23
DCONTEXTUAL Correlagho de Pearson 029 - 061 -081 -278" 15 895 57" 1 - 064
_Slg. Zedremidades) = 663 368 228 000 900 000 000 348
N 73 223 223 23 23 2o 223 223 223
DCONTRAPRODUCENT  Correlagdo de Paarson 08 089 103 163 -195" 27 -121 - 064 1
£ §ig. {2 extremidades) 226 41 126 015 004 000 o7 345
R 223 223 23 23 23 23 23
A ¢do é nonivel 0.01 (2

A 30 @ si tiva no nivel 0,05 (2




ANEXO F — REGRESSAO LINEAR
H1: A sobrecarga de trabalho estd negativamente relacionada com o Desempenho

Individual.

* Desempenho Individual

Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianga
Coeficientes ndo padronizados  padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 _(Constante) 3,682 073 50195 000 3,537 3,826
SOBRECARGA -,052 014 -,240 -3,669 ,000 -,080 -,024
TRABALHO
a. Variavel Dependente: DESEMPENHO
ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modzlo Quadrados df Mzdio Z Sig
1 Regressao 3735 1 3,735 13462 000® *
Residuo 61,323 221 277
Total 65,058 222
a. Variavel Dependente: DESEMPENHO
b. Preditores: (Constante), SOBRECARGA TRABALHO
. a
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes ndo padronizados  padronizados
Maodelo B Erro Erro Beta t Sig
1 (Constants) 3,682 073 50,195 000
SOBRECARGA -052 014 -,240 -3,669 .000
TRABALHO
a_ Variavel Dependente. DESEMPENHO
Desempenho na Tarefa
Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianga
Coeficientes ndo padronizados  padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
: LECE ANty 85 0987l ~ | 428360 L 000 | 3392 ) 4377,
SOBRECARGA -,101 019 -,337 -5,317 ,000 -138 -,063

TRABALHO
a. Variavel Dependente: DNATAREFA
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ANOVA?

Soma dos Quadrado
Modzlo Quadrados dr Médio Z Slg
1 Regressio 13913 1 13913 28270 J000°
Residuo 108,767 o 492 | H
Total 122,681 222
a Vanavel Dependente: DNATAREFA
b. Preditores: (Constante), SOBRECARGA TRABALHO
Coeficientes®
Coeficizntes
Coeficlentzs ndo padronizados  padronzados Estatisticas de colingaridade
Modelo B Ero Ero Beta t Sig Tolerancia VIF
1 (Constanta) 4185 098 42833 000
SOBRECARGA -101 019 -337 -5317 ,000 1,000 1,000
TRABALHO
a. Varigvel Depsndanta: DNATAREFA
* Desempenho Contextual
Coeficientes?
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianca
Coeficientes ndo padronizados ~ padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 4,032 103 39,073 ,000 3,829 4,236
SOBRECARGA -,086 ,020 -278 -4,310 ,000 -126 -047
TRABALHO
a. Variavel Dependente: DCONTEXTUAL
ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modain Quadrados df Madio z Sig
1 Regressao 10,205 1 10,205 18,578 000®
Residuo 121,308 221 549
Total 131,605 222
a Vanavel Dependente: DCONTEXTUAL
b. Preditores: (Constante), SOBRECARGA TRABALHO
Coeficientes”
Coeficlantes
Coeficizntzs ndo padionizados  padronzados Estalisticas de colinzaridade
Modzlo B Erro Etro Beta t Sig. Tolerancia VIF
1 (Constants) 4032 103 39.073 000
SCBRECARGA - 086 020 -278 -4310 000 1.000 1.000
TRABALHO

a Vanavel Dependente: DCONTEXTUAL
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* Desempenho Contraproducente

Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianca
Coeficientes ndo padronizados ~ padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 2,618 107 24,467 ,000 2,407 2,828
SOBRECARGA ,051 021 163 2,451 ,015 ,010 ,092
TRABALHO
a. Variavel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modalo Quadrados df Madio Z Sig
1 Regrassin 3548 1 3548 6,010 015°
Residuo j 130 468 I 3‘:!1 | ,59& |
Total 134,016 222
a Vanavel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
b. Preditores. (Constanta), SOBRECARGA TRABALHO
Coeficientes”
Coeficientes
Coeficientss nao padronizados  padronzados Estatisticas de colineandade
Modaio 8 Erro Erro Beta t Sig. Tolzrancia VIF
1 (Constants) = 2618 o7 24467 000
SOBRECARGA 051 021 163 2451 015 1.000 1,000
TRABALHO

a Variavel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
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H2: A sobrecarga de trabalho esta negativamente relacionada com o envolvimento no

trabalho
Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianca
Coeficientes ndo padronizados  padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 _(Constante) 42711 A27 33542 000 4,020 4,522
SOBRECARGA -147 025 -372 -5,962 ,000 -196 -,099
TRABALHO
a. Variavel Dependente: ENVOLVIMENTO
ANOVA®
Soma dos Quadrado

Modalo Quadrados df Medio zZ Sig
1 Regrassio 20,730 1 28,730 35550 .ooo®

Residuo 184,823 221 836

Total 214554 222

a. Variavel Dependente: ENVOLVIMENTO
b Preditores (Constante), SOBRECARGA TRABALHO
. a
Coeficientes
Coaficiantes
Coeficlentss ndo padionizados  padionizados

Mod=lo 8 Etro Erro Beta 1 Slg.
1 (Conslante) 4,271 127 33542 ,ooo

SOBRECARGA - 147 025 372 5,962 000

TRABALHO

a Vanave| Dependente: ENVOLVIMENTO
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H3: O Envolvimento no trabalho estd positivamente relacionado com o Desempenho

Individual

* Desempenho Individual

Coeficientes®

Coeficientes

95,0% Intervalo de Confianca

Coeficientes ndo padronizados  padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 2,168 106 20467 000 1,959 2376
ENVOLVIMENTO 354 028 644 12,506 ,000 299 410
a. Variavel Dependente: DESEMPENHO
a
ANOVA
Soma dos Quadrado

Mod=alo Quadrados df Medio 2 Sig
1 Regressao 26,962 1 26,962 156,405 .0o0o®

Residuo 38,097 221 A72

Total 65,058 222

a Variavel Dependente: DESEMPENHO
b. Praditoras: (Constante), ENVOLVIMENTO
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientas ndo padronizados  padronizados

Modslo 8 Erro Ermo Beta t Sig
1 (Constants) 2,168 106 20,467 .0oo

ENVOLVIMENTO 354 ,028 644 12,506 000

a Varlavel Dependente: DESEMPENHO

* Desempenho na Tarefa

Coeficientes?

Coeficientes

95,0% Intervalo de Confianca

Coeficientes ndo padronizados ~ padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 1805 135 13406 000 1,539 2,070
ENVOLVIMENTO 534 ,036 ,706 14,817 ,000 463 ,605

a. Variavel Dependente: DNATAREFA
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ANOVA?

Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados dr Médlo z Slg.
1 Regressdo 61,136 1 61,136 219536 .00o*
Residuo 61,544 221 278
Total 122,681 222
a. Variavel Dependente: DNATAREFA
b. Preditores. (Constante), ENVOLVIMENTO
Coeficientes®
Coeficientes
Cosficientes ndo padronzados  padronzados
Modalo B Erro Erro Beta t Sig
1 (Canstanta) I 1,805 135 v 13,406 000
ENVOLVIMENTO 534 036 706 14817 000
a. Varidvel Dependente. DNATAREFA
* Desempenho Contextual
Coeficientes®
Coeficientes 95,0% Intervalo de Confianga
Coeficientes ndo padronizados ~ padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 1,623 138 11,796 ,000 1,352 1,894
ENVOLVIMENTO 560 037 715 15,208 ,000 487 633

a. Variavel Dependente: DCONTEXTUAL

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modeaio Quadrados df M dio Zz Sig
1 Reqgrsssao 67,297 1 87,297 231,272 ,000®
Residuo 4308 221 201 |
Total 131 605 222
a Variavel Dependente: DCONTEXTUAL
b Prediores: (Constante), ENVOLVIMENTO
Coeficientes”
Coaficlentas
Coeficientes ndo padronzados  padronizados
Mod=lo E Erra Ero Bzta t Slg
1 (Consfante) 1,623 138 11,798 ,ao00
ENVOLVIMENTO 560 037 q115 15,208 000

a. Variavel Dependente. DCONTEXTUAL
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* Desempenho Contraproducente

Coeficientes?

Coeficientes ndo padronizados

Coeficientes

95,0% Intervalo de Confianga

padronizados paraB
Limite
Modelo B Erro Erro Beta t Sig. Limite inferior superior
1 (Constante) 3,402 195 17,459 ,000 3,018 3,786
ENVOLVIMENTO -154 052 -195 -2,948 ,004 -,256 -,051
a. Variavel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados dr Médlo p 4 Slg.
1 Regressio 5,070 1 5070 8,690 o04®
Residuo 128,946 22 583
Total 134,016 222
a. Variavel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
b. Preditores: (Constante), ENVOLVIMENTO
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes nao padronzados  padronzados
Modeio B Erro Erro Beta t Sig
1 (Constanie) 3402 185 17.459 000
ENVOLVIMENTO -154 052 -195 -2.948 004

a.Varidvel Dependente: DCONTRAPRODUCENTE
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ANEXO G - EFEITO DE MEDIAGAO H4/ PROCESS: V4.1 BY ANDREW HAYES

o ol o i ol i e il e i e i ol i e i i e il i e il e il e i i e o o e

OUTCOME VARIAELE:
ENVOLV

Model Summary

E R-=q M5E F dfl dfz bl
43133 L1705 ,Gla0 11,2295 4,.0000 2150000 ,ooao
Model

coeff e T bl LLCI ULCI
constant 4,9580 L3338 14,5546 ,gooo 4,3010 L,6leD
S0BREC -,1552 L0245 -5, 3085 ,oooo -, 2036 -, 1loe7?
Género -, 0452 L1235 -, 3003 LB9E7 -,2917 L1953
Idade -,0035 L0091 -, 3820 L7028 -,021% L0145
Filhos -, 3066 L1514 -2,0253 L0441 -, G051 -,008z

Gtandardized coefficients

coeff
SOBREC -, 3925
Género -, 0245
Idade -,0291
Filhos -,1563

e o ol i e e i ol ol e i e i ol il e i el el e el ol i i e il ol il e i ol ol ol ol o i o

OUTCOME VARIAELE:
DERXEMFE

Model Summarsy

R R-3q M5E F dfl dfz hul
L0452 43201 L1735 31,4480 5,0000 217,0000 ,aooo
Model

coeff se T bl LLCT ULCT
constant 1,9559 L2186 9,0861 L0000 1,5551 Z,4167
S0ERFEC 0013 LOLZES L1043 L9170 -, 0230 SO256
ENVOLWY L3601 L0313 11,5184 ,gooo 2955 43217
GEnero L0709 0570 1,2422 2155 -,0416 L1833
Idade -,0001 L0042 -, 0217 L9827 -, 0054 L0052
Filhos L0327 L0705 L A642 L6430 -,1063 1718

Standardized coefficients

coeff
SO0EREC L0059
ENVOLY ,0539
GEnero L0853
Tdade -,0014

Filhos L0303



EERERREFERRFFFRESFRRAAAH%T TOTAL EFFECT MODEL # % #adadd s s 5 s o oo uARRRAAFERS

OUTCOME WARIAELE:
DESEMF

Model Summary

I R-s3q MSE F dfl df: ]
L2562 L0656 2789 3,8273 4,0000 Z15,0000 Laasa
Model

coeff =1 o] r LLCI ULCI
Constant 3,7715 L1951 19,3265 ,oaaa 33,3869 4,15681
S0BREC - 0545 L0144 -3,7965 Loonz - 0829 -, 0262
Género 0535 L0722 .40y 4537 -, 0835 L1958
Idade -,0015 L0053 -, 2525 5009 -,011%8 L0052
Filhos -,0777 L0885 -,8776 3811 -,25821 L0965

jtandardized coefficients

coeff
S0BREC -,2507
Género 0493
Idade -,0204
Filhos -,0718

wREEERERSSEE ST TOTAL, DIRECT, AND INDIEECT EFFECTS OF X 0N T #%%wwswwwwsdss

Total effect of X on ¥

Effect ze T 1) LLCI TLCI
-.0546 L0144 -3,7965 Looo0z -.0829 -0262

Direct effect of X on ¥
Effect se T jul LLCT ULCI
L0013 L0123 L1043 L2170 -,0230 L0256

Indirect effecti(z) of X on ¥:
Effect EootiE
-,0554 L0125

EootLLCI
-,05825

BootULCI

ENVOLY -, 0333

Completely standardized indirect effect(z) of X on T:
Effect Boot3E EootLLCT BootULCI

ENVOLY -,2567 , 0545 -,3675 -,1553

C_C3
-,2507

c'_cs
;0055
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