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RESUMO

Devido a competitividade de mercado, as empresas aderiram as Tecnologias da
Informacdo e Comunicacdo (TIC) buscando cada vez mais elevar sua
produtividade e os resultados da organizacdo. Nesse sentido, a tecnologia
melhorou a qualidade e a produtividade na rotina dos trabalhadores, mas o uso
excessivo das TIC pode levar ao estresse tecnolégico conhecido como
Tecnoestresse. Alguns aspectos de criacdo de estresse tecnoldgico estdo
relacionados a sobrecarga de informacbes e conectividade constante,
denominados como Techosobrecarga e Tecnoinvasdo. Este estudo analisou os
reflexos do Tecnoestresse no Comportamento Organizacional. Através de uma
abordagem quantitativa, os dados foram coletados por meio de um instrumento de
pesquisa com obtencdo das respostas de 331 questionarios. Conclui-se que a
Tecnosobrecarga e a Tecnoinvaséo influenciam positivamente o Conflito Trabalho
— Familia, desta forma o excesso do uso da TIC pode gerar dissabores na vida do
profissional. De acordo com os resultados deste estudo néo foi possivel afirmar que
ha influéncia da Tecnosobrecarga e Tecnoinvasdo em relacdo ao
Comprometimento Organizacional Afetivo e a Intencdo de Rotatividade. Verificou-
se que existe uma baixa influéncia da Tecnoinvasdo em relagdo a satisfacdo no
trabalho, e néo foi possivel confirmar a influéncia referente a satisfagdo no trabalho
pela Tecnosobrecarga.

Palavras Chave: Tecnoestresse, Tecnoinvasdo, Tecnosobrecarga, Conflito

Trabalho-Familia.



ABSTRACT

Due to competitivity, companies adhered to Information and Communication
Technologies (ICT) for increasing productivity and results. In this sense, technology
improved quality and productivity in workers’ routine, but excessive use of ICT can
lead to the technological stress known as technostress. Some aspects of creating
technological stress relates to information overload and constant connectivity,
denominated as techno-overload and techno-invasion. This study analyzed reflexes
of the technostress in the organizational behavior. Using a quantitative approach,
data was collected through a research instrument with 331 questionnaires answered.
It concludes that techno-overload and techno-invasion influence positively work-
family conflict, so excessive use of ITC can generate discomfort in the professional’s
life. Results point that it was not possible to indicate influence of techno-overload and
techno-invasion relating to affective organizational commitment and turnover
intention. It verifies that there is low influence of the Techno-invasion relating to job
satisfaction, and it was not possible to confirm influence on job satisfaction by
techno-overload.

Keywords: Technostress, Techno-invasion, Techno-overload, Work-family Conflict.
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1 INTRODUCAO

As inovac0Oes tecnoldgicas transformam cada vez mais 0 modo como vivemos
em sociedade. Isso se deve ao fato de que as informagdes sdo compartilhadas
globalmente e em tempo real, o que leva a constituir uma sociedade totalmente
interligada por meio de tecnologias como internet e computadores. As tecnoldgicas
também afetam o mundo dos negocios com suas redes de computadores, fibras
Oticas, cabos, satélites e telefones celulares (CASTELLS, 1999).

Nesse contexto, as Tecnologias da Informacdo e Comunicacao (TIC) passam a
desenvolver um importante papel no ambiente organizacional, permitindo um rapido
processamento, armazenamento e difusdo das demandas organizacionais
(SALANOVA, 2003).

As rotinas de trabalho ganharam novas formas e agilidade com o0 uso e
incorporacdo das TIC e seus elementos de interacdo virtual, que possibilitam a
comunicacdo nao presencial através de e-mail, telefone e videoconferéncia entre os
colaboradores, tornando a comunicagdo quase de modo intensivo, por meios destas
tecnologias (BEJARANO et al., 2006).

Se por um lado as inovacbes e mudancas tecnolégicas podem trazer
beneficios econbmicos para a organizacdo, por outro, podem desencadear
problemas humanos e sociais, questdes essas que sdo debatidas por
pesquisadores, 0s quais buscam entender os efeitos negativos que afetam a
qualidade de vida do trabalhador com a introducdo das tecnologias no ambiente
organizacional (POCINHO; GARCIA, 2008).

Entre os efeitos negativos, devido a insercdo das tecnologias da informagéo e
comunicacdo na rotina de trabalho, encontra-se o estresse tecnolégico, que €
compreendido por Tecnoestresse (SALANOVA, 2003).

De maneira geral, o estresse pode ser uma resposta que o organismo da
guando sofre qualquer exigéncia ou pressdo, caracterizando-se por um estado de
ansiedade quando as responsabilidades ndo correspondem ao conhecimento
esperado, desafiando as habilidades de enfrentamento do individuo. Neste sentido,
a pressao excessiva, dentro de uma organizacdo pode levar ao estresse
(AGBOOLA; OLASANMI, 2016).
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O estresse nao so6 afeta o individuo, mas também pode afetar sua eficiéncia no
trabalho e relacionamento pessoal, que € um mecanismo subjetivo ao qual cada
pessoa pode reagir diferentemente (SZILAGYI; WALLACE, 1980).

O estresse pode ser definido simplesmente como a falta de ajuste entre o
colaborador e seu ambiente de trabalho (BLAU, 1981).

O Tecnoestresse, especificamente, pode se apresentar como um estado
psicolégico negativo relacionado com o uso de TIC, podendo estar condicionado a
desajuste entre as demandas e 0s recursos tecnoldgicos que podem influenciar
negativamente o comportamento organizacional (MICHAEL, 1998; SALANOVA,
2003).

O comportamento organizacional se trata do estudo sistemético do
comportamento humano focando acfes e atitudes dos individuos e grupos no
ambiente das organizagcbes com 0 objetivo de alcancar produtividade, reduzir o
absenteismo, a rotatividade, promover a cidadania organizacional e ainda se
preocupa com a questdo da satisfacdo no trabalho e outros fatores que maximize a
produtividade (ROBBINS, 2004)

Este desajuste pode ocorrer entre as habilidades como conhecimento, tempo e
energia do individuo, incompativeis as exigéncias organizacionais impostas
(AYYAGARI et al., 2011).

J4 se sabe que, no ambiente de trabalho, o Tecnoestresse pode levar ao
absenteismo, aumento da reclamacdo de clientes, inseguranca nas praticas de
trabalho, além de problemas no recrutamento e prejuizos na imagem da empresa
(SMELTZER, 1987), e também pode provocar efeitos adversos no desempenho do
colaborador.

Neste contexto, este estudo busca analisar os efeitos do Tecnoestresse no

comportamento individual no trabalho.

1.1 Questao da pesquisa

A fim de direcionar a realizacdo deste estudo, apresenta-se a seguinte questao:
Qual o impacto de fatores ligados ao Tecnoestresse associados ao

comportamento individual no trabalho?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar os reflexos do Tecnoestresse no comportamento organizacional.

1.2.2 Objetivos especificos

Verificar a influéncia da Tecnoinvasdo e Tecnosobrecarga na Intencéo de
Rotatividade;

Verificar a influéncia da Tecnoinvaséo e Tecnosobrecarga no Conflito Trabalho-
Familia;

Verificar a influéncia da Tecnoinvasdo e Tecnosobrecarga no
Comprometimento Afetivo;

Verificar a influéncia da Tecnoinvasdo e Tecnosobrecarga na Satisfacdo no
Trabalho.

1.3 Justificativa do estudo

Em busca de meios cada vez mais eficazes de producdo nos ambientes
organizacionais, novas ferramentas tecnoldgicas sdo desenvolvidas e introduzidas
no mundo do trabalho, o que ocasionou mudancas relevantes nos meios de
producdo (CAVAZOTTE et al., 2014).

Com isto, as TICs trouxeram aspectos positivos para as organizagdes quando
passaram a corroborar e viabilizar as exigéncias organizacionais cada vez maiores,
além de corresponder a exigéncias com velocidade e dinamismo (CARLOTTO;
CAMARA, 2010).

Assim, 0 uso tecnholdgico introduzido na rotina de trabalho trouxe também
aspectos negativos tanto na vida pessoal como profissional do trabalhador,
(CAVAZOTTE et al., 2014) a ponto de se observar entre os chineses que 46% dos
trabalhadores que ocupam cargos de gestdo com o uso das TICs sentem alteracdes
mentais e disfun¢Bes na saude, maior do que a média da populagdo chinesa que é
igual a 11%. E ainda, 52,3% da populacdo chinesa sentem alteracdes psicoldgicas

como ansiedade, enquanto 37,1% relataram ter dificuldade no relacionamento
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interpessoal em consequéncia das TICs. O Centro de saude Beijing Baizhong
Medicare, na China, também investigou o estado de saude de todos os empregados
da Zhongguancun - conglomerado chinés de empresas tecnoldgicas e constataram
que 84,2% consideraram muito alto o nivel do estresse no trabalho devido as TICs
(TU et al., 2005).

Ressalta-se que a manifestagdo do Tecnoestresse nos ambientes
organizacionais tem despertado o interesse de pesquisadores e profissionais de
diferentes areas, visando compreender seus efeitos negativos sobre a satisfacéo e a
produtividade no trabalho (TARAFDAR et al., 2014).
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Uso da tecnologia da informacdo e comunicacao no trabalho

Em virtude dos avancos tecnoldgicos, as pessoas ndo estdo mais limitadas
geograficamente. Os avangos e as invencdes tecnoldgicas como a televiséo,
computadores e a internet desbravaram esses limites (PHILLIPS et al., 2006).

Tais tecnologias sdo 0s principais meios de comunicacdo que permitem a
comunicacao e interacdo entre pessoas separadas geograficamente, fazendo nascer
outra atividade conhecida como “atividade virtual”.

As atividades virtuais constroem um sistema de informacdo e comunicacéo
gracas aos seus recursos tecnoldgicos, como a internet, que facilitam o controle e a
execucao de trabalhos executados a distancia (MIACIRO, 2003).

Em decorréncia da competitividade de mercado, as organiza¢cdes aderirdo as
Tecnologias da Informacédo e Comunicacéo (TIC) cada vez mais, buscando elevar
seus indices de producdo, aumentar a sua eficiéncia, bem como reduzir os seus
custos (ALBERTIN, 2009).

Nesse sentido, a tecnologia melhorou a qualidade e a produtividade na rotina
dos trabalhadores, na medida em que possibilitou uma flexibilizacdo nas atividades
laborais (GREENFIELD; DAVIS, 2002).

Entre as flexibilizacdes permitidas pelo uso da TIC, encontra-se a integracao
entre departamentos, cujas ferramentas como internet e e-mail simplificam o
processo de comunicacgédo no dia a dia de trabalho (WHITTY; CARR, 2006).

Precedido de tal, o colaborador utiliza cada vez mais novas TIC no ambiente de
trabalho, visando se adequar as exigéncias que envolvem a elaboracdo e o
desenvolvimento de produtos e servi¢os (VALE, 1996; SOUTO, 2006).

Diante desse novo cenario, o uso de tecnologia da informacéo acaba por exigir
outras capacidades profissionais, sobretudo em funcdo da mudanca do perfil dos
clientes, que se tornam mais exigentes, desenvolvendo uma percep¢éo de urgéncia
guanto a suas necessidades (ALBERTIN, 2009).

Segundo Ferreira (2001), a tecnologia é responsavel por 80% dos postos de
trabalho, e somente 60% da forca de trabalho atende a essa realidade, refletindo
sobre o colaborador, a responsabilidade de se especializar e atualizar-se

constantemente.
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As organizacdes incluem na rotina de trabalho, uma tecnologia da informagao
que altera de forma substancial os métodos de producdo. Diante dessa nova
realidade, surge um novo perfil de coordenacdo e de subordinacdo (PACHECO et
al., 2005).

Salanova (2003), afirma que a insercdo da Tecnologia da Informacdo e
Comunicagdo (TIC) no ambiente organizacional altera as diretrizes do negécio e
todos os elementos de producdo, assim como a forma com que o trabalho é
organizado e desenvolvido através do teletrabalho, das equipes virtuais e do
comeércio eletronico.

A insercao das TIC no cotidiano profissional e na vida particular das pessoas,
através da internet, tem conduzido a virtualizacdo do trabalho. Além de influenciar e
alterar as relacbes humanas € considerada um fator estratégico, por meio da
utilizacdo de dispositivos tecnolégicos, pois a virtualizacdo do trabalho viabiliza a
atividade laboral a distancia e aumenta o controle sobre a realiza¢do da tarefa do
profissional (NOVELI; ALBERTIN, 2012).

Diante da ascensao tecnoldgica, o trabalho tem incorporado a sua rotina
algumas interacgdes virtuais, como a comunica¢ao néo presencial intermediada por
e-mail, telefone e videoconferéncia, sendo crescente o numero de equipes
compostas por colaboradores que se comunicam na maioria das vezes virtualmente
(BEJARANDO, et al., 2006).

Albertin (2009) destaca que a TIC oferece beneficios para as organizacdes
como a reducdo de custo obtida pela integracéo interna dos processos entre as
areas, o aumento da produtividade e desempenho individual, a melhoria da
qualidade nos produtos e servicos e 0 aumento da flexibilidade. A otimizagdo de
processos propiciada pela sua inser¢cdo nas organizacdes favorece também a
inovacdo, assim como a realizagcdo de negocios de forma interconectada com
maxima integragéo externa.

A tecnologia facilita ainda, o controle e a mensuragédo do desempenho dos
trabalhadores, além de possibilitar, por meio dos computadores, telefones méveis e
conexdes pela internet, o trabalho em locais pouco convencionais como aeroportos,
avides, trens e restaurantes (GREEN, 2001).

Para que estas alteragcbes na rotina de trabalho trazidas pelo uso da
tecnologia da informag&o sejam aproveitadas como uma vantagem competitiva pela

empresa, ha a necessidade contudo, de comunicar aos usuarios sobre as mudancas
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e seus reflexos no fluxo de trabalho e nos processos organizacionais, assim como
os beneficios e oportunidades que virdo junto a implantacao das novas TIC (RAGU-
NATHAN et al., 2008).

Apesar dos beneficios da TIC nas suas mais diversas formas de utilizacdo,
podem ocorrer impactos negativos decorrentes do seu UusSO excessivo, que
desencadeiam problemas fisicos e psicolégicos relacionados com 0 mau uso da
Internet, sendo o mais comum desses problemas o vicio, o que pode levar a
complicacBes neuroldgicas e psicologicas (AKIN, 2012).

Com o aumento do uso da TIC nas empresas, cresce também os inidmeros
depoimentos de profissionais que ndo conseguem se adaptar as novas tecnologias
inseridas na rotina de trabalho dentro do ambiente organizacional e que ficam
sujeitos ao Tecnoestresse (TARAFDAR et al., 2007).

2.2 Tecnoestresse

Tecnoestresse pode ser definido como um estado psicologico negativo
relacionado ao uso da Tecnologia Informacédo e Comunicacédo (TIC) ou a ameaca de
seu uso futuro (CARLOTTO; CAMARA, 2010).

Esse conceito foi abordado também como uma enfermidade causada pela falta
de habilidade em lidar com as novas tecnologias, de maneira saudavel (CARLOTTO;
CAMARA, 2010, p. 311).

Diante das inovacdes tecnoldgicas, que a principio prometem otimizar o dia a
dia de trabalho, além da reducdo de sua carga de tarefas a realizar, os
colaboradores podem também se deparar com uma realidade totalmente diferente,
onde a intensificacdo do trabalho quotidianamente se faz presente (CAVAZOTTE,
2014).

Ressalta-se que, no contexto organizacional, o Tecnoestresse pode ser
causado por tentativas individuais em se adequar a constante evolugdo da TIC,
seguido de mudancas nos requisitos fisicos, sociais e cognitivos relacionados a sua
utilizacdo, quando forca o individuo a se adaptar a tecnologias cada vez mais
recentes (RAGU-NATHAN et al., 2008).

Outro fator relevante, no que tange a adaptacao constante do uso de novas

TIC, é a sensacdo de inseguranca e ansiedade quando o individuo se sente
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ameacado em perder seu emprego, por ser incapaz de utiliza-las (RAGU-NATHAN
et al., 2008).

O autor mostra também a necessidade de constantes modificacbes nas TIC
com as atualizagbes dos hardware e software utilizados no ambiente de trabalho,
pois podem fazer com que o individuo experimente a sensagdo de tensdo e
estresse.

Na China o Tecnoestresse tornou-se um problema seério entre os profissionais
de TI, devido ao uso de aplicacdes tecnoldgicas e de internet. Segundo estudo, os
seus efeitos podem incidir sobre a saide mental e na produtividade dos funcionérios
chineses, visto que muitas vezes os colaboradores se sentem sobrecarregados em
se adaptar as tecnologias

Os estressores ou criadores do Tecnoestresse sdo os fatores que causam
estresse que no contexto organizacional podem estar relacionados com a func¢éo do
trabalho de um individuo, associado com a tecnologia utilizada (SRIVASTAVA et al.,
2015).

Do mesmo modo, os aspectos de criacdo de estresse estdo relacionados a
multitarefa, sobrecarga de informacfes e conectividade constante e sdo associados
ao uso da TIC pelos colaboradores nas organizagdes (TARAFDAR et al., 2014).

E inegavel que a TIC viabiliza e aperfeicoa a execucdo de multitarefa, pois
ajuda a realizar uma variedade de tarefas ao mesmo tempo, sendo comum ter varios
aplicativos em execucdo simultaneamente para realiza-las e processar diferentes
informagdes (TARAFDAR et al., 2007).

A realizacao de varias tarefas simultaneas por longos periodos pode, contudo,
levar ao esgotamento do trabalhador, afetando consequentemente, sua
produtividade (TARAFDAR et al., 2007).

Quanto a conectividade, acredita-se que as inser¢cdes da TIC muitas vezes
resultam em manter os funcionarios constantemente “conectados" por meio de e-
mail, internet e telefone, o que gera a sensacao de estar o tempo todo a disposicao
da organizacdo, como se estivessem sob supervisdo constante ou de “plantdo”
(TARAFDAR et al., 2007).

Devido ao uso da TIC, ndo é raro ver colaboradores disponiveis 24 horas para
as suas organizacgOes, fato que configura uma postura abusiva do empregador
mediante ao tempo e energia gastos pelo empregado (PORTER, 2001; BURKE,
2009; FISKENBAUN, 2009).
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Pode-se acrescentar ainda a esta conectividade onipresente e continua, o fato
dos funcionéarios serem regularmente inundados com informag6es de muitas fontes
diferentes, o que dificulta o processamento das mesmas de maneira efetiva.

Além disso, os empregados se sentem compelidos a adquirir e processar as
informacdes, simplesmente porque elas estdo disponiveis (TARAFDAR et al., 2007).

Este excesso de comunicacdo pode até contribuir para resultados exigidos no
trabalho, mas como consequéncia pode levar o funcionario a um estado de estresse
tecnoldgico. Eles se sentem inundados com informacdes e séo forcados a trabalhar
cada vez mais rapido para lidar com o aumento do fluxo dessa informacdo e das
ferramentas disponiveis para possibilitar este fluxo (TARAFDAR et al., 2007).

Ha alguns anos pesquisas baseadas nos proprios julgamentos dos usuarios e
medicdes de pulso, pressdo arterial, liberagcdo de adrenalina e noradrenalina em
individuos, revelaram que as pessoas, cujas trabalham com informética, apresentam
niveis altos de estresse depois de um dia de trabalho. (SELLBERG; SUSI, 2014).

Tu et al., (2005) descreve as condicfes em que os criadores de Tecnoestresse
podem se manifestar: Tecnocomplexidade, Tecnoinseguranca, Tecnoincerteza,
Tecnosobrecarga e Tecnoinvasao (TARAFDAR et al., 2007, 2014).

2.2.1 Tecnosobrecarga

A Tecnosobrecarga descreve situagcdes em que o uso da tecnologia forca os
profissionais a trabalharem mais e mais rapido, em decorréncia da sobrecarga de
informacéo, levando-o a fadiga (TARAFDAR et al., 2007).

Tarafdar et al.,, (2014) afirma que a Tecnosobrecarga gera a percepcdo de
multitarefa com o uso instantaneo de TIC. O rapido processamento da informacao
torna os resultados ineficazes, visto que reduz o tempo e a atengcdo necessarios
para se realizar até as mais simples tarefas do dia a dia, além de diminuir a
criatividade em sua execucéo (TARAFDAR et al., 2014).

Huang e Leung (2009) explicam que aplicativos tecnologicos permitem a
comunicacgdo de texto sincrona entre duas ou mais pessoas através da internet e
Seu uso encontra-se cada vez mais presente na rotina de vida da populagéo.

Além de se sentirem forcados a estender suas jornadas de trabalho, os
funcionarios podem ser encontrados em qualquer lugar a qualqguer momento em
funcdo da TIC (RAGU-NATHAN et al., 2008).
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Reich (1994) relata que a inclusédo da TIC no ambiente organizacional diminui a
percepcao de tempo, podendo ocasionar conflitos entre trabalho e familia. O autor
afirma que esse fendmeno pode ocorrer com profissionais cujo trabalho esta voltado
para solucdo de problemas.

Este tipo de exposicao continua levando os individuos a sentir que nunca estéo
livres da TIC e que o seu tempo e espago foram invadidos (RAGU-NATHAN et al.,
2008).

Tarafdar et al., (2007), denomina esse criador de Tecnoestresse como

Tecnoinvasao.

2.2.2 Tecnoinvasao

Nota-se que a internet tem sido a causa da diminui¢cdo do tempo com a familia,
problemas de estresse nos relacionamentos, diminuicdo da produtividade em
ambientes organizacionais, proliferacdo de informacfes falsas e aumento de
problemas psicolégicos (PHILLIPS et al., 2006).

O uso da internet tornou-se obrigatério no mundo dos negécios tanto para a
empresa quanto para o cliente. Além disso, tem aumentado o0 acesso a
computadores com tecnologia de ponta e a TIC passou a fazer parte da vida dos
individuos (SUHAIL; BARGEES, 2006).

A Tecnoinvasdo descreve situacfes onde profissionais podem potencialmente
ser alcancados em qualquer lugar a qualquer momento, levando-os a se sentirem
conectados ao trabalho constantemente, de forma a experimentar frustracdes e
estresse (TARAFDAR et al., 2007).

Gera a invasao na vida pessoal do colaborador, resultando na redugéo do

tempo em que 0 mesmo passa com sua familia (TU et al., 2005).

2.2.3 Tecnocomplexidade

Descreve situacbes em que os profissionais sdo obrigados ha passar mais
tempo se esforcando para aprender e entender como utilizar novas tecnologias. Os
profissionais tém dificuldades em lidar com essas novas aplicagdes e podem sentir—
se estressados (TARAFDAR et al., 2007).
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Outro fator relevante no que tange a adaptacédo constante de uso de novas
TICs pode trazer para o individuo a sensacdo de inseguranca, ansiedade, baixa
confianca no trabalho realizado, por sentir-se ameacado em perder seu emprego,
sentindo incapaz de utilizar as novas TICs (RAGU-NATHAN et al., 2008).

Tarafdar et al., (2014) ressalta que a Tecnocomplexidade é um criador de
Tecnoestresse, pois forca o individuo a se adaptar as TIC mais recentes (RAGU-
NATHAN et al., (2008).

Tu et al., (2005) afirma ser a Tecnocomplexidade a dificuldade ou incapacidade
do individuo em aprender as novas TIC por considera-las complexas e dificies.

O autor ainda relata que Tecnoinseguranca esta relacionada a introducéo de
novas tecnologias no trabalho, que podem gerar o medo do empregado em ser
substituido por profissionais que consigam atualizar e desenvolver novas habilidades

constantemente.

2.2.4 Tecnoinseguranca

Surge em situagcdes em que o profissional em decorréncia do uso de diversas
tecnologias sente-se ameagado em perder seu emprego para outra pessoa que tem
mais facilidade em lidar com novas tecnologias, assim sendo, esse profissional pode
sentir inseguranca, tensao e consequentemente estresse (TARAFDAR et al., 2007).

Ragu-Nathan et al., (2008) afirma a necessidade de modificacbes constantes
nas TIC utilizadas no ambiente de trabalho e que essas atualizacdes podem fazer
com que o individuo experimente a sensacdo de tensdo, visto que a mudanca
realizada frequentemente pode desencadear outro criador de Tecnoestresse

conhecido como Tecnoincerteza.

2.2.5 Tecnoincerteza

Refere-se a contextos onde as mudancas continuas na tecnologia, ou seja, mal
o profissional desenvolve uma competéncia técnica em uma determinada tecnologia
e ela ja se torna ultrapassada para a empresa, fazendo com que a mesma se
atualize para uma nova tecnologia (TARAFDAR et al., 2007).

Tu et al., (2005) explica que a incerteza tecnoldgica diz respeito a mudancgas
constantes de hardware e software.
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Shu et al., (2011) afirma que os sintomas do Tecnoestresse podem incluir a
falta de concentragdo, aumento da irritabilidade e a sensacao de perda de controle.

Entretanto, esses sintomas podem ser inibidos, quando o individuo aprende a
utilizar as TICs (WANG;SHU; TU, 2008).

2.2.6 Efeitos Individuais do Tecnoestresse

Inibidores de Tecnoestresse representam mecanismos organizacionais que
tem como objetivo reduzir os efeitos dos criadores de Tecnoestresse (RAGU-
NATHAN et al., 2008).

Shu et al., (2011) afirma que os sintomas do Tecnoestresse podem incluir a
falta de concentragdo, aumento da irritabilidade e a sensacédo de perda de controle.

Entretanto, esses sintomas podem ser inibidos, quando o individuo aprende a
utilizar as TICs (WANG; SHU; TU, 2008).

Para que o uso das TIC no trabalho ndo gerem estresse e ansiedade é preciso
orientar e treinar os funcionarios, assim como disponibilizar suporte técnico e reduzir
a carga de trabalho durante a implementacao das novas TIC (RAGU-NATHAN et al.,
2008).

Outro mecanismo que reduz os efeitos do Tecnoestresse é o envolvimento dos
usuarios finais durante o planejamento do sistema e suas fases de implementacao
(BROD, 1984).

Convidar os usuarios finais para participar de discussées sobre como as novas
aplicacdes poderiam ser utilizadas, incorporadas ou até mesmo opinides sobre as
reais necessidades do sistema podem contribuir para os usuarios se adaptarem
melhor as novas aplicacdes, reduzindo os impactos negativos no comportamento

organizacional que podem gerar estresse (RAGU-NATHAN et al., 2008).

2.3 Comportamento organizacional

Conforme Bergamini (1982, p. 19), “um dos aspectos do comportamento
humano, cujo estudo mais tem sido incentivado na atualidade, é aquele que procura
compreender como as pessoas vivem e resolvem seus problemas dentro do seu
contexto de trabalho”. Percebe-se que empresas exercem uma funcéo na vida do

ser humano, visto que modelam o comportamento dos membros, pois podem
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influenciar as necessidades e motivos de cada individuo, que compde a
organizacdo ou seja, como os individuos em diferentes organizagbes ou em grupos
na mesma empresa, incentivam a produtividade, assim como reagem s as diversas
estratégias administrativas (BERGAMINI, 1982; ROBBINS, 2006).

Para Kanaane (1999) comportamento organizacional € o estudo que investiga
o resultado das ac¢Bes que o individuo expressa a partir da sua relagdo com o meio
social, tendo como antecedente a sua atitude, que revela uma predisposicdo interna
aprendida e consolidada no decorrer da experiéncia de vida do cidaddo e que é
formada pelos componentes: afetivo-emocional (sentimentos), cognitivo (crencas,
conhecimentos e valores adquiridos), comportamental (acdes favoraveis ou
desfavoraveis em relacdo a situacdo em foco), volitivo (motivacdes, desejos,
expectativas e necessidades inatas e adquiridas).

Dentro do Comportamento Organizacional, destaca-se a importancia do
comprometimento organizacional de cada individuo para que o entendimento e a
busca de objetivos comuns necessarios para a implementacdo de solucdes
conjuntas sejam possiveis (DAVIS; NEWSTROM, 1992).

2.3.1 Comprometimento organizacional afetivo

Comprometimento Organizacional Afetivo € a crenca nos valores e ideais da
empresa, quando os trabalhadores desejam se manter como membros da
organizacdo com a disposicao de exercer um esforco em nome deste compromisso.
Existe um forte desejo do colaborador de fazer parte da organizacdo (MOWDAY et
al., 1982).

O Comprometimento Organizacional Afetivo pode ser originado de um
comportamento social, em que os funcionarios da empresa organizacionalmente
comprometidos estdo dispostos a dar algo de si mesmos, a fim de contribuir para o
bem estar da organizacdo (GARG; RASTOGI, 2006).

Os funcionarios que decidem ficar na organizacdo, por causa de sua ligacéo
emocional com a mesma, tendem a envolver-se em um comportamento pré-social
positivo que inclui a cooperacdo, ajudando e compartiihando com vérias partes

interessadas da organizacao (GAUTAM et al., 2006).
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Entende-se o Comprometimento Afetivo no Trabalho como um vinculo que liga
o trabalhador a um determinado fator a partir de cinco grandes focos: valor,
organizacao, carreira, trabalho e sindicato (MORROW, 1983).

Assim, o Comprometimento Organizacional Afetivo dos funcionarios decorre de
sentimentos como lealdade e desejo de permanecer e se dedicar em prol da
organizacdo (BASTOS, 1994).

Para obter éxito em uma mudanca organizacional, é preciso que, tanto os
colaboradores, como a organizacao estejam comprometidos em atingir os objetivos
propostos, como também dispostos a arcar com possiveis consequéncias que
venham a surgir devido a tais mudancas (CONNER, 1995).

Um bom desempenho profissional depende de caracteristicas organizacionais
gue possam proporcionar um laco afetivo capaz de influenciar positivamente este
desempenho, a fim de gerar um sentimento de justica organizacional (COLQUIT,
2001).

O compromisso do individuo para com a organizacao é definido como uma
forca relativa de sua identificacdo com seu envolvimento, assim como a aceitacéo
dos valores, crencas e metas impostas pela organizacdo (RAGU-NATHAN et al.,
2008).

Os individuos que se comprometem afetivamente com objetivos da empresa e
gue estdo além de seus interesses pessoais descobrem um potencial de energia
gue pode nao ser aproveitado pela corporacdo (SENGE, 1997).

Por outro lado, esse potencial de energia é dificilmente observado pelas
organizacdes por pressuporem que isso deva ser uma disposicdo espontanea
apresentada pelo colaborador pelos sentimentos de desejo e responsabilidade de
ver 0 sucesso da empresa em acao (SENGE, 1997).

Deste modo, o ambiente de trabalho pode levar a um processo de estresse e a
uma consequente perda do Comprometimento Organizacional Afetivo e varios
outros problemas individuais (COLQUIT, 2001).

O estresse relacionado ao trabalho se manifesta quando o individuo nao
consegue se adaptar a alguma pressao em seu ambiente laboral, assim como em
situacbes em que a pessoa percebe este ambiente como ameacador de suas
necessidades de realizacdo profissional, ou de sua saude fisica ou mental
(SALANOVA, 2003).



31

Este problema de adaptagcdo pode prejudicar a interacdo da pessoa com 0s
outros e com o ambiente de trabalho, na medida em que este ambiente contém
demandas excessivas, ou pela falta de recursos adequados para lidar com essas
demandas, reduzindo o comprometimento organizacional do individuo para com a
organizacdo (POCINHO; GARCIA, 2008).

Acredita-se que os fatores geradores do Tecnoestresse podem reduzir o
Comprometimento Organizacional Afetivo por parte dos colaboradores em relagéo a
organizacdo em que atuam (RAGU-NATHAN et al., 2008).

A partir das consideracdes apresentadas, geram-se as seguintes hipéteses:

Hipotese 1. Tecnosobrecarga influencia negativamente o Comprometimento
Organizacional Afetivo.

Hipotese 2: Tecnoinvasdo influencia negativamente o Comprometimento
Organizacional Afetivo.

Beehr (1998) explica que a tenséo que o individuo experimenta no ambiente de

trabalho também pode reduzir a satisfacao no trabalho.

2.4 Satisfacado no trabalho

Para que uma organizacdo se torne bem-sucedida, € preciso garantir a
satisfacdo de seus empregados (OLUSEGUN, 2013), que pode ser definida como a
reacdo de um individuo a experiéncias negativas ou positivas vividas no trabalho
(BERRY, 1997).

A satisfac@o no trabalho é vista também como uma sensacdo agradavel e um
estado emocional vividos no ambiente organizacional (DUNNETTE; LOCKE, 1976).

A falta de Satisfacdo no Trabalho pode ser a principal razdo pela qual os
funcionarios deixam os seus postos de trabalho (BARAK et al., 2001).

A Satisfacdo no Trabalho estuda o Comportamento Organizacional e visa
analisar a satisfacdo como um processo motivacional para obter melhores
resultados profissionais (ROMERO; CRUTHIRDS, 2006).

Por se tratar de um vinculo afetivo positivo no ambiente ocupacional a
Satisfacdo no Trabalho € uma das formas com que as organiza¢cées podem obter
melhores resultados de seus colaboradores (SIQUEIRA, 2008).

Pode-se manifestar nas atitudes de seus colaboradores com relagdo ao

trabalho, considerando-se varios fatores envolvidos em sua rotina como: colegas,
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salario, natureza do trabalho e supervisor (SPECTOR, 2012) e est4 atrelada ao
estado emocional prazeroso e positivo resultante do julgamento do trabalho ou da
experiéncia de alguém (ROTHMANN; COOPER, 2009).

Assim, o fato de o empregado estar ou ndo satisfeito com o trabalho que
realiza, pode incidir em consequéncias tanto pessoais quanto profissionais, afetando
diretamente o comportamento, a saude e o bem-estar do trabalhador (MARQUEZE
et al., 2005).

A relacdo de equilibrio entre pessoas e o ambiente que as cerca, quando em
desequilibrio, gera um estado de tensédo, até porque a intensificacdo do tempo de
trabalho e as crescentes demandas por resultados tém exercido fortes pressoes
sobre a forca de trabalho (BURKE, 2009; CAPPELLI, 1999; POCHMANN, 2002;
ROSSO, 2008).

Entre os problemas de salde ocupacionais encontra-se 0 estresse que ira se
manifestar conforme os processos de trabalho sédo organizados, assim como a rotina
no local de trabalho, nos quais os modos de se trabalhar, de se relacionar, de lidar
com o0 tempo, com O espago e com 0S equipamentos podem gerar estresse e
impactar na Satisfacdo no Trabalho (SATO, 2002).

Como o Tecnoestresse pode ser consequéncia da fadiga, da ansiedade, e do
esforco individual sobre o uso da tecnologia, ocasionando um efeito negativo na
produtividade (TARAFDAR et al.,, 2007), infere-se que seus efeitos estdo no
agravamento deste quadro, gerando ainda mais resultados adversos, tais como a
insatisfacéo no trabalho.

Desde modo, formulam-se as seguintes hip6teses:

Hipotese 3: Tecnosobrecarga influencia negativamente a Satisfacdo no
Trabalho.

Hipotese 4: Tecnoinvasdo influencia negativamente a Satisfagdo no
Trabalho.

Os impactos da tecnologia no mundo corporativo ndo afetam s6 a Satisfagédo
no Trabalho, também podem estar associados aos conflitos entre o trabalho e a
familia, devido ao aumento de trabalho, assim como a extensdo da carga horaria

que se estende além dos muros organizacionais (TARAFDAR et al., 2007).
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2.5 Conflito trabalho-familia

Denomina-se como Conflito Trabalho-Familia quando as fungdes relacionadas
a familia e ao trabalho estdo em conflito. Compreende-se por Conflito Trabalho e
Familia as pressdes entre questdes profissionais e familiares que tornam-se
incompativeis (GREENHAUS; BEUTELL, 1985; MOYNIHAN; PANDEY, 2007).

Os impactos do Conflito Trabalho—Familia estdo organizados em trés grupos,
sendo o primeiro grupo composto por aspectos fisicos e psicolégicos como estresse,
depressao, hipertenséo, ansiedade, transtornos de humor e abuso de substéancias
toxicas (EBY et al., 2005).

O segundo grupo inclui impactos, atitudes e comportamentos do trabalhador,
incluindo insatisfacdo no trabalho, redu¢cdo do Comprometimento Organizacional e
intencao de deixar a empresa (EBY et al., 2005).

O dultimo grupo considera que os efeitos causados referentes a satisfacao
refletem na familia (EBY et al., 2005).

Com o aumento da carga de trabalho e o advento das novas TICs, é cada vez
maior o numero de trabalhadores da sociedade contemporanea que ndo conseguem
gerenciar os conflitos profissionais e familiares (MOSTER; OLDFIELD, 2009).

Com isso, a tentativa de conciliar o trabalho e a familia torna-se um crescente
desafio ndo s6 para os trabalhadores como também para as empresas (COSTA,
2012), uma vez que, trabalho e a familia sempre existiram como dimensdes centrais
na vida das pessoas (BASTOS; AGUIAR, 2014).

Parece haver consenso entre autores sobre duas formas basicas de relacao
entre as duas esferas de Conflito Trabalho e Familia. A primeira diz respeito ao
impacto do trabalho sobre a familia e a segunda refere-se ao impacto da familia
sobre o trabalho (FRONE; RUSSELL; COOPER, 1992 apud SIQUEIRA, 2008).

A origem do conflito entre trabalho e familia ocorre tanto no universo do
trabalho, quando responsabilidades profissionais interferem no cumprimento de
obrigacdes familiares (Conflito Trabalho-Familia), quanto no dominio da vida
pessoal, quando obrigacdes relacionadas a familia prejudicam o desempenho no
trabalho (Conflito Trabalho-Familia) (BASTOS; AGUIAR, 2014).

O trabalho e a familia sdo coisas intrinsecamente ligadas com a vida dos

trabalhadores de maneira que o que acontece em um afeta o outro. Assim, qualquer
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resultado positivo obtido em ambas as partes pode influenciar positivamente o
desempenho da outra parte (AGUIAR; BASTOS, 2013; GEURTS et al., 2006).

A dindmica de uma possivel interacdo entre a vida pessoal e profissional pode
auxiliar as organizaces no planejamento de politicas direcionadas ao equilibrio de
ambas as partes, permitindo maior eficiéncia na aplicacdo de recursos e a criagao
de um ambiente organizacional mais estavel (OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO,
2013).

Por esse motivo, algumas organizacfes tém se debrucado sobre a questdo do
equilibrio entre trabalho e familia, na medida em que os conflitos possam afetar o
desempenho dos empregados e consequentemente os resultados da empresa
(BEAUREGARD; HENRY, 2009; YASBEK, 2004).

Existem trés formas de ocorréncia para os Conflitos Familia-Trabalho e
Trabalho-Familia: (a) tempo em que multiplos papéis podem comprometer o tempo
da pessoa; (b) tensdo quando pressodes vividas provocariam fadiga ou irritabilidade,
afetando o desempenho do outro papel; e (c) comportamento quando as
expectativas de conduta associadas a um papel seriam incompativeis com o
comportamento esperado no outro (GREENHAUS; BEUTELL, 1985).

A partir da identificacdo deste conflito, as organizacdes tém se preocupado
com a qualidade de vida no trabalho junto com um conjunto de ac¢des envolvendo
diagnéstico e implantacdo de melhorias com inovacfes gerenciais, tecnolégicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes
plenas de desenvolvimento humano pdés e durante a realizacdo do mesmo
(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).

Os conflitos entre as exigéncias do trabalho e o dominio familiar ocorrem
frequentemente e sado conhecidos por estarem associados com estresse (BIANCHI,
2005).

Pressbes provenientes da atividade laboral podem gerar estresse e como
consequéncia, influenciar os conflitos entre trabalho e familia (GREENHAUS;
POWELL,2003).

Nesse sentido, com o surgimento de novas TICs otimizou-se a comunicacao
virtual, relevando a manifestacdo de comportamentos nos quais imperam a
onipresenca na vida pessoal e organizacional (SA FILHO, 2006; NOVELI;
ALBERTIN, 2012).
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No que tange os conflitos gerados entre o trabalho e a familia em relagdo ao
uso das TICs, destaca-se quando os individuos estendem o tempo de trabalho que
deveria ser feito no horario de expediente para o ambiente familiar (AYYAGARI et
al., 2011).

Desta forma, o tempo necessério para o descanso e recreacdo € dedicado ao
trabalho, através do uso das TICs, onde separar trabalho e lazer torna-se mais dificil
(SELLBERG ; SUSI, 2014).

A conectividade constante, ou seja, o fato dos profissionais estarem o tempo
todo conectados a informacéo, pode trazer muitos beneficios para algumas pessoas,
mas pode trazer conflitos entre o trabalho e familia (DUXBURY; HIGGINS,1991,;
MANN; HOLDSWORTH, 2003;).

Nesse contexto, levantam-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 5: Tecnosobrecarga influencia positivamente o Conflito Trabalho-
Familia.

Hipotese 6: Tecnoinvasdo influencia positivamente o Conflito Trabalho-
Familia.

Dentre as diversas consequéncias do estresse, encontra-se a intencao de
rotatividade, que pode ser um possivel antecedente a rotatividade de pessoal no
ambiente organizacional (MOBLEY, 1992).

2.6 Intencéo de rotatividade

Intencdo de rotatividade refere-se a probabilidade de um individuo permanecer
ou sair de uma organizacdo empregadora (MOYNIHAN et al., 2007).

Essa intencdo pode ser medida pelo nimero de trabalhadores que passam
pelos postos de trabalho, secdo, empresa, setor ou ramo, num determinado periodo
de tempo (ANSELMI; ANGERAMI; GOMES, 1997).

A intencdo de rotatividade na empresa tem despertado o interesse de muitos
pesquisadores que buscam compreender as acdes individuais que possibilite a
permanéncia de profissionais na organizacao (SIQUEIRA et al., 2014).

Entretanto, essa intencdo de rotatividade pode ocorrer de forma voluntaria ou
involuntéria. A intencdo de rotatividade que parece ser mais prejudicial as

organizacdes € a voluntaria, pois geralmente atinge os interesses diretos da
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companhia, visto que é mais frequente entre os empregados percebidos como de
alto desempenho pela chefia (ROBBINS, 1999).

A intencdo de se desligar da empresa pode ser afetada também pela
fragilizacdo dos lacos de lealdade, fazendo com que o trabalhador tenha maior
facilidade em desfazer o seu vinculo com a organizacdo, implicando neste caso,
uma rotatividade voluntaria (SIQUEIRA; PEREIRA, 1999).

Ha estudos que contestam os vinculos entre empregado e empresa por lacos
de lealdade a organizacdo, e mostram que a intencdo de rotatividade € uma
probabilidade subjetiva e prépria dos individuos de deixa-la, de tal maneira que esse
desejo configura intencdo de rotatividade (MOWDAY; PORTER; BOIS, 1982).

Outros fatores que contribuem para a rotatividade foram observados por
Brannick (1999), quando relata que a rotatividade se da em funcdo de: relacéo
deficiente entre o funcionério e a cultura organizacional; treinamento inadequado dos
empregados para executar suas tarefas; falta de incentivos para melhoria do
desempenho profissional e politicas organizacionais.

J& para Epstein (1999), a maioria dos gerentes acredita que o salario € a
grande preocupacdo dos trabalhadores ao se desligarem da corporacdo, nao
levando em conta todos os outros fatores de compensacao.

Percebe-se que a analise sobre a intencdo de rotatividade deve se basear em
dois fatores: o fator mercado de trabalho ou econdémico e o fator psicolégico
(MORRELL; LOAN-CLARKE; WILKINSON,2001).

No fator mercado de trabalho sdo considerados demanda de trabalho, a
procura por emprego e disponibilidade de alternativas de emprego. J& no fator
psicolégico, analisa-se a Satisfagdo no Trabalho, o Comprometimento
Organizacional, envolvimento com o trabalho e desenvolvimento de carreira
(MORRELL; LOAN-CLARKE; WILKINSON, 2001).

Califf (2015) investiga o impacto do Tecnoestresse e 0S mecanismos
organizacionais que podem causar a intencdo de rotatividade e relata que a
tecnologia pode ser a responséavel por elevar os niveis de estresse na organizagao.
Estes niveis de estresse podem, posteriormente, fazer com que funcionarios
experimentem sentimentos de angustia, sentindo-se insatisfeitos com seus
empregos, gerando a intencao de sair da empresa em que atua (CALIFF, 2015).

O estresse ao extremo pode resultar em problemas de saude, incluindo doencga

cardiaca, hipertensdo e enxaqueca. Isto também pode causar a exaustdo emocional
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no trabalho, insatisfagdo no trabalho e a intencéo de sair da empresa (TU et al.,
2005).

Nesse contexto, levantam-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 7: Tecnosobrecarga influencia positivamente a Intencdo de
Rotatividade.

Hipotese 8: Tecnoinvasao influencia positivamente a Intencédo de Rotatividade.

Diante do exposto, segue o quadro das principais referéncias que dao base ao
presente estudo.

Desta forma, o modelo de pesquisa proposto encontra-se representado na
figura 1 a sequir:

Figura 1 - Modelo Conceitual de Pesquisa

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

TECNOSOBRECARGA -
SATISFACAD NO

TRABALHO

CONFLITO TRABALHO
FAMILIA

TECHOINVASAD INTENCAQ DE

ROTATIVIDADE

Fonte: elaborado pela autora
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentados os metodos que foram utilizados para
alcancar os objetivos deste estudo.

Salienta-se que o presente estudo tem abordagem quantitativa, carater
descritivo e transversal, visto que é uma pesquisa com 0O proposito de testar
hipéteses com informag¢des que serdo coletadas “em um dado ponto no tempo”
(HAIR et al., 2005, p. 87).

Segundo os estudos de (Neves, 1996; Denzin; Lincoln,2005; Hayati; Karami,
2006), a pesquisa guantitativa apresenta as seguintes caracteristicas: a) emprega
geralmente para a analise dos dados, instrumento estatistico; b) confirma as
hipéteses da pesquisa ou descobertas por deducdo, ou seja, realiza predicdes
especificas de principios, observacbes ou experiéncias; c) utilizam dados que
representam uma populacdo especifica (amostra), a partir da qual os resultados
podem ser generalizados.

O presente estudo € de corte transversal Unico, uma vez que os dados foram
coletados em um s6 ponto no tempo e sintetizados estatisticamente (HAIR et al.,
2005).

A pesquisa quantitativa € também de carater confirmatério, pois exige do
pesquisador uma “pré-definicdo do tipo de relagdes existentes entre as variaveis do
modelo em teste, que sao operacionalizadas em termos de restricbes nas matrizes”
(PILATI; LAROS, 2007, p.207).

3.1 Operacionalizagdo das variaveis

Segundo recomendacgdes de (Netemeyer; Bearden; Sharma, 2003), procedeu-
se validacdo de contetdo dos indicadores, na qual os itens foram traduzidos por um
especialista no idioma das escalas e, em seguida, o instrumento de medida foi
analisado por professores pesquisadores que sugeriram ajustes na contextualizacéo
de algumas questdes.

Para medir sobrecarga de informacdes serd utilizado o construto de
Tecnosobrecarga. A escala foi desenvolvida por Tarafdar et al., (2007) e € composta

por cinco questdes. Seus indicadores estdo representados a seguir:
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Item original

Iltem adaptado

TS1 — | am forced by this technology to
work much faster.

TS2 — | am forced by this technology to do
more work than | can handle.

TS3 — | am forced by this technology to
work with very tight time schedule.

TS4 — | am forced to change my work
habits to adapt to new technologies.

TS5 - | have a higher workload because
of increased technology complexity.

Os sistemas de comunicacdo da empresa que
trabalho me forgcam a trabalhar mais rapido.

Os sistemas de comunicacdo da empresa que trabalho
me forcam a realizar mais tarefas do que eu posso
suportar.

Os sistemas de comunicagdo empresa me forcam a
trabalhar com prazos apertados.

Sou obrigado a mudar meus habitos de trabalho para
me adaptar aos sistemas de comunica¢do da empresa
gue trabalho.

Eu tenho uma carga maior de trabalho por causa dos
sistemas de comunicagdo da empresa.

Fonte: adaptado de Tarafdar; Tu, Ragu-Nathan; Ragu-Nathan (2007)

Para medir a invasdao de

privacidade sera utilizado o construto de

Tecnoinvasao. A escala foi desenvolvida por Tarafdar et al., (2007) e € composta por

quatro questdes. Seus indicadores estédo representados a seguir:

Quadro 2 - Escala Tecnoinvasao

Item original

Item adaptado

TI1 — | spend less time with my family due
to this technology.

TI2 — | fell my personal life is being
invaded by this technology.

TI3 — I have to sacrifice my vacation time
to keep current on new technologies.

Tl4 — | have to sacrifice my weekend time
to keep current on new technologies.
TI5 — | have to be in touch with my work
even during my vacation due to this
technology.

T16 — | have to be in touch with my work
even during my vacation due to this
technology.

TI7 — | have to be in touch with my work
even during my vacation due to this
technology.

Eu tenho menos tempo com minha familia por causa
dos sistemas de comunicacdo da empresa.

Eu sinto que minha vida pessoal € invadida pelos
sistemas de comunicacédo do meu trabalho.

Eu tenho que sacrificar minhas férias por causa dos
sistemas de comunicacédo do meu trabalho.

Eu tenho que sacrificar meu final de semana por causa
dos sistemas de comunica¢édo do meu trabalho.

Eu tenho de ficar em contato com meu trabalho, até nas
minhas férias, por causa dos sistemas de comunicacéo
da minha empresa.

Eu tenho de ficar em contato com meu trabalho, até no
meu final de semana, por causa dos sistemas de
comunicacdo da minha empresa.

Eu tenho de ficar em contato com meu trabalho, até no
meu horario de lazer, por causa dos sistemas de
comunicacdo da minha empresa.

Fonte: adaptado de Tarafdar; Tu, Ragu-Nathan ;Ragu-Nathan (2007)

Para medir satisfacdo no trabalho seré utilizada a Escala de Satisfacdo no

Trabalho (EST) multidimensional, construida e validada no Brasil por Siqueira,

(1995; 2008). A EST permite medir o nivel de satisfacdo do individuo no seu
ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 2008).
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Siqueira (2008) ressalta que dimensdes como satisfacdo com o salario,
satisfacdo com os colegas de trabalho, satisfacdo com a chefia, satisfagdo com a
natureza do trabalho e satisfacdo com a estabilidade no emprego podem expressar
0 grau de contentamento que o individuo tem no seu trabalho. No total a EST possui
vinte e cinco itens e uma versao reduzida com quinze itens (SIQUEIRA, 2008).

Para melhor compreender os resultados da EST, (SIQUEIRA, 2008) sugere
respostas obtidas por meio de uma escala de 7 pontos sendo 1 = totalmente
insatisfeito; 2 = muito insatisfeito; 3 = insatisfeito; 4 indiferente; 5 = satisfeito; 6 =
muito satisfeito.

A EST é composta por frases que falam a respeito de alguns aspectos que

compBe o ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 2008). Buscam investigar como o

individuo se sente:

Quadro 3 - Escala Satisfagdo no Trabalho

Item original

EST1 - Com o espirito de colaboracgéo dos
meus colegas de trabalho.

EST2 - Com o modo como meu chefe
organiza o trabalho do meu setor.

EST3 - Com o nimero de vezes que ja fui
promovido nesta empresa.

EST4 - Com as garantias que a empresa
oferece a quem é promovido.

EST5 - Com o meu salario comparado com
0 quanto eu trabalho.

EST6 - Com o tipo de amizade que meus
colegas demonstram por mim.

EST7 - Com o grau de interesse que
minhas tarefas me despertam.

EST8 - Com o meu salario comparado a
minha capacidade profissional.

EST9 - Com o interesse do meu chefe pelo
meu trabalho.

EST10 - Com a maneira como esta
empresa realiza promocdes de seu
pessoal.

EST12 - Com o meu salario comparado ao
custo de vida.

EST13 - Com a oportunidade de fazer o
tipo de trabalho que faco.

EST14 - Com a maneira como me relaciono com os
meus colegas de trabalho.

EST15 - Com a quantia em dinheiro que eu recebo
desta empresa ao final de cada més.

EST16 - Com as oportunidades de ser promovido
nesta empresa.

EST17 - Com a quantidade de amigos que eu tenho
entre colegas de trabalho.

EST18 - Com as preocupag¢les exigidas pelo meu
trabalho.

EST19 - Com o entendimento entre eu e meu chefe.

EST20 - Com o tempo que eu tenho que esperar
para receber uma promocao nesta empresa.

EST21 - Com meu salario comparado aos meus
esforgos no trabalho.

EST22 - Com a maneira como meu chefe me trata.

EST23 - Com a variedade de tarefas que realizo.

EST24 - Com a confiangca que eu posso ter em
meus colegas de trabalho.

EST25 - Com a capacidade profissional do meu
chefe.

Fonte: SIQUEIRA et al., (2008)

Em relacdo ao Comprometimento Organizacional Afetivo, serd utlizada a
Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), que permite avaliar a

intensidade com que um empregado nutre sentimentos positivos frente a
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organizagdo que 0 emprega, ou seja, permite verificar o compromisso de base
afetiva do empregado em relacdo a organizacdo aonde atua (SIQUEIRA et al.,
2008).

A ECOA é uma escala de medida unidimensional foi construida e validada no
Brasil por Siqueira (1995; 2008). No periodo de construcdo da escala foram
selecionados 18 sentimentos de vinculo afetivo do empregado com a organizacao,
sendo 15 positivos e 3 negativos (SIQUEIRA et al., 2008).

Os resultados da ECOA podem ser obtidos por meio de uma escala de 5
pontos sendo 1 = nada; 2 = pouco; 3 = mais ou menos; 4 muito; 5 extremamente.

A ECOA busca identificar os diversos sentimentos que o individuo pode ter em
relacdo a organizacdo aonde atua, (SIQUEIRA et al.,, 2008) e procura saber se a

empresa o faz sentir:

Quadro 4 - Escala Comprometimento Organizacional Afetivo

Item original

ECOAL - Orgulhoso dela.
ECOAZ2 - Contente com ela.
ECOAS3 - Entusiasmado com ela.
ECOA4 - Interessado nela.
ECOAS5 - Animado com ela.
Fonte: SIQUEIRA et al., (2008)

Para medir conflito trabalho-familia sera utilizada a Escala de Conflito Trabalho
Familia (ECTF) traduzida e adaptada no Brasil por Bastos e Aguiar (2014).

A ECTF busca identificar individuos que vivenciam na sua rotina conflitos entre
sua vida profissional e familiar (BASTOS; AGUIAR, 2014).

Para compreender os resultados da ECTF, Bastos e Aguiar (2014) sugerem
gue as respostas podem ser obtidas por meio de uma escala de 6 pontos sendo 1 =
discordo totalmente; 2 = discordo muito; 3 = discordo pouco; 4 concordo pouco; 5
concordo muito; 6 concordo totalmente.

A ECTF investiga as formas que o trabalho interfere na familia, assim como a
familia pode interferir no trabalho, além de avaliar as relacbes entre a vida do

individuo no trabalho e na familia no que se refere:



42

Quadro 5 - Escala Conflito Trabalho-Familia

Item original

ECTF1 - As demanda do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

ECTF2 - Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer coisas que quero fazer em
casa.

ECTF3 - Meus deveres no trabalho levam a mudar meus planos para as minhas atividades
familiares.

ECTF4 - Minha vida doméstica interfere em minhas responsabilidades no trabalho (chegar
horario, cumprir tarefas e jornada de trabalho).

ECTF5 - As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no trabalho.
ECTF6 - Pressbes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as minhas atividades
familiares.

ECTF7 - Preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que surgem quando estou
em casa.

ECTF8 - Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho dificuldade em cumprir
minhas responsabilidades familiares.

ECTF9 - As demandas de minha familia interferem nas minhas atividades no trabalho.

ECTF10 - Por causa das demandas de minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no

trabalho.

Fonte: SIQUEIRA et al., (2008)

Para medir Intencdo de Rotatividade, seré utlizada a escala construida e
validada por Siqueira e Gomide Jr (1997; 2012; 2014), bem como a pesquisa de Van
Dam (2008).

A Intencdo de Rotatividade segundo Siqueira et al., (2014) é composta por trés
itens que buscam levar o individuo a declarar o quanto ele pensa, planeja e tem
vontade no futuro de deixar a organizacdo em que trabalha. As respostas foram
dadas em uma escala de cinco pontos, sendo 1= “nunca” até 5 = “sempre”.

A pesquisa de Van Dam (2008) em relag&o a Intencéo de Rotatividade buscou
entender as diferentes perspectivas de tempo entre os individuos e foi elaborada
uma quarta questdo, seguindo recomendacdes de especialistas consultados sobre
este instrumento de medida. As respostas foram dadas em uma escala de cinco
pontos, sendo 1= “pretendo ficar sempre nesta organizagao” até 5 = “tenho intengao

de sair da organizagéo o quanto antes”.
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Quadro 6 - Escala Intencao de Rotatividade

Item original

IR1 - Penso em sair da empresa onde trabalho.
IR2 - Planejo sair da empresa onde trabalho.
IR3 - Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.

IR4 - Como vocé se classifica em relagéo a intengéo de sair da empresa onde trabalha.

Fonte: IR1, IR2, IR3 — SIQUEIRA et al., (2014); IR4 - adaptado de VAN DAM, (2008)

3.2 Pré-Teste e refinamento das escalas

Antes da aplicacdo do questionario a amostra final e com o objetivo de
observar se as pessoas que participariam da coleta de dados teriam o entendimento
pleno das questbes, o instrumento de medida foi aplicado presencialmente, como
pré-teste a um grupo de 159 respondentes e durante a primeira aplicacdo do
instrumento ndo foram manifestadas dlvidas e ambiguidades quanto ao
preenchimento do questionario.

Na etapa seguinte, conduziu-se a andlise fatorial exploratéria com as escalas
que possuiam dez indicadores ou mais, com o objetivo de reduzir a quantidade de
indicadores do instrumento e para identificar se 0s mesmos possuem correlacao
entre as variaveis latentes (fatores). O método escolhido para determinar os fatores
foi a Analise de Componentes Principais com o método de rotacdo Varimax.
Indicadores com carga fatorial abaixo de 0,70 ou comunalidade inferior a 0,50 foram
excluidos do instrumento para a coleta de dados na amostra final. O teste de
esfericidade de Bartlett também foi conduzido com valor da significAncia nulo em
conjunto com o céalculo da medida de adequacédo da amostra Kaiser-Meyer-OlIkin,
cujo indice foi superior a 0,80, valor considerado satisfatério para o prosseguimento
das analises (HAIR et al., 2009).
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3.3 Técnicas estatisticas

Para realizar o teste das hipoteses deste estudo, serdo utilizados testes
estatisticos com a técnica de Modelos de Equacdes Estruturais (MEE) entre outros.

A MEE pode ser distinguida por duas caracteristicas: a estimagdo de multiplas
e inter-relacionadas relagcbes de dependéncia e a habilidade de representar
conceitos ndo observados nessas relacdes (HAIR et al., 2013).

Para analise dos dados, definiu-se a escolha pela técnica Partial Least Squares
— Path Modeling (PLS-PM), pois entre outras opc¢fes, ha a vantagem de estimar o
modelo de mensuracdo (relacdo entre os indicadores e as variaveis latentes) e o
modelo estrutural (relagdes entre as variaveis latentes) simultaneamente (HAIR et
al., 2013).

3.4 Informagdes da amostra

O universo desta pesquisa compreendeu de profissionais que residem na
cidade de S&o Paulo. A coleta foi feita por conveniéncia considerando o0s
respondentes que utilizam as TICs para o trabalho.

No total foram aplicados 380 questionarios, dos quais foram excluidos 49 por
nao atenderem os critérios da pesquisa, ficando 331 respondentes validos.

A amostra foi delineada a partir de informacdes sobre idade, género, tempo de
empresa, setor da empresa, estado civil, quantidade de filhos, tempo médio de
deslocamento ida e volta e demanda de informacdes que o individuo recebe através
das TICs fora do horério de trabalho.

No presente estudo, o tamanho da amostra e o poder estatistico das analises
foi avaliado por meio de uma analise com o software G*Power 3.1.5 (FAUL,
ERDFELDER; LANG; BUCHNER, 2007, 2009) seguindo as recomendacfes de
(CHIN; NEWSTED, 1999; COHEN, 1988; HAIR; HULT; RINGLE; SARSTEDT, 2014).

A maior quantidade de setas que chegam a uma variavel latente é 5 (maior
guantidade de preditores). Considerando-se 5 preditores, nivel de significancia de
5%, poder estatistico de 0,8 e tamanho do efeito médio (f? = 0,15, que equivale a r? =
13%), tem-se que o tamanho minimo da amostra é de 92. Como a amostra utilizada
foi de 331 respondentes é adequada para a estimacdo por Partial Least Squares
Path Modeling (PLS-PM).
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As analises a posteriori (post hoc) para a amostra obtida indicam que: (a)
qualquer r2 superior a 3,79% seria detectado como significante, mantendo o poder
de 0,8 e nivel de significancia a 5%; e (b) para o tamanho de efeito médio o poder é
de 0,999, que € bem superior ao valor de 0,8, recomendado por (CHIN; NEWSTED,
1999; HAIR et al., 2014).

O software SmartPLS 3.0M3 (RINGLE; WENDE; BECKER, 2015) foi utilizado
para os calculos e validacdes dos testes estatisticos, desenvolvidos por meio da

técnica de analise multivariada de modelagem por equacdes estruturais.

3.4.1 Dados demograficos

Ao analisar os dados obtidos em relacdo ao género, a amostra de 331
participantes é caracterizada por maioria do género feminino com 226 respondentes
e 105 do género masculino. A coleta teve uma predominancia em uma instituicao de
nivel superior que segundo o Censo da Educacdo Superior de 2009 as mulheres
predominam entre os estudantes universitarios e representam 55,1% da graduacao
presencial, o que pode justificar o percentual dos géneros dos respondentes que
esta apresentado no grafico 1 a seguir.

Grafico 1 - Género dos Respondentes

m Feminino = Masculino

Fonte: elaborado pela autora
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Referente a idade dos respondentes, a média encontrada é de 27 anos com
desvio padréo de 7,07 anos. A idade do menor respondente é de 18 anos, enquanto
a de maior idade é de 57 anos. Percebe-se que essa variacdo aponta que a amostra
€ composta de jovens e adultos de meia idade, visto que a maioria da amostra se
deu em uma instituicdo de nivel superior, e conforme Censo 2010, 53% dos alunos
que estao cursando o nivel superior possuem mais de 24 anos, como demonstra a
Tabela 1.

Tabela 1 — Dados Descritivos da Idade dos Respondentes

Variavel Minimo Maximo Média Desvio padrédo
Idade 18 57 27,55 7,07

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com o Gréfico 2 em relacdo ao tempo que 0s respondentes atuam
na empresa, a maioria, 67,7% tem entre 1 a 3 anos de empresa.

Gréfico 2 - Tempo de Atuacdo na Empresa dos Respondentes

80,0%
70,0% 67,7%
60,0%
50,0%

40,0%

30,0%

21,8%

20,0%

10,0% 3,9% 6,6%

Ate Fanos 3a7 anos 7allanos Acima de 11 anos

0,0%

Fonte: elaborado pela autora

http://www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/imprensa/ppts/000000084731041220123157274839
85.pdf Acesso em:14 Out.2016


http://www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/imprensa/ppts/00000008473104122012315727483985.pdf
http://www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/imprensa/ppts/00000008473104122012315727483985.pdf
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Referente ao setor de trabalho dos respondentes percebe-se que a maioria
trabalha no setor privado, com 92,1% e apenas 7,9% trabalha no setor publico,

conforme observado no Grafico 3.

Grafico 3 - Setor de Atuacao dos Respondentes

m privado = Publico

Fonte: elaborado pela autora

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, observa-se que a maioria é
solteiro com 70,1% e casado com 27,2%, conforme demonstra o Grafico 4. Dados
que se assemelham aos divulgados no Censo de 2010, onde 89,6 milhdes das
pessoas sao solteiras e 56 milhdes casadas.

Grafico 4 - Estado Civil dos Respondentes

m casado ®divorciado = Solteiro = vidwvo

Fonte: elaborado pela autora



48

Referente a quantidade de filhos, percebe-se que a maioria dos respondentes
nao tem filhos, 75,8%, ja com um filho temos 14,2%, dois filhos 7,6% e com ou mais
de trés filhos 1,8%, os resultados devem-se ao perfil da amostra conforme indica o

Grafico 5.

Gréfico 5 - Quantidade de Filhos dos Respondentes
so0%  19,8%
70,0%
60,09
50,0%
40,0%
30,09

20,0% 14,2%

10,055 ?'E% 1.8%
o »O 70 0,6%

0 1 2 3 4

Fonte: elaborado pela autora

O Gréfico 6 apresenta o tempo que o respondente gasta na ida ao trabalho, foi
observado que 33,8% dos respondentes levam até 30 minutos para chegar a
empresa, o mesmo percentual de 33,8% dos respondentes levam entre 30 a 60
minutos, enquanto 19,9% gastam mais de 60 minutos para chegar ao trabalho.

Este resultado deve-se ao aumento do transporte individual motorizado e a
consequente reducdo das viagens do transporte publico que vém contribuindo para
a deterioracdo das condicbes de mobilidade da populagcdo dos grandes centros
urbanos (CARVALHO; PEREIRA, 2011).
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Gréfico 6 - Tempo de Ida ao Trabalho dos Respondentes
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Fonte: elaborado pela autora

No que se refere ao tempo de volta do trabalho, foi observado que 31,4% dos
respondentes gastam até 30 minutos para chegar em casa, enquanto 29% gastam
entre 30 e 60 minutos e 21,8% levam mais de 60 minutos no trajeto entre a empresa

e sua residéncia, conforme demonstrado no Grafico 7.

Gréfico 7 - Tempo de Volta ao Trabalho dos Respondentes
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Fonte: elaborado pela autora
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Referente a quantidade de informacbes recebidas fora do expediente pelos
sistemas de comunicacdo de trabalho, pode-se perceber que a maioria dos
respondentes recebem cerca de 1 a 3 informagdes, enquanto 12,7% recebem entre
3 a 6 informacdes e 10,6% relatam receber mais de 10 informacdes pelos sistemas
de comunicacdo de trabalho fora do horério de expediente, conforme apresenta o
Gréfico 8.

Grafico 8 - Média de informacdes recebidas fora do expediente pelos sistemas de

comunicacao de trabalho
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Fonte: elaborado pela autora

3.5 Andlise descritiva das variaveis da escala

Os seis construtos do estudo formaram 30 itens do instrumento de coleta de
dados. Foi feita uma andlise de cada construto com as médias dos itens e seus
respectivos desvios padrbes da média mais alta e a mais baixa de cada um. O
objetivo desta analise é caracterizar as respostas e suas variagdes em relacdo a
cada item, demonstrando a homogeneidade das respostas do questionario.

O construto Intengcédo de Rotatividade (IR) foi avaliado a partir de 4 itens com
média geral de respostas de 5,17 e desvio padrao de 2,90. O item desse construto
que teve maior média de resposta foi o IR_2 “Planejo sair da empresa onde

trabalho” com média de 5,23 e desvio padréao de 2,90. O item que teve menor meédia
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foi IR_3 “Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho” com média de 5,09 e

desvio padréo de 2,97. Conforme demonstra a Tabela 2.

Tabela 2 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala Intencéo de
Rotatividade (IR)

Itens Frequéncia de resposta dos itens da escala
1 2 3 4 5 6 7 8 9

INTENGCAO DE ROTATIVIDADE

Penso em sair da
IR_1 empresaonde 154% 9,1% 88% 4,8% 199% 3,9% 85% 9,7% 19,9%
trabalho.
Planejo sair da
IR_2 empresaonde 17.5% 6,3% 9,7% 42% 17,8% 4,8% 8,5% 10,3% 20,8%
trabalho.
Tenho vontade de sair
IR_3 daempresaonde 19,3% 82% 82% 4,8% 17,8% 3,9% 6,9% 9,1% 21,8%
trabalho.
Como vocé se
classifica em relacao a
IR_4 intencéo de sair da 6,9% 23,9% 32,6% 18,7% 17,8%
empresa onde vocé
trabalha.

Fonte: elaborado pela autora

O construto Comprometimento Organizacional Afetivo (COA) foi avaliado a
partir de 5 itens com média geral de respostas de 5,79 e desvio padrao de 2,96.

O Item desse construto que teve maior média de resposta foi o COA 4
“Interessado por ela” com média de 5,98 e desvio padrdo de 2,19. O Item que teve
menor média foi COA_5 “Animado com ela” com média de 5,65 e desvio padrao de
2,23.

Tabela 3 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala Comprometimento

Organizacional Afetivo (COA)

Itens Frequéncia de resposta dos itens da escala
1 | 2| 3] a] s |6 | 7 | 8 | o
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO
COA_1 Orgulhoso dela 45% 2,7% 88% 3,0 28,1% 12,7% 19.3% 8,2% 12,7%
COA_2 Contente com ela 33% 33% 10,0% 5,2% 23,0% 12,4% 20,3% 10,6% 11,8%
COA _3 Entusiasmadocomela 4,2% 4,2% 10,9% 6,3% 23,0% 10,9% 20,2% 85% 11,8%
COA_4 Interessado por ela 33% 51% 7,9% 42% 22,1% 91% 22,1% 11,2% 151%
COA_5 Animado com ela 6,0% 39% 9,1% 6,3% 23,0% 11,8% 184% 94% 12,1%

Fonte: elaborado pela autora
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Satisfacdo no Trabalho (SAT) foi avaliado a partir de 7 itens com média geral
de respostas de 5,03 e o construto desvio padrao de 2,61. O item desse construto
que teve maior média de resposta foi o SAT_7 “Com a capacidade profissional do
meu chefe” com média de 6,02 e desvio padrao de 2,62.

O item que teve menor média foi SAT_3 “Com a maneira como esta empresa

realiza promocgdes de seu pessoal’ com média de 4,30 e desvio padrao de 2,58.

Tabela 4 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala Satisfagcdo no Trabalho
(SAT)

Itens Frequéncia de resposta dos itens da escala
1 | 2] 3| 4|5 | e | 7 | 8 | o9

SATISFACAO NO TRABALHO

SAT_1 Com o meu salario
comparado com o 15,4% 8,8% 8,2% 9,1% 19,0% 11,8% 12,4% 6,3% 9,1%
quanto eu trabalho.

SAT_2 Com o meu salario
comparado a minha
capacidade
profissional.

SAT_3 Com a maneira como
esta empresa realiza
promocdes e seu
pessoal.

SAT_4 Com a capacidade
do meu trabalho 112% 55% 7,6% 9,7% 21,2% 15,2% 12,4% 82% 9,1%
absorver-me.

SAT_5 Com as
oportunidades de ser
promovido nesta
empresa.

SAT_6 Com a confianca que
eu posso ter em
meus colegas de
trabalho.

SAT_7 Com a capacidade
profissional do meu  10,6% 3,9% 4,2% 6,3% 14,5% 10,9% 12,1% 13,6% 23,9%
chefe.

19,0% 8,8% 8,8% 11,2% 17,8% 6,6% 10,0% 10,6% 7,3%

23,0% 79% 9,7% 10,0% 199% 82% 6,6% 6,3% 85%

19,6% 6,3% 10,0% 5,1% 16,6% 8,8% 11,8% 8,5% 13,3%

9,1% 57% 7,6% 85% 19,3% 10,9% 11,8% 13,3% 13,9%

Fonte: elaborado pela autora

O construto Conflito Trabalho/Familia (CTF) foi avaliado a partir de 5 itens com
meédia geral de respostas de 3,29 e desvio padrdo de 2,57. O item desse construto
que teve maior média de resposta foi o CTF_1 “As demandas do meu trabalho
interferem na minha vida familiar” com média de 3,67 e desvio padrao de 2,60.
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O item que teve menor média foi CTF_5 “As pressdes geradas pela minha
familia interferem no meu desempenho no trabalho® com média de 2,93 e desvio
padréao de 2,51.

Tabela 5 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala Conflito Trabalho — Familia
(CTF)

Itens Frequéncia de resposta dos itens da escala

1 | 2 | 3| 4|56 ]| 7 | 8 |o

CONFLITO TRABALHO - FAMILIA

CTF_1 As demanda do meu
trabalho interferem na 32,6% 10,9% 10,0% 7,9% 16,9% 4,2% 51% 5,7% 6,6%
minha vida familiar.

CTF_2 Por causa das demandas
do meu trabalho, néo
consigo fazer coisas que
quero fazer em casa.

CTF_3 Meus deveres no
trabalho levam a mudar
meus planos para as 39,0% 7,3% 10,3% 5,1% 175% 51% 5,7% 5,1% 4,8%
minhas atividades
familiares.

CTF_4 Minha vida doméstica
interfere em minhas
responsabilidades no
trabalho (chegar horario,
cumprir tarefas e jornada
de trabalho).

CTF_5 As pressdes geradas
pela minha familia
interferem no meu
desempenho no trabalho.

41,4% 9,7% 85% 6,0% 157% 3,9% 4,8% 3,6% 6,3%

47,4% 10,3% 6,3% 54% 12,4% 5,7% 3,9% 2,7% 57%

48,9% 12,1% 6,3% 5,1% 10,6% 3,9% 4,5% 3,6% 4,8%

Fonte: elaborado pela autora

O construto Tecnosobrecarga (TS) foi avaliado a partir de 5 itens com média
geral de respostas de 4,11 e desvio padréo de 2,60. O item desse construto que
teve maior média de resposta foi o TS_3 “Os sistemas de comunicacdo da empresa
me forcam a trabalhar com prazos apertados” com média de 4,65 e desvio padrao
de 2,66. O Item que teve menor média foi TS_5 “Eu tenho uma carga maior de
trabalho por causa dos sistemas de comunicacdo da empresa” com média de 3,49 e

desvio padréao de 2,57.
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Itens

Frequéncia de resposta dos itens da escala

2 3

4

5

6

7

8

TECNOSOBRECARGA

TS 1 Os sistemas de
comunicacao da
empresa que trabalho
me forgam a trabalhar
mais rapido.

TS 2 Os sistemas de
comunicacao da
empresa que trabalho
me forgam a realizar
mais tarefas do que eu
posso suportar.

TS 3 Os sistemas de
comunicacao
empresa me forcam a
trabalhar com prazos
apertados.

TS 4 Sou obrigado a mudar
meus habitos de
trabalho para me
adaptar aos sistemas
de comunicacgéo da
empresa que trabalho.

TS 5 Eutenho uma carga
maior de trabalho por
causa dos sistemas de
comunicacao da
empresa.

17,5%

27,5%

18,7%

26,6%

36,9%

8,2% 11,8%

9,1% 14,8%

10,6% 8,2%

8,8% 11,5%

10,9% 8,5%

7,9%

7,6%

5,7%

8,2%

7,3%

21,1%

15,4%

20,5%

20,2%

15,1%

8,8%

5,4%

7,6%

8,5%

5,4%

9,4%

6,3%

9,4%

5,4%

5,7%

7,3%

6,6%

9,7%

5,4%

5,1%

8,2%

7,3%

9,7%

5,4%

5,1%

Fonte: elaborado pela autora

E para finalizar o Construto Tecnoinvaséao foi avaliado a partir de 7 itens com

média global de 2,76 e desvio padrdo de 2,37. O item que teve a maior média foi o

Tl_ 1 “Eu tenho menos tempo com minha familia por causa dos sistemas de

comunicacdo da empresa” com média de 3,16 e desvio padrdo de 2,30. O item que

teve a menor média foi o Tl_7 “Eu tenho de ficar em contato com meu trabalho. Até

no meu final de semana, por causa dos sistemas de comunicacdo da minha

empresa” com meédia de 2,44 e desvio padréo de 2,27.
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Tabela 7 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala Tecnoinvasao (TI)

Itens Frequéncia de resposta dos itens da escala

1 | 2|3 [4a|s5|e|7][8] o

TECNOINVASAO

Tl 1 Eutenho menos tempo com
minha familia por causa dos
sistemas de comunicacao da
empresa.

TI_2 Eu sinto que minha vida
pessoal é invadida pelos
sistemas de comunicacéo do
meu trabalho.

TlI_3 Eutenho que sacrificar
minhas férias por causa dos
sistemas de comunicag¢éo do
meu trabalho.

TI_4 Eutenho que sacrificar meu
final de semana por causa
dos sistemas de comunicagéo
do meu trabalho.

TI_5 Eutenho de ficar em contato
com meu trabalho, até nas
minhas férias, por causa dos  55,0% 7,6% 6,3% 3,9% 124% 39% 3,0% 2,7% 51%
sistemas de comunicagéo da
minha empresa.

TI_6 Eutenho de ficar em contato
com meu trabalho, até no meu
final de semana, por causa 61,0% 91% 48% 3,9% 10,6% 24% 3,0 06% 45%
dos sistemas de comunicagao
da minha empresa.

TI_7 Eutenho de ficar em contato
com meu trabalho, até no meu
horéario de lazer, por causa 60,0% 8,2% 45% 3,0% 11,8% 2,7% 24% 18% 55%
dos sistemas de comunicagéo
da minha empresa.

36,7% 12,7% 12,7% 9,7% 12,4% 52% 42% 30% 3,3%

46,2% 13,3% 10,9% 4,8% 13,0% 3,6% 24% 3,0% 2,7%

47,7% 10,3% 7,9% 54% 118% 2,7% 42% 48% 51%

56,2% 12,1% 63% 2,7% 118% 2,7% 24% 24% 3,3%

Fonte: elaborado pela autora

A Tabela 8 reline os itens por construto com suas respectivas médias e desvios
padréo.

Tabela 8 - Frequéncia de Respostas dos Itens de Escala

CONSTRUTO Média Desvio Padrdo Coef. de Variacao

Intencdo De Rotatividade 5,17 2,90 56%
Comprometlmento Organizacional 579 216 37%
Afetivo

Satisfacdo No Trabalho 5,03 2,61 52%
Tecnosobrecarga 4,11 2,60 63%
Tecnoinvasao 2,76 2,37 86%
Conflito Trabalho/Familia 3,29 2,57 78%

Fonte: elaborado pela autora
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS DAS HIPOTESES

A apresentacdo dos resultados esta dividida em cinco blocos: avaliacdo de
modelos de mensuracédo reflexivos, avaliacgdo do modelo tedrico, avaliacdo do

modelo estrutural, avaliagdo do modelo teorico ajustado e analise multigrupo.

4.1 Avaliacdo de modelos de mensuracéao reflexivos

Os indicadores do modelo da pesquisa séo reflexivos, dessa forma, os critérios
utilizados para avaliacdo seguem as sugestdfes de Hair et al., (2014) que sao:
Consisténcia interna; Confiabilidade do indicador; Validade convergente; Validade

discriminante.

4.2 Avaliacdo do modelo tedrico

Para analisar as validades discriminante e convergente, foram realizadas
analises no nivel dos indicadores e das variaveis latentes.

A Tabela 9 apresenta a analise das cargas fatoriais cruzadas. Apesar da
maioria dos indicadores apresentarem cargas fatoriais altas em suas variaveis
latentes, superiores a 0,70, e baixa nas demais variaveis latentes, alguns
indicadores revelam valores inferiores a 0,70 em suas variaveis latentes. De acordo
com as sugestdes de Hair et al., (2014), depois de analisar também indicadores de
Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach dos construtos, alguns ajustes

podem ser necessarios.

Tabela 9 - Cargas Fatoriais Cruzadas com todos os Indicadores

Comportamento Conflito Intencéo de Satisfagcéo no . =
Variaveis Organizacional Tlggt)nai:ihao Rotatividade Trabalho Tecncler;)vasao Tecnos(oTbSr)ecarga
Afetivo (COA) (CTF) (IR) (SAT)
COAl 0,925 0,021 -0,502 0,601 0,055 0,131
COA2 0,965 -0,015 -0,551 0,587 0,045 0,072
COA3 0,966 -0,038 -0,571 0,609 0,018 0,043
COA4 0,945 -0,024 -0,535 0,588 0,015 0,062
COA6 0,947 -0,044 -0,554 0,588 0,032 0,078
CTF1 -0,050 0,754 0,143 -0,012 0,512 0,469

CTF2 -0,012 0,823 0,045 0,079 0,663 0,514
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CTF3 -0,021 0,785 0,078 0,020 0,602 0,452
CTF4 0,050 0,635 -0,037 0,086 0,433 0,305
CTF5 -0,034 0,678 0,026 0,025 0,522 0,429
IR1 -0,495 0,028 0,925 -0,442 -0,042 -0,012
IR2 -0,528 0,094 0,943 -0,434 0,008 0,005
IR3 -0,531 0,111 0,951 -0,455 0,036 0,043
IR4 -0,537 0,036 0,842 -0,425 -0,034 -0,025
SAT14 0,310 0,025 -0,193 0,534 -0,027 0,027
SAT15 0,470 -0,121 -0,332 0,642 -0,085 -0,042
SAT3 0,458 -0,024 -0,335 0,729 0,054 -0,019
SAT6 0,416 0,038 -0,328 0,773 0,143 0,052
SAT7 0,520 0,113 -0,433 0,848 0,176 0,157
SAT8 0,443 0,090 -0,311 0,759 0,124 0,096
SAT9 0,551 0,083 -0,448 0,805 0,147 0,171
TI1 -0,004 0,536 0,085 0,039 0,581 0,502
TI2 0,031 0,623 0,055 0,090 0,740 0,546
TI3 0,012 0,452 -0,055 0,093 0,675 0,459
T4 -0,026 0,664 0,007 0,058 0,819 0,419
TIS 0,065 0,524 -0,098 0,119 0,772 0,454
TI6 0,062 0,537 -0,014 0,145 0,829 0,361
TI7 0,047 0,590 -0,037 0,126 0,854 0,403
TS1 0,311 0,275 -0,079 0,206 0,221 0,501
TS2 0,008 0,498 0,040 -0,010 0,417 0,783
TS3 0,024 0,380 0,012 0,050 0,371 0,739
TS4 0,013 0,361 0,014 0,084 0,407 0,649
TS5 -0,025 0,476 0,005 0,066 0,560 0,711

Fonte: elaborado pela autora

O valor da Variancia Média Extraida (AVE) é outro indicador utilizado para a
validacdo convergente do modelo. Como critério para validacdo, a AVE deve
apresentar um valor superior a 0,5 (HAIR; RINGLE; SARSTEDT, 2011).

Além do exame das cargas para cada indicador, a Confiabilidade Composta de
cada construto também € uma medida principal utilizada para avaliar o modelo de
mensuracao (HAIR et al., 2005; 2014).

A Confiabilidade Composta descreve 0 grau em que os indicadores
representam o construto latente em comum, e um valor de referéncia comumente
usado para confiabilidade aceitavel € 0,70.

O Alpha de Cronbach é um indicador utilizado para avaliar a Consisténcia
Interna, que analisa a validade convergente. Um alto valor de consisténcia interna no
construto indica que todas as variaveis representam o mesmo construto latente. O
valor de Alpha de Cronbach varia de 0 a 1, com altos valores indicando alto nivel de
consisténcia. Para estudos exploratorios, valores entre 0,60 e 0,70 sdo considerados
aceitaveis; ja para estudos em estagios mais avancados, valores entre 0,70 e 0,90
séo considerados satisfatorios (NUNALLY; BERSTEIN, 1994; HAIR et al., 2014).
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A Tabela 10 apresenta os indicadores mencionados e demonstra que alguns

valores estéo fora do estabelecido pelos autores.

Tabela 10 - Modelo Tedrico - AVE, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach

Construtos Varién}cia Média Alpha de Confiabilidade
Extraida (AVE) Cronbach Composta
ifoertr;\%ometlmento Organizacional 0,902 0,973 0,979
Conflito Trabalho Familia 0,545 0,790 0,856
Intenc&o De Rotatividade 0,839 0,935 0,954
Satisfacdo No Trabalho 0,539 0,856 0,889
Tecnoinvaséo 0,574 0,873 0,903
Tecnosobrecarga 0,467 0,707 0,811

Fonte: elaborado pela autora

Outro indicador de validade discriminante entre os construtos é calcular a raiz

quadrada da variancia média extraida dos construtos. A Tabela 11 apresenta esses

valores, a raiz quadrada da variancia média extraida é apresentada em negrito na

diagonal, esse valor deve ser maior que a correlacdo entre as variaveis latentes

(FORNELL; LARCKER, 1981).

Tabela 11 - Validade Discriminante — Raiz Quadrada da AVE

COA CTF IR SAT Tl TS
Comprometimento organizacional 0.950
Afetivo (Coa) '
Conflito Trabalho Familia (Ctf) -0,022 0,738
Intencdo De Rotatividade (Ir) -0,572 0,074 0,916
Satisfacdo No Trabalho (Sat) 0,626 0,052 -0,480 0,734
Tecnoinvasao (Ti) 0,034 0,749 -0,008 0,126 0,758
Tecnosobrecarga (Ts) 0,081 0,595 0,004 0,104 0,592 0,683

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com a Tabela 11, a correlacdo entre as variaveis latentes Tl e CTF

estd muito alto, sendo superior ao valor da raiz quadrada da variancia média

extraida de CTF.

Conforme as sugestdes de Hair et al., (2014), alguns ajustes sdo necessarios

no modelo.
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4.3 Avaliacdo do modelo tedrico ajustado

O ajuste do modelo se apresentou mais adequado com a exclusao de algumas
variaveis (SAT14, TI1, TS1), por conta de falta de validade convergente e
discriminante. As cargas fatoriais foram analisadas novamente e sao apresentadas
na Tabela 12.

Todos os indicadores apresentaram cargas fatoriais altas em suas variaveis
latentes, superiores ou proximos a 0,70 (validade convergente), e cargas fatoriais
mais baixas nas demais variaveis latentes (validade discriminante), indicando

razoavel validade convergente e discriminante (CHIN, 1998).

Tabela 12 - Cargas Fatoriais Cruzadas do Modelo Ajustado

Comprometimento Conflito ~ . =
Varidveis OrgaAr; ;zt?\% onal Tliggﬁ: rao F'{(‘Jttearg:zga%i n%aizita}%?ﬁo Tecn(z |Tr:;/aséo Tecnosg l;;ecarga
(COA) (CTF)

COA1 0,925 0,021 -0,502 0,602 0,050 0,060
COA2 0,965 -0,015 -0,551 0,588 0,053 -0,001
COA3 0,967 -0,037 -0,571 0,609 0,026 -0,031
COA4 0,945 -0,023 -0,535 0,585 0,020 -0,010
COA®b6 0,947 -0,044 -0,554 0,586 0,036 0,010
CTF1 -0,050 0,748 0,143 -0,011 0,466 0,455
CTF2 -0,012 0,820 0,045 0,076 0,623 0,511
CTF3 -0,021 0,785 0,078 0,011 0,585 0,452
CTF4 0,050 0,640 -0,037 0,091 0,435 0,300
CTF5 -0,034 0,683 0,026 0,030 0,522 0,413
IR1 -0,495 0,027 0,925 -0,444 -0,056 -0,001
IR2 -0,528 0,093 0,943 -0,435 -0,003 0,026
IR3 -0,531 0,110 0,950 -0,460 0,020 0,067
IR4 -0,538 0,035 0,842 -0,431 -0,057 -0,003
SAT15 0,470 -0,121 -0,332 0,617 -0,068 -0,088
SAT3 0,458 -0,022 -0,335 0,743 0,073 -0,046
SAT6 0,416 0,039 -0,328 0,786 0,156 0,035
SAT7 0,520 0,113 -0,433 0,858 0,174 0,128
SAT8 0,443 0,090 -0,311 0,763 0,123 0,065
SAT9 0,551 0,083 -0,448 0,803 0,137 0,126
TI2 0,031 0,622 0,055 0,092 0,712 0,542
TI3 0,012 0,453 -0,055 0,090 0,691 0,481
Ti4 -0,026 0,664 0,007 0,061 0,816 0,412
TI5 0,065 0,526 -0,098 0,130 0,807 0,465
TI6 0,062 0,538 -0,014 0,164 0,855 0,380
TI7 0,047 0,590 -0,037 0,139 0,875 0,420
TS2 0,008 0,497 0,040 -0,013 0,378 0,788
TS3 0,024 0,379 0,012 0,051 0,342 0,735
TS4 0,013 0,360 0,014 0,087 0,392 0,676
TS5 -0,025 0,476 0,005 0,072 0,549 0,762

Fonte: elaborado pela autora
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Os valores de AVE, Confiabilidade Composta e Alpha de Cronbach foram
analisados novamente no modelo ajustado. A Tabela 13 apresenta os indicadores

mencionados. Todos os valores estdo dentro do estabelecido pelos autores.

Tabela 13 - Modelo Ajustado - Variancia Média Extraida, Confiabilidade Composta e
Alpha de Cronbach

Variancia Média Alphade Confiabilidade

Construtos Extraida (AVE) Cronbach Composta

Comprometimento Organizacional

Afetivo 0,902 0,973 0,979
Conflito Trabalho Familia 0,545 0,790 0,856
Intencéo De Rotatividade 0,839 0,935 0,954
Satisfacdo No Trabalho 0,586 0,857 0,894

Tecnoinvaséo 0,633 0,882 0,911
Tecnosobrecarga 0,550 0,728 0,829

Fonte: elaborado pela autora

A Tabela 14 apresenta a correlacdo entre as variaveis latentes, e a raiz
guadrada da variancia média extraida é apresentada em negrito na diagonal. Esse
valor deve ser maior que a correlacdo entre as variaveis latentes (FORNELL,
LARCKER, 1981).

Tabela 14 - Validade Discriminante — Raiz Quadrada da AVE

COA CTF IR SAT TI TS
Comprometimento Organizacional 0.950
Afetivo (Coa) '
Conflito Trabalho Familia (Ctf) -0,021 0,738
Intenc&o De Rotatividade (Ir) -0,572 0,073 0,916
Satisfacdo No Trabalho (Sat) 0,625 0,052 -0,483 0,765
Tecnoinvasao (Ti) 0,039 0,720 -0,026 0,140 0,796
Tecnosobrecarga (Ts) 0,005 0,585 0,025 0,062 0,565 0,741

Fonte: elaborado pela autora

Conforme verificado na Tabela 14, no modelo ajustado, todos os valores estéo
adequados. Dessa forma, o modelo ajustado se mostrou mais adequado que o

modelo sem ajustes.
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4.4 Avaliagdo do modelo estrutural

Para avaliar o modelo estrutural, Hair et al., (2014) sugere que se avalie,
anteriormente, a colinearidade do modelo estrutural. Para avaliar a colinearidade,
foram analisados os valores de VIF para cada subparte do modelo estrutural. Os
valores sdo apresentados na Tabela 15 e estdo dentro do estabelecido por Hair et
al., (2014) sendo abaixo de 5.

Tabela 15 - Avaliagéo de Colinearidade

COA CTF IR SAT
Comprometimento Organizacional afetivo (Coa) 1,650
Conflito Trabalho Familia (Ctf) 2,314
Satisfacdo No Trabalho (Sat) 1,680
Tecnoinvasao (Ti) 1,468 1,468 2,270 1,468
Tecnosobrecarga (Ts) 1,468 1,468 1,626 1,468

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com as analises das significancias dos indicadores, foi utilizada a
técnica bootstrapping (EFRON; TIBSHIRANI, 1998). A utilizacdo da técnica
bootstrapping para analisar a significAncia das cargas obtidas para as variaveis
observaveis ndo se baseia s6 em uma estimacdo de modelo, mas calcula
estimativas de parametros e seus intervalos de confianca com base em mdltiplas
estimacdes (HAIR et al., 2005; 2014).

Segundo recomendacbes de Hair et al, (2014), foi realizada uma
reamostragem de 1.000 amostras, com reposicdo de 331 casos, que foi a
guantidade de respondentes da pesquisa.

A estatistica t de Student analisa a hipétese de que os coeficientes de
correlagdo séo iguais a zero. Caso os resultados deste teste indiquem valores
superiores a 1,96, a hipdtese é rejeitada e a correlacdo é significante (EFRON;
TIBSHIRANI, 1998; HAIR et al.,, 2014). A Tabela 16 apresenta os coeficientes

estruturais do modelo de medidos e estatistica t de Student.
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Tabela 16 - Coeficientes Estruturais do Modelo de Medidas e Estatistica t de Student

INDICADORES Média _E"  valor T P-valor
Padréo

Compromet!mento Organ!zac!onal Afet!vol <- 0.925 0,012 74554 0,000
Comprometimento Organizacional Afetivo

Comprometimento Organizacional Afetivo2 <- 0,965 0,005 184,92 0,000
Comprometimento Organizacional Afetivo 1
Comprometimento Organizacional Afetivo3 <- 0,967 0,005 177,17 0,000
Comprometimento Organizacional Afetivo 6
Comprometimento Organizacional Afetivo4 <- 0,946 0,009 105,06 0,000
Comprometimento Organizacional Afetivo 1

Comprometimento Organizacional Afetivo6 <-

Comprometimento Organizacional Afetivo 0,947 0,011 82,540 0,000

Conflito Trabalho Familia 1 <- Conflito Trabalho Familia 0,748 0,033 22,595 0,000
Conflito Trabalho Familia 2 <- Conflito Trabalho Familia 0,821 0,022 36,523 0,000
Conflito Trabalho Familia 3 <- Conflito Trabalho Familia 0,786 0,024 32,080 0,000
Conflito Trabalho Familia 4 <- Conflito Trabalho Familia 0,636 0,054 11,857 0,000
Conflito Trabalho Familia 5 <- Conflito Trabalho Familia 0,683 0,041 16,826 0,000
Intenc&o De Rotatividade 1 <- Inten¢&o De Rotatividade 0,925 0,013 71,770 0,000
Intenc&o De Rotatividade 2 <- Inten¢&o De Rotatividade 0,943 0,008 113;'43 0,000
Intenc&o De Rotatividade 3 <- Inteng&o De Rotatividade 0,951 0,007 14&06 0,000
Intenc&o De Rotatividade 4 <- Inten¢do De Rotatividade 0,842 0,018 46,337 0,000
Satisfacdo No Trabalho 15 <- Satisfagdo No Trabalho 0,617 0,053 11,722 0,000
Satisfacdo No Trabalho 3 <- Satisfacdo No Trabalho 0,743 0,041 18,264 0,000
Satisfacdo No Trabalho 6 <- Satisfacdo No Trabalho 0,785 0,029 26,851 0,000
Satisfacdo No Trabalho 7 <- Satisfacdo No Trabalho 0,857 0,019 44,836 0,000
Satisfacdo No Trabalho 8 <- Satisfacdo No Trabalho 0,761 0,036 20,910 0,000
Satisfacdo No Trabalho 9 <- Satisfacdo No Trabalho 0,800 0,030 26,661 0,000
Tecnoinvaséo 2 <- Tecnoinvaséo 0,710 0,038 18,918 0,000
Tecnoinvaséo 3 <- Tecnoinvaséo 0,690 0,043 16,113 0,000
Tecnoinvaséo 4 <- Tecnoinvaséo 0,817 0,025 32,790 0,000
Tecnoinvaséo 5 <- Tecnoinvaséo 0,806 0,028 28,723 0,000
Tecnoinvaséo 6 <- Tecnoinvaséo 0,854 0,026 32,576 0,000
Tecnoinvaséo 7 <- Tecnhoinvaséo 0,875 0,020 44,822 0,000
Tecnosobrecarga 2 <- Tecnosobrecarga 0,789 0,029 27,015 0,000
Tecnosobrecarga 3 <- Tecnosobrecarga 0,733 0,037 19,865 0,000
Tecnosobrecarga 4 <- Tecnhosobrecarga 0,674 0,049 13,655 0,000
Tecnosobrecarga 5 <- Tecnhosobrecarga 0,762 0,033 23,353 0,000

Fonte: elaborado pela autora
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Os valores dos coeficientes entre os construtos e as respectivas estatisticas de
Student também foram estimadas pela técnica de bootstrapping e sdo apresentados
na Tabela 17.

Todos os valores dos relacionamentos que apresentaram valores de t de
Student superiores a 1,96 (nivel de significancia = 5%), tém suporte para a hipotese
correspondente. Porém, alguns valores apresentaram t de Student inferiores a 1,96,
nao dando suporte para essas hipéteses dos relacionamentos.

Exploratoriamente foram testados os relacionamentos entre as dimensfes
Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfagdo no Trabalho e Conflito com a
Intencéo e Rotatividade, objetivando avaliar a relacdo entre os construtos de acordo
com os estudos de (PORTER; STEERS, 1973; FERRATT et al., 2005; AHUJA et al.,
2007; CALISIR et al., 2011; GHOSH et al., 2013).

Tabela 17 - Coeficientes do Modelo Estrutural — entre Construtos

Erro Valor P-

INDICADORES Meédia Padrio T valor

Comprometimento Organizacional Afetivo -> Intencdo De 0435 0,057 7682 0,000

Rotatividade ok
Conflito Trabalho Familia -> Inten¢@o De Rotatividade 0,119 0,069 1,740 0,082 Ns
Satisfacdo No Trabalho -> Intengcédo De Rotatividade -0,212 0,064 3,243 0,001
Tecnoinvasao -> Comprometimento Organizacional Afetivo 0,052 0,065 0,818 0,414 Ns
Tecnoinvaséo -> Conflito Trabalho Familia 0,574 0,048 11,854 0,000
Tecnoinvaséao -> Intencdo De Rotatividade -0,074 0,071 1,015 0,310 pNs
Tecnoivasao -> Satisfacdo No Trabalho 0,148 0,076 2,039 0,042 =«

X;aect?voosobrecarga -> Comprometimento Organizacional 0,028 0,070 0364 0716 s
Tecnosobrecarga -> Conflito Trabalho Familia 0,263 0,053 4,906 0,000 xxx
Tecnosobrecarga -> Intengéo De Rotatividade 0,013 0,059 0,177 0,859 Ns
Tecnosobrecarga -> Satisfacdo No Trabalho -0,023 0,076 0,326 0,744 s

Fonte: elaborado pela autora

De acordo com as sugestfes de Hair et al., (2014), os relacionamentos que
apresentaram valores de t de Student inferiores a 1,96 foram excluidos e os valores

do modelo ajustado séo apresentados na Tabela 18.
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INDICADORES Média EITO  ValorT  P-valor
Padréo

Comprpmetlmento Organizacional Afetivo -> Intencdo De -0,443 0,057 7.823 0,000
Rotatividade
Satisfacdo No Trabalho -> Intencdo De Rotatividade -0,210 0,064 3,215 0,001
Tecnoinvasédo -> Conflito Trabalho Familia 0,576 0,046 12,389 0,000
Tecnoinvasao -> Satisfacdo No Trabalho 0,142 0,063 2,220 0,027
Tecnosobrecarga -> Conflito Trabalho Familia 0,263 0,051 5,122 0,000

Fonte: elaborado pela autora

Para avaliar o coeficiente de determinacéo (r?), utilizou-se os estudos de Cohen
(1988); Faul et al., (2007) que determinam que os valores de f? iguais a 0,02, 0,15 e
0,35 séo considerados, respectivamente, como efeitos pequenos, médios e grandes.
Esses valores de f? representam valores de r? iguais a 2%, 13% e 25%,
respectivamente.

De acordo com as andlises, o construto IR apresentou um r2 de 0,353,
considerado alto, o construto CTF apresentou um r2 de 0,566, também considerado
alto e o construto SAT apresentou um r2 de 0,020, considerado baixo.

Além de avaliar a magnitude dos valores de r2 como um critério de precisédo
preditiva, foi avaliado o valor Q2, que € um indicador de relevancia preditiva do
modelo.

A medida Q2 aplica uma técnica de reutilizacdo de exemplo que omite parte da
matriz de dados e usa as estimativas do modelo para prever a parte omitida.

Especificamente, quando um modelo PLS-SEM apresenta relevancia preditiva,
prediz com precisdo os pontos de dados dos indicadores em modelos de

mensuracao reflexivos. A Tabela 19 apresenta os valores de r?, r? ajustado e Q2.

Tabela 19 - Resultados dos Valores de R? e Q?

CONSTRUTOS R? R? AJUSTADO Q?
Conflito Trabalho Familia 0,566 0,564 0,301
Intencdo De Rotatividade 0,353 0,349 0,293
Satisfacdo No Trabalho 0,020 0,017 0,011

Fonte: elaborado pela autora
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Para os modelos de SEM, valores de Q2 maiores que zero para uma variavel

latente enddgena reflexiva especifica indicam a relevancia preditiva do modelo de

caminho. No caso do presente estudo, os valores foram maiores que zero.

4.5 Analise multigrupos

Para testar a Hipotese do estudo em relacdo a diferencas entre o0s

relacionamentos entre os diferentes géneros, foram realizadas duas analises

multigrupo.

A Tabela 20 apresenta os resultados da andlise dos relacionamentos

significantes dos construtos entre grupos de respondentes masculinos e femininos.

Tabela 20 - Analise de Relacionamentos do Modelo de Pesquisa por Diferenciacdo

de Género

Diferenca de

Coeficientes P-Valor

Géneros
Compr~ometlmento_ (_Drgamzauonal Afetivo -> 0.197 0,065
Intencéo De Rotatividade
Conflito Trabalho Familia -> Intencdo De
Rotatividade 0,035 0579 O=feminino 1=masculino
Satisfacdo No Trabalho -> Intencéo De
Rotatividade 0,409 0,995 -0,341 0,068
Tecno!nva_sao -> Co_mprometlmento 0,088 0.295
Organizacional Afetivo
Tecnoinvaséo -> Conflito Trabalho Familia 0,161 0,952 0,517 0,679
Tecnoinvaséao -> Intencdo De Rotatividade 0,133 0,226
Tecnoinvasao -> Satisfacdo No Trabalho 0,314 0,094
Tecno_sobr_ecarga -> Comprometimento 0,196 0,848
Organizacional Afetivo
Tecnosbrecarga -> Conflito Trabalho Familia 0,105 0,154
Tecnosobrecarga -> Intencéo De Rotatividade 0,155 0,875
Tecnosobrecarga -> Satisfacdo No Trabalho 0,150 0,734

Fonte: elaborado pela autora

Pelos resultados da Tabela 20, observou-se que existem algumas diferencas

significativas dos relacionamentos entre 0s construtos em questéo de género.

No caso do relacionamento entre SAT e IR, o efeito € negativo para mulheres

(-0,341***) e positivo para homens (0,068***). Ja no relacionamento entre Tl e CTF,

o efeito € positivo para os dois, mas é mais intenso positivamente no homem

(0,679%) do que na mulher (0,517%).
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Com as validacdes obtidas com o modelo estrutural, obteve-se a sintese dos

testes de hipoteses do estudo (Quadro 7).

Quadro 7 — Sintese dos Testes de Hip6tese do Estudo

Hipoteses Descricao Resultado

H1 Tecnosobre_carga |n'flue'nC|a _ negativamente O | NZo Confirmada
Comprometimento Organizacional Afetivo.

Ho Tecnoinvaséo mflugnma negativamente o Comprometimento N0 Confirmada
Organizacional Afetivo.

H3 Tecnosobrecarga influencia negativamente a Satisfacdo no N30 Confirmada
Trabalho.

Ha Tecnoinvaséo influencia negativamente a Satisfacdo no Confirmada
Trabalho.

H5 Tecno§pbrecarga influencia positivamente o Conflito Trabalho Confirmada
— Familia.
Tecnoinvasédo influencia positivamente o Conflito Trabalho — :

H6 o Confirmada
Familia.

H7 Tecnc_)s_obrecarga influencia positivamente a Intengcdo de NZo Confirmada
Rotatividade.

H8 Tecnoinvaséo influencia positivamente a Intencdo de NZo Confirmada
Rotatividade.

Fonte: elaborado pela autora

O modelo resultante da pesquisa € apresentado na Figura 2.



Figura 2 - Modelo Ajustado Resultante da Pesquisa
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Notas: * = significante a 5%; ** = significante a 1%, *** = significante a 0,1%

Fonte: elaborado pela autora
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse estudo observou-se que ndo se pode afirmar que a Techosobrecarga e
Tecnoinvasao influenciam negativamente o Comprometimento Organizacional
Afetivo, refutando o estudo de (RAGU-NATHAN et al., 2008).

No estudo, a hipétese de que a Tecnosobrecarga influencia negativamente a
Satisfacdo no Trabalho, ndo foi confirmada, refutando assim os estudos de
(TARAFDAR et al., 2007; GAO, 2012).

A quarta hipétese desse estudo indica que Tecnoinvasdo influencia
negativamente a Satisfacdo no Trabalho, o resultado possui um efeito pequeno, mas
a hipétese é confirmada, corroborando com o estudo de (TARAFDAR et al., 2007).

Ja para a hipotese de que no ambiente de trabalho a Tecnosobrecarga
influencia positivamente o Conflito Trabalho — Familia & confirmada de acordo com
0s resultados dos estudos de (AYYAGARI et al., 2011; SELLBERG; SUSI, 2014). A
hipétese seis também foi confirmada, pois indica que a Tecnhoinvasao influencia
positivamente o Conflito Trabalho — Familia, corroborando com os estudos de
(AYYAGARI et al., 2011; SELLBERG; SUSI, 2014).

Os resultados da quinta e sexta hipéteses também corroboram com os estudos
de (DUXBURY et al., 1992; MANN; HOLDSWORTH, 2003), pois afirmam que o fato
dos profissionais estarem o tempo todo conectados a informacédo, pode elevar os
resultados organizacionais, mas também pode gerar Conflitos entre o Trabalho e
Familia.

No estudo, as hipéteses sete e oito de que Tecnosobrecarga e a Tecnoinvasao
influenciam positivamente a Intencdo de Rotatividade n&o foram confirmadas,
refutando assim os estudos de (TU et al., 2005; CALIFF, 2015).

Entende-se que outros fatores como a relagdo deficiente entre o funcionario e a
cultura organizacional, o treinamento inadequado dos empregados para executarem
suas tarefas, a falta de incentivos para melhoria do desempenho profissional e
politicas organizacionais podem influenciar a intencdo de rotatividade dos
colaboradores (BRANNICK, 1999).
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6 CONCLUSOES

Para entender os efeitos do excesso do uso da tecnologia dos individuos nas
empresas e seus respectivos efeitos na organizacdo, foram desenvolvidas hipoteses
gue consideram as influéncias do excesso do uso das tecnologias da informacéo e
comunicacao sobre o Comportamento Organizacional (TARAFDAR et al., 2007).

O presente estudo baseou-se na teoria do Tecnoestresse que abrange
algumas dimensfes, entre elas a Tecnosobrecarga e a Tecnoinvasao e seus
impactos em variaveis associadas ao Comportamento Organizacional como
Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfacdo no Trabalho, Conflito Trabalho
Familia e Intencdo de Rotatividade.

O estudo identificou os reflexos do Tecnoestresse no Comportamento
Organizacional, a fim de melhorar e otimizar o conhecimento no processo de criagcéo
de politicas organizacionais com o intuito de evitar ou reduzir o estresse pela
sobrecarga de informacdo e invasdo de privacidade dos colaboradores,
proporcionando condi¢cdes propicias em relacdo ao uso das tecnologias da
informag&o e comunicacao na empresa.

Por meio de aplicacdo presencial de 331 questionarios individuais, foi possivel
validar alguns relacionamentos entre os construtos componentes do modelo de
pesquisa desenvolvido nesse estudo.

Esse estudo analisou a influéncia da Tecnoinvasdo e Tecnosobrecarga em
relacdo a intencdo de rotatividade, infere-se que existem outros fatores como salario,
natureza do trabalho, conflitos no ambiente organizacional, Satisfagdo no Trabalho e
Comprometimento Organizacional Afetivo que antecedem a rotatividade de pessoal
0 que podem nao estar diretamente relacionados com o Tecnoestresse no trabalho
(SIQUEIRA et al., 2014).

Nessa pesquisa evidenciou-se que a Tecnoinvasao e a Tecnosobrecarga nao
influenciam o Comprometimento Organizacional Afetivo, infere-se que o0s
funcionarios comprometidos afetivamente com a organizagdo procuram dar o
maximo de si, por se identificar com a cultura organizacional, assim o colaborador
pode ndo perceber os efeitos relacionados com o excesso do uso dos TIC no
trabalho.

Ao analisar Satisfagdo no Trabalho, observou-se que n&o existe influéncia pela

Tecnosobrecarga, infere-se que quando o colaborador esta satisfeito com o clima
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organizacional, relacionamento com colegas de trabalho, salario, natureza do
trabalho e lideranga, o0 mesmo pode n&o sentir os efeitos do Tecnoestresse no
trabalho.

Em relacdo ao Conflito Trabalho-Familia, observou-se que a Tecnoinvaséao e a
Tecnosobrecarga influenciam positivamente os conflitos que ocorrem entre o
trabalho e a familia do individuo, isso se deve pelo fato do colaborador sentir que
esta o tempo todo conectado a informacdes de natureza do trabalho fora do horério
laboral.

Em conformidade com os resultados, verificou-se que a Tecnoinvasao se
apresentou como o fator que mais influencia o Comportamento Organizacional
comparada a Tecnosobrecarga.

Dentro deste contexto, 0os gestores da organizacdo precisam equilibrar a
quantidade de informa¢cBes que sdo enviadas aos colaboradores através das
diversas tecnologias da informacdo e comunicacdo que sdo utilizadas para o
trabalho, assim sera possivel que o colaborador possa administrar suas atividades
profissionais para conciliar com sua vida pessoal.

Recomenda-se que 0 gestor estabeleca politicas de recursos humanos que
estabeleca diretrizes de rotina de trabalho, de modo que o colaborador consiga
administrar seu tempo durante o periodo laboral, evitando assim que 0 mesmo seja
acionado através das tecnologias da informac&o e comunicacao fora do horario de
expediente.

Os resultados dessa pesquisa demonstram que o poder de explicacdo do
conflito Trabalho-Familia é considerado alto com 56,5% em relacdo a
Tecnosobrecarga e Tecnoinvasdo. A Tecnoinvasdo tem maior influéncia sobre o
conflito Trabalho-Familia, isso significa 0 quanto a pessoa sente que sua vida esta
sendo invadida pelo uso excessivo da tecnologia da informagéo e comunicagéo.

Para complementar o poder de explicacédo, pesquisas futuras podem investigar
outras formas de ocorréncia para o Conflito Trabalho-Familia comparado ao
Tecnoestresse, como a hecessidade de viagens frequentes para atender demandas
de trabalho e a auséncia fisica do individuo no tempo de lazer com a familia,
aspectos que podem aumentar o estresse tecnoldgico e impactar negativamente o
papel do individuo entre o trabalho e a familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985;
TARAFDAR et al., 2007).
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De acordo com os resultados da pesquisa o poder de explicacdo do construto
Comprometimento Organizacional Afetivo e Satisfacado no Trabalho foram baixos.

N&o se pode afirmar, conforme os resultados, que a Tecnosobrecarga e a
Tecnoinvasao reduzem o Comprometimento Organizacional Afetivo e a Satisfacéo
no Trabalho devido ao excesso do uso das tecnologias da informacédo e
comunicacao.

No construto Intencdo de Rotatividade o poder de explicacdo foi considerado
alto, com 35,3%, relacionado ao Comprometimento Organizacional Afetivo e
Satisfacdo no Trabalho. Os resultados demonstram que o Comprometimento
Organizacional Afetivo tem uma influéncia maior do que a Satisfacdo no Trabalho,
ou seja, quanto maior € o Comprometimento Organizacional Afetivo menor sera a
intencdo de o individuo deixar a organizacao.

N&o se pode afirmar que exista relacdo no tocante a Intencédo de Rotatividade
relacionado a Tecnosobrecarga e Tecnhoinvasdo por demonstrar ndo ter efeito
significativo.

No dominio da prética gerencial, o estudo identificou condi¢cbes especificas no
ambiente organizacional como a conectividade constante as TICs por parte dos
colaboradores para atender as demandas de trabalho que podem favorecer os
efeitos negativos do Tecnoestresse no trabalho.

O estudo sugere que existe a necessidade de reconhecer mecanismos como
orientacdo e monitoramento do uso das TIC para atender as demandas de trabalho
fora do horario de expediente. As palestras e treinamentos podem oferecer aos
individuos diretrizes de como equilibrar o trabalho e a familia, a elaboracdo de
politicas de uso das TIC também podem inibir os efeitos do Tecnoestresse dentro e
fora do ambiente organizacional.

Esse estudo ainda pode favorecer o planejamento e futuras a¢des dos gestores
das organizacdes que possam ser fundamentais na busca do equilibrio entre
demandas do trabalho que geram Conflitos entre Trabalho — Familia.

Os resultados também podem contribuir para que a organizacdo e seus
gestores possam se preparar para lidar com efeitos do Tecnoestresse.

Essa pesquisa identificou que para boa parte dos profissionais as tecnologias
da informacéo e comunicacéo utilizadas para o trabalho podem gerar sobrecarga de
informagéo e sensacgédo de invasédo de privacidade pela constante disponibilidade e

acessibilidade, inclusive fora da carga do horéario laboral. Sugere a necessidade da
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criacdo de politicas de recursos humanos que promovam a qualidade de vida dentro
e fora do ambiente de trabalho, equilibrando assim os Conflitos entre o Trabalho e a
Familia.

No ambito académico, este estudo contribui com as pesquisas que buscam
compreender os reflexos do Tecnoestresse no Comportamento Organizacional,
assim como entender a percep¢ao do individuo que fica acessivel frequentemente
em horarios de lazer, e passam sentir que séo forcados a responder as demandas
de trabalho em tempo real, mesmo que isto signifique trabalhar fora do horario de
expediente conforme sugestdes de (TARAFDAR et al., 2007; RAGU-NATA et al.,
2008).

Por se tratar de uma escala subjetiva, entende-se o erro de medida como
limitacdo desta pesquisa, ou seja, ndo medimos 0 quanto o individuo é
sobrecarregado e invadido e sim a sua percep¢do em relacdo a sobrecarga e
invasao decorrentes do excesso do uso das TIC.

Outra limitacdo esta no local de obtencdo da amostra do estudo, pois grande
parte da coleta de dados deu-se através de alunos de uma Instituicdo de Ensino
localizada na cidade de S&o Paulo.

Sugere-se abranger outras fontes, ou seja, como estudar um grupo de
funcionarios com cargos especificos tais como: supervisores, gerentes e diretores,
visando analisar e comparar seus resultados com os da presente pesquisa, visto que

o estudo nao se limitou a um grupo especifico de individuos na coleta da amostra.



73

REFERENCIAS

AGUIAR, C. V. N.; BASTOS, A. V. B. Traducado, adaptacdo e evidéncias de
validade para a medida de conflito trabalho-familia. Avaliacdo Psicologica, p.
203-212, 2013.

AHUJA, M. K.; CHUDOBA, K. M.; CHARLES, J. K.; MCKNIGHT, D. H.; GEORGE,
J.F. IT road warriors: Balancing work-family conflict, job autonomy, and work
overload to mitigate turnover intentions. MIS Quarterly, v. 31, n. 1, p. 1-17, 2007.

AIDA, R. I. R. Z.; AZLINA, A. B.; BALGIS, N. S. Ergonomic and health aspects of
work with computers. Heidelberg: Springer Berlin, 2007.

AKIN, A. The Relationships Between Internet Addiction, Subjective Vitality, and
Subjective Happiness. CYBERPSYCHOLOGY, BEHAVIOR, AND SOCIAL
NETWORKING. Volume 15, Number 8, 2012. Mary Ann Liebert, Inc.DOI:
10.1089/cyber.2011.0609.

ALBERTIN, A. L; ALBERTIN, R. M. Tecnologia de Informacdo e Desempenho
Empresarial: As dimensdes de seu uso e sua relacdo com os beneficios de
negocio. 2°, Sdo Paulo: Editora Atlas, 2009.

ALBUQUERQUE, L. G.; LIMONGI-FRANCA, A. C. Estratégias de recursos
humanos e gestao de qualidade de vida no trabalho: o stress e a expanséo do
conceito de qualidade total. Revista de Administracdo da Universidade de Sao
Paulo, 1998.

ALLEN, N. J.; MEYER, J. P. Affective, continuance, and normative commitment
to the organization: An examination of construct validity. Journal of Vocational
Behavior, p.252-276, 1996.

ANSELMI, M. L.; ANGERAMI, E. L. S.; GOMES, E. L. R. Rotatividade dos
trabalhadores de enfermagem nos hospitais do municipio de Ribeirdo Preto.
Revista Panamericana de Salud Publica, 44-50, 1997.

AYYAGARI, R.; GROVER, V.; PURVIS, R. Technostress: tecnological
antecedents and implications. MIS Quarterly Vol. 35 N. 4 pp. 831-858/December
2011.

BANDURA, A. Self-efficacy Mechanism in Human Agency. American
Psychologist: 122-147, 1982.

Social Foundations of Thought and Action: A Social Cognitive Theory.
Prentice Hall, Englewood Cliffs, NJ, 1986.

BAOTHAM, S.; HONGKHUNTOD, W.; RATTANAJUN, S. The Effects of Job
satisfaction and Organizational Commitment on Voluntary Turnover Intentions
of Thai Employees in the New University. Review of Business Research, v. 10, n.
1, p. 73-82, 2010.



74

BARAK, M. E.; NISSLY, J.A.; LEVIN, A. Antecedent store tention and turnover
among child welfare, social work and other human services employees: What
can we learn from past research. A review and metanalysis. Soc. Serv. Rev., 75: p.
625-661, 2001.

BASTOS, A. V. B. Comprometimento no trabalho: a estrutura dos vinculos do
trabalhador com a organizacéo, a carreira e o sindicato. Brasilia. Universidade
de Brasilia. Instituto de Psicologia. Tese (doutorado em psicologia), 1994.

BASTOS, A. V. B.; SIQUEIRA, M.M.M. ; MEDEIROS, C. A. F.; MENEZES, I. G.
Comprometimento organizacional. In: SIQUEIRA, M. M. M. (Org.). Medidas do
comportamento organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto
Alegre: Artmed, p. 49-95, 2008.

BASTOS, A. V. B.; AGUIAR, C. V. N.; Conflito trabalho- familia. In: SIQUEIRA, M.
M. M. (Org.). Novas Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de
diagndstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, p. 123-131, 2014.

BEAUREGARD, T. A.; HENRY, L. C. Making the link between work-life balance
practices and organizational performance. Human Resource Management
Review, 2009.

BEEHR, T. An organizational psychology meta-model of occupational stress. C.
Cooper, ed. Theories of Organizational Stress. Oxford University Press, New York: p.
6-27, 1998.

BEJARANO, V.C.; PILATTI, L. A.; SCANDELARI,L.; OLIVEIRA, A. C. Equipes
virtuais - um estudo de caso naindustria téxtil norte-americana. Producao,
16(1), p. 161-170, 2006.

BERGAMINI, C. Psicologia Aplicada a Administracdo de Empresas: psicologia
do comportamento Organizacional. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1982, p. 19.

BERRY, L. M. Psychologyatwork. San Francisco: Mc Graw Hill Companies Inc.,
1997.

BIANCHI, A.; PHILLIPS, J. G. Psychological predictors of problem mobile phone
use. Cyber Psychology & Behavior, 8(1), 39-51, 2005.

BLAU, G. An Empirical Investigation of Job Stress, Social Support, Service
Length, and Job Strain Organizational Behavior and Human Performance. 27,
1981, p. 279-302. Disponivel em: http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(81)90050-7
Acesso em: 26 jun. 2016.

BORGES, E. F.; MEDEIROS, C. A. F. Comprometimento Afetivo e Afiliativo: Uma
abordagem Comparativa entre os Enfoques no contexto profissional dos
contadores atuantes na cidade de Natal-RN. Revista de Contabilidade do
Mestrado em Ciéncias Contabeis da UERJ, Rio de Janeiro: v.12, n.3, p.1, set/dez.
2007.


http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(81)90050-7

75

BRANNICK, J. Decreasing the staggering costs of turnover in your

BRANNICK, J. Decreasing the staggering costs of turnover in your
organization. Online. Available, 1999.

BROD, C. Technostress: The human cost of the computer revolution. Addison
Wesley Publishing Company, 1984.

BURKE, R. Working to live or living to work: should individuals and
organizations care? Journal of Business Ethics, p. 167-172, 2009.

BURKE, R.; FISKENBAUN, L. Work Hours, Work Intensity, and work addition:
Risks and Rewards. In: CARTWRIGHT, S., COOPER, C. (Org.). The Oxford
Handbook of Organizational Well-Being. Oxford: Oxford University Press, p. 267-
299, 2009.

CALIFF, C. B. The Bright and Dark Sides of Technostress: An Empirical Study
of Healthcare Workers Thirty Sixth International Conference on Information
Systems. Fort Worth, 2015.

CALISIR, F.; GUMUSSOY, C. A.; ISKIN, I. Factors affecting intention to quit
among IT professionals in Turkey. Personnel Review, v. 40, n. 4, p. 514-533,
2011.

CAPPELLI, P. The new deal at work: managing the market-driven workforce.
Boston: Harvard Business School Press, 1999.

CARLOTTO, M.S.; CAMARA, S. G. O. Tecnoestresse em Trabalhadores que
atuam com Tecnologia de Informacdo e Comunicacao. Psicologia Ciéncia e
Profisséao, 30 (2), p. 308-317, 2010.

CARVALHO, C. H.R. de; PEREIRA, R. H. M. Efeitos da Variacdo da Tarifa e da
Renda da Populacdo Sobre a Demanda de Transporte Publico Coletivo Urbano
no Brasil. Brasilia, DF: Ipea, 2011. (Texto para Discusséo IPEA, n°. 1595).

CASTELLS, M. A sociedade em rede. Sao Paulo: Paz e Terra. v. 1, 1999.

CAVAZOTTE, F. S. C. N.; LEMOS, A. H. C.; BROLLO, M. S. Trabalhando melhor
ou trabalhando mais? Um estudo sobre usuarios de smartphones
corporativos. 0&s - Salvador, v.21 - n.68, p. 769-788, Janeiro/Marco, 2014.
Disponivel em www.revistaoes.ufba.br Acesso em 25 mai 2016.

CHIN, W. W. The Partial Least Squares Approach to Structural Equation
Modeling. In G. A. Marcoulides (Ed.), Modern Methods for Business Research. p.
295-358, 1998. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum.

CHIN, W. W.; NEWSTED, P. R. Structural equation modeling analysis with small
samples using partial least squares. In R. H. Hoyle (Ed.), Statistical strategies for
small sample research, p. 307-341, 1999. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.


http://www.revistaoes.ufba.br/

76

COHEN, J. Statistical power analysis for the behavioral sciences. 2nd ed. 1988.
Hillsdale, NJ: Erlbaum.

COLQUITT, J. A. On the dimensionality of organizational justice: a construct
Validation of a measure. Journal of Applied Psychology, 86, p. 386—400, 2001.

COMPEAU, D.; HIGGINS, C. A. Computer Self-efficacy: Development of a
Measure and Initial Test. MIS Quarterly: 189-211, 1995a.

Application of Social Cognitive Theory to Training for Computer Skills.
Information Systems Research, 118 —143, 1995b.

COMPEAU, D. R.; HIGGINS, C.; HUFF, S. Social Cognitive Theory and Individual
Reactions to Computing Technology: A Longitudinal Study. MIS Quarterly, 145—
158, 1999.

CONNER, D. R. Gerenciando na Velocidade da Mudanca. Rio de Janeiro, RJ:
Infobbok, 1995.

COOPER, C. L.; DEWE, P. J.; ODRISCOLL, M. P. Organizational Stress,
Thousand Oaks. CA: Sage Publications, 2001.

COSTA, J. C. F. Praticas de conciliacdo entre o trabalho e a familia: Um estudo
exploratério. 2012. Dissertacdo (Mestrado). Universidade do Minho. Braga,
Portugal, 2012.

DAVIS, K.; NEWSTROM, J. W. Comportamento humano no trabalho. Sado Paulo:
Pioneira, 1992.

DENZIN, N. K.; LINCOLN, Y.S. Handbook of qualitative research, 8. 2005.

DUNNETTE, M.D.; LOCKE, E. A. The Nature and Causes of Job Satisfaction.
Handbook of Industrial and Organizational Psychology. Chicago: Rand McNally
College Publishing Company, pp: 1297-1349, 1976.

DUXBURY, L.E.; HIGGINS, C.A. Gender differences in work-family conflict.
Journal of Applied Psychology, 76, 60-74, 1991.

DUXBURY, L.; HIGGINS, C.; LEE, C.; MILLS, S. An examination of organizational
and individual outcomes. Journal of Public Sector Management, 23, 46—49, 1992.

EBY, L. T.; CASPER, W.J.; LOCKWOOD, A. Work and Family Research inlO/OB:
Content Analysis and Review of the Literature. Journal of Vocational Behavior,
Vol. 66, No. 1, pp. 124-197, 2008.

EFRON, B; TIBSHIRANI, R. J. An introduction to the bootstrap. Chapman & Hall /
CRC Press, 1998.

EPSTEIN, J. J. Reducing turnover through training. High Volume Printing, 17, 20-
24, 1999.



77

FAUL, F.; ERDFELDER, E.; BUCHNER, A.; LANG, A. G. Statistical power
analyses using G*Power 3.1: Tests for correlation and regression analyses.
Behavior Research Methods, v. 41, pp. 1149-1160, 2009.

FAUL, F.; ERDFELDER, E.; LANG, A. G.; BUCHNER, A. G*Power 3: A flexible
statistical power analysis program for the social, behavioral, and biomedical
sciences. Behavior Research Methods, 39, 175 -191, 2007.

FERRAT, T. W.; AGARWAL, R.; BROWN, C. V.; MOORE, J. E. IT human resource
management configurations and IT turnover: Theoretical synthesis and empirical
analysis. Information Systems Research, v. 16, n. 3, p.237-255, 2005.

FERREIRA, M. L. C; SIQUEIRA, B.F; SIQUEIRA, M. M. M. Antecedentes de
intencao de rotatividade: estudo de um modelo psicossocial. Revista Organizacfes
em Contexto, Ano 1, n. 2, dezembro de 2005.

FERREIRA, M. C; FREIRE, O. N. Carga de Trabalho e Rotatividade na Fungéo
de Frentista. RAC, 175 - 200, 2001.

FORNELL, C.; LARCKER, D. F. Evaluating structural equation models with
unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing, 1981.

FOX, M. L; DWYER, D. J; GANSTER, D. C. Effects of Stressful Job Demands and
Control on Physiological and Attitudinal Outcomes in a Hospital Setting.
Academy of Management Journal, 36:2, p. 289-318, 1993.

FUGLSETH, A.M.; SOREBO, O. The effects of technostress within the context of
employee use of ICT. Computers in Human Behavior 40, p 161-170, 2014.

GARG, P.; RASTOGI, R. Climate profile and OCBs of teachers in public and
private schools of India. International Journal of Educational Management, 20(7),
p. 529-541, 2006.

GAUTAM, T.; DICK, R.V.; ULRICH, W; UPADHYAY, N. Organizational citizenship
behavior and organizational commitment in Nepal. Asian Journal of Social
Psychology, 8(3), p. 305-320, 2006.

GEURTS, S.A.E.; SONNENTAG, S. Recovery as an explanatory mechanism in
the relation between a cute stress reactions and chronic health impairment.
Scandinavian Journal of Work, Environment& Health, 32, p. 482-492, 2006.

GHOSH, P; SATYAWADI, R.;JOSHI, P. J.;SHADMAN, M. Who Stays with You?
Factors Predicting Employees Intention to Stay. International Journal of
Organizational Analysis, v. 21, n. 3, p. 288-312, 2013.

GRAHAM, E. E. The involvement of sense of humor in the development of
social relationships. Communication Reports, v. 8, n. 2, p.158-169, 1995.



78

GREEN, F. Why has work effort become more intense? Industrial Relations, v. 43,
n. 4, p. 709-741, 2001.

GREENFIELD, D. N.; DAVIS, R. A. Lost in cyberspace: The web @ work. Cyber
Psychology & Behavior, 5:347-353, 2002.

GREENHAUS, J.H.; POWELL, G.N. When work and family collide: Deciding
between competing role demands. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 90, 291-303, 2003.

GREENHAUS, J. H.; BEUTELL, N. Sources of conflict between work and family
roles. Academy of Management Review, p. 76-88. 1985.

GRIFFITHS, M. D. Gambling on the Internet: a brief note. Journal of Gambling
Studies, 12:471-3, 1996.

KANAANE, R. Comportamento humano nas organizacées: o homem rumo ao
século XXI. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

HA, J.H; CHIN, B; PARK, D.H; RYU, S. H; YU, J.Characteristics of Excessive
Cellular Phone Use in Korean Adolescents. Cyberpsychology & Behavior, Vol.11,
2008.

HAIR, J. F; ANDERSON, R. E; TATHAM, R. L; BLACK, W. C. Andalise multivariada
de dados. 5% edicdo. Porto Alegre: Bookman, 2005.

HAIR, J. F.; HULT, G. T.M.; RINGLE, C.; SARSTEDT, M. Primer on Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Thousand Oaks: SAGE
Publications, 2013.

HAIR, J. F.; ANDERSON, R. E.; TATHAM, R. L.; BLACK, W. C. Andlise
multivariada de dados. 52 Ed. Porto Alegre: Bookman, 2005.

HAIR, J. F.; HULT, G. T. M,; RINGLE, C. M.; SARSTEDT, M. A Primer on Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Thousand Oaks: SAGE
Publications, 2014.

HAIR, J. F.; RINGLE, C. M.; SARSTEDT, M. PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet.
Journal of Marketing Theory and Practice, v. 19, pp. 139-151, 2011.

HAIR JR., J. F.; BLACK, W. C.; BABIN, B. J.; ANDERSON, R. E.; TATHAN, R. L.
Analise multivariada de dados. 6. ed. Porto Alegre: Bookman, 2009.

HARPER, S. Managing technostress in UK libraries: a realistic guide, 2000.
Disponivel em http://www.ariadne.ac.uk/issue25/tecnostress/intro.html Acesso em:
10/05/2016.

HAYATI, D; KARAMI, E.; SLEE, B. Combining qualitative and quantitative
methods in the measurementof rural poverty. Social Indicators Research, v.75,
p.361-394, springer, 2006.


http://www.ariadne.ac.uk/issue25/technostress/intro.html

79

HUANG, M.S. H.; LEUNG, L. Instant Messaging Addiction among Teenagers in
China:  Shyness, Alienation, and Academic Performance Decrement
Cyberpsychology & Behavior, Volume 12, 2009.

KORONCZAI, B. M.A.;URBAN, R.;KOKONYEI, G.;PAKSI, B.;PAPP, K.,KUN,
B.;ARNOLD, P.; KALLAI, J.,DEMETROVICS, Z. Confirmation of the Three-Factor
Model of Problematic Internet Use on Off-Line Adolescent and Adult Samples.
Cyberpsychology, Behavior and Social Networking, Volume 14, 2011.

LAZARUS, R. S. Theory-Based Stress Measurement. Rev. Psychological Inquiry.
p. 3-13, 1990.

Psychological Stress in the Workplace. Journal of Social Behavior and
Personality, p. 1-13, 1991.

LEE, Y.K.; CHANG, C.T.; LIN,Y.; CHENG, Z.H.The dark side of smartphone
usage: Psychological traits, compulsive behavior and technostress. Computers
in Human Behavior 31, p. 373-383, 2014.

MAHDI, A.F. The Relationship Between Job Satisfaction and Turnover Intention.
American Journal of Applied Sciences, 9, (9), p. 1518-1526, 2012. Science
Publication.

MAIER, C.; LAUMER, S.; WEINERT, C.; WEITZEL, T.The effects of technostress
and switching stress on discontinued use of social networking services: a
study of Facebook use. Info Systems J, 25, p. 275-308, 2015.

MANN, S.; HOLDSWORTH, L. The psychological impact of telework: stress,
emotions and health. New Technology, Work and Employment, 18, 196-211, 2003.

MARQUEZE, E. C.; MORENO, C.R.C. Satisfacdo no trabalho — uma breve
revisdo. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, 30 (112): 69-79,
2005.

MARTIN, R. A. Approaches to the sense of humor: A historical review. The
sense of humor: Explorations of a personality characteristic, p. 15-60, 1998.

MARTIN, A. R.; DORIS, P. P.;LARSEN, GWEN.; WEIR, K. Individual differences in
uses of humor and their relation to psychological well-being: Development of
the Humor Styles Questionnaire. Journal of research in personality, v. 37, n. 1, p.
48-75, 2003.

MARTINEAU, W. H. A model of the social functions of humor. The psychology
of humor. New York: Academic Press, p. 101-125, 1972.

MEDEIROS, C. A. F. Comprometimento Organizacional: o estado da arte da
pesquisa no Brasil. Revista de Administracdo Contemporanea, Curitiba, 7(4), p.
187-209, 2003.



80

MEIJMAN, T. F.; MULDER, G. Psychological aspects of workload. In P. J. D.
Drenth & H. Thierry (Orgs.), Handbook of work and organizational psychology: Vol. 2.
Workpsychology pp. 5-33, Hove, UK: Psychology Press, 1998.

MIACIRO, K. Guia internet de conectividade. 10. ed. Sao Paulo: SENAC, 2003.
MICHAEL, A. Stress: sinais e causas. Sao Paulo: Roche, 1998.

MOBLEY, H. M. Turnover: causas, consequéncias e controle. Porto Alegre: Ortiz,
1992.

MORREL, K.; LOAN-CLARCK, J.; WILKINSON, A. Os Modelos de Intencao de
Rotatividade de Turnover. Universidade, 2001.

MORROW, P. C. Concept of redundancy in organizational research. The case of
work commitment. Academy of Management Review, v.8, p. 468 — 500, 1983.

MOSTERT, K.; OLDFI, G R. Work-home interaction of employees in the mining
industry. The South African Journal of Economic and Management Sciences, p. 81-
99, 2009.

MOWDAY, R. T.; PORTER, L. W.; STEERS, R. M. The measurement of
organizational commitment. Journal of Vocational Behavior, v. 14, n. 2, p. 224-247,
1979.

MOWDAY, R. T.; PORTER, L. W.; STEERS, R. M. Employee-organizations
linkages. New York: Academic Press, 1982.

MOYNIHAN, D. P; PANDEY, S. K. The Tiesthat Bind: Social Networks, Person-
Organization Value Fit, and Turnover Intention. University of Kansas Oxford
University Press on behalf of the Journal of Public Administration Research, 2007.

NELSON, D. L; M. G. KLETKE. Individual adjustment during tecnological
innovation: A research framework. Behav. Inform.Tech. p. 257-271, 1990.

NEVES, J. L. Pesquisa qualitativa: caracteristicas, usos e possibilidades.
Cadernos de Pesquisas em Administracao, v. 1, n.3, 2° sem., 1996.

NODARI, C.H.; BO, G. D.; CAMARGO, M.E. Turnover e Satisfacdo no Trabalho
em uma Empresa Multinacional: Um Estudo de Caso. Revista de Administracao
da UNIMEP, v.8, n.2, Maio / Agosto — 2010.

NOVELI, M.; ALBERTIN, A. L. Aplicac&o da teoria de virtualizagdo de processos
para o estudo das possibilidades de utilizacdo dos mundos virtuais. In:
ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
EM ADMINISTRACAO, 36, 2012, Rio de Janeiro. Anais... Rio de Janeiro: ANPAD,
2012. 1 CD-ROM.

NUNALLY, J. C.; BERNSTEIN, I. Psychometric theory. New York: McGraw-Hill,
1994.



81

OLIVEIRA, L. B. D.; CAVAZOTTE, F. D.S.C.; PACIELLO, R. R. Antecedentes e
Consequéncias dos Conflitos entre Trabalho e Familia. RAC, Rio de Janeiro, v.
17,n. 4, art. 2, p. 418-437, Jul./Ago, 2013.

OLIVEIRA, P. M.; LIMONGI-FRANCA, A. C. Avaliacdo da gestéo de programas de
gualidade de vida no trabalho. RAE eletronica, 2005.

OLUSEGUN, S. O. Influence of Job Satisfaction on Turnover Intentions of
Library Personnel in Selected Univerisities in South West Nigeria. Library
Philosophy and Practice (e-journal). Paper 914, 2013.

PACHECO, W; FERREIRA, JR.; PEREIRA, P. A era da tecnologia da informacao
e da comunicacdo e a saude do trabalhador. Revista Brasileira de Medicina do
Trabalho, 3(2), 114-122, 2005.

PEREIRA, D.A; ZIERO, J.G. Uma nota sobre a rotatividade de mao-de-obra do
setor privado brasileiro. Revista de Economia e Administracdo, v.12, n.1, p 132-
148, jan / mar. 2013.

PHILLIPS, J. G.; BUTT, S.; BLASZCZYNSKI, A. Personality and Self-Reported
Use of Mobile Phones for Games. Cyberpsychology & Behavior, vol 9, n 6, 2006.

PILATI, R.; LARQOS, J. A. Structural equation modeling in psychology: concepts
and applications. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 23, n. 2, p. 205-216, 2007.

POCINHO, M. D.; GARCIA, J. C. Impacto psicosocial de la tecnologia de
informacion y comunicacion (TIC): tecnoestrés, dafos fisicos y satisfaccion
laboral. Acta Colombiana de Psicologia, 11(2), p. 127-139, 2008.

POCHMANN, M. O trabalho sob fogo cruzado: exclusdo, desemprego e
precarizacao no final do século XX. 3a ed. Sdo Paulo: Contexto, 2002.

PORTER, L. W.; STEERS, R. M. Organizational, work, and personal factors in
employee turnover and absenteeism. Psychological bulletin, v. 80, n. 2, p. 151
176, 1973.

PORTER, G. Workaholic Tendencies and the hight potencial for stress among
coworkers. International Journal of Stress Management, v. 8, n. 2, 2001.

RAGU-NATHAN, T. S.; TARAFDAR, M.; RAGU-NATHAN, B. S.; TU, Q. The
Consequences of Technostress for End Users in Organizations: Conceptual
Development and Empirical Validation. Information Systems Research, Vol. 19, N.
4, p. 417- 433, 2008.

REICH, R. O trabalho das nac¢des: preparando-se para o capitalismo do século
XXI. Séo Paulo: Educator, 1994.

RINGLE, C. M.; WENDE, S; BECKER; Jan-Michael. SmartPLS 3. Bonningstedt:
SmartPLS, 2015. Disponivel em: http://www.smartpls.com Acesso em: 16 ago. 2016.


http://www.smartpls.com/

82

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. Rio de Janeiro: Livros Técnicos
e Cientificos, 1999.

ROBBINS, S. P. Comportamento Organizacional. 9. ed. Sdo Paulo: Prentice Hall,
2002.

ROBBINS, S. P. Fundamentos do comportamento organizacional. S&do Paulo:
Prentice Hall, 2004.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 11. ed. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2006.

ROMERO, E. J.; CRUTHIRDS, K. W. The use of humor in the workplace. The
Academy of Management Perspectives, v. 20, n. 2, p. 58-69, 2006.

ROMERO, E. J.; ARENDT, L. A. Variable Effects of Humor Styles on
Organizational Outcomes1. Psychological reports, v. 108, n. 2, p. 649-659, 2011.

ROSSO, S. D. Mais trabalho! A intensificacdo do labor na sociedade
contemporénea. Sao Paulo: Bom tempo, 2008.

ROTHMANN, I.; COOPER, C. Fundamentos de psicologia organizacional e do
trabalho. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

SA FILHO, C. A. C. Influéncia das TIC na dinamica cultural e politica de
comunidades. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Producédo) — Escola de
Engenharia de S&o Carlos, Universidade de S&o Paulo, Sdo Paulo, 2006.

SALANOVA, M. Trabajando con tecnologias y afrontando el tecnoestrés: el rol
de las creencias de eficacia. Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, 19, p. 225-247, 2003.

SALANOVA, M.; CIFRE, E.; MARTIN, P. El proceso de Techoestrés y estrategias
para su prevencion. Prevencion. Trabajo y Salud, 1, p. 18-28, 1999.

SALANOVA.; M.; LLORENS, S.; CIFRE, E. The dark side of tecnologies:
Technostress among users of information and communication Tecnologies.
International Journal of Psychology, vol 48, n 3, p. 422-436, 2003.

SANT'ANNA, A. S.; KILIMNIK, Z. M. Qualidade de vida no trabalho: abordagens e
fundamentos. Rio de Janeiro: Elsevier. Belo Horizonte: Fundagdo Dom Cabral,
2011.

SATO, L. Prevencdo de agravos a saude do trabalhador: Replanejando o
trabalho através das negociacdes cotidianas. Cadernos de Saude Publica, 18(5),
1147-1166, 2002.

SCHAUFELI, W. B.; BAKKER, A. B. Job demands, job resources and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior, p. 293-315, 2004.



83

SELLBERG, C.; SUSI T. Technostress in the office: a distributed cognition
perspective onhuman-tecnolog yinteraction. Cogn Tech Work ,16:187-201,
2014.

SENGE, P. M. A Quinta Disciplina. 4 ed. S&o Paulo: Best Seller, p. 353, 1997.

SHU, Q.; TU, Q.; WANG, K. The Impact of Computer Self-Efficacy and Tecnhology
Dependence on Computer-Related Technostress: A Social Cognitive Theory
Perspective. Journal Of Human—Computer Interaction, 27(10), p. 923-939, 2011.

SILVA, M.P. Relacdo das praticas de recursos humanos com turnover: um
estudo com empresas do norte do Parana. Dissertacdo (Mestrado na Faculdade
de Economia, Administracdo e Contabilidade de Ribeirdo Preto da Universidade de
Séo Paulo), 107p, 2013.

SIQUEIRA, M. M. M. Satisfac&o no trabalho. In: SIQUEIRA, M.M.M. (Org.) Medidas
do Comportamento Organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestdo. Porto
Alegre: Artmed, 2008.

Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagnéstico e
gestéo. Porto Alegre: Artmed, 2008.

Novas Medidas do Comportamento Organizacional: Ferramentas de
Diagnésticos e de Gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2014.

SIQUEIRA, M. M. M.; GOMIDE JR., S.; OLIVEIRA A. de F. POLIZZI F. A. Intencao
de Rotatividade. In: SIQUEIRA, M. M. M. (org). Novas medidas do comportamento
organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2014.

SIQUEIRA, M. M. M.; PEREIRA, S. E. F. N. Anélise de modelo afetivo para
intencdo de rotatividade. [Resumo] | Congresso Norte-Nordeste de Psicologia,
Anais. Salvador, 1999.

SMELTZER, L.R. The Relationship of Communication to Work Stress. The
Journal of Business Communication, 24, p. 47-57, 1987. Disponivel em:
http://dx.doi.org/10.1177/002194368702400205 Acesso em: 12 jul. 2006.

SPECTOR, P. E. Job satisfaction: Application, assessment, causes and
consequences. Thousand Oaks, CA: Sage, 1997.

SRIVASTAVA, S.C.; CHANDRA, S.; SHIRISH, A. Technostress creators and job
out comes: theorizing the moderating influence of personality traits. Info Systems J
25, p. 355-401, 2015.

SUHAIL, K; BARGEES, Z. Effects of Excessive Internet Use on Undergraduate
Students in Pakistan. Cyberpsychology & Behavior v 9, n 3, 2006.

SZILAGYI, A.D.; WALLACE, M.J. Organizational Behavior and Performance. 2nd
Edition, Goodyear Publishing Company, Santa Monica, CA, 1980.

TABACHNICK, B.; FIDELL, L.S. Using multivariate statistics. 32 ed. New York.
Harper Collins, 2001.


http://dx.doi.org/10.1177/002194368702400205%20Acesso%20em:%2012%20jul.%202006

84

TARAFDAR, M.; PULLINS, E. B.; RAGU-NATHAN, T.S. Examining impacts of
technostress on the professional sales person’s behavioural performance.
Journal of Personal Selling & Sales Management, v 34, n. 1, p. 51-69, 2014.

TARAFDAR, M.; TU, Q.; RAGU-NATHAN, T.S. Impact of Technostress on End-
User Satisfaction and Performance. Journal of Management Information Systems,
v 27, n 3, p. 303-334, Winter 2010-11.

TARAFDAR, M.; TU, Q.; RAGU-NATHAN, T. S.; RAGU-NATHAN, B. S. Exploring
the factors that may lead to the inability of professionals to adapt or cope with
emerging IS in a healthy manner. v 54, n 9, communications of the acm, september
2011.

The Impact of Technostress on Role Stress and Productivity. Journal of
Management Information Systems, v 24, n 1, p. 301-3, Summer 2007.

TU, Q.; WANG, K.; SHU, Q. Computer Related Technostress in China.
Communications of the ACM, v 48, n 4, April 2005.

VALLE, B. M. Tecnologia da informag&o no contexto organizacional. Ciéncias da
Informacao, 25 (1), 5-12, 1996.

VAN DAM, K. Time frames for leaving: an explorative study of employees
intentions to leave the organization in the future. Carrer Development
International, v. 13, n. 6, p. 560-571, 2008.

VENKATESH, V.; MORRIS, M. G.; DAVIS, G. B.; DAVIS, F. D. User acceptance of
information technology: Toward a unifiedview. MIS Quarterly [S.l.], v 27, n 3,
2003.

ZHANG, L.; AMOS, C.; MCDOWELL, W.C. A Comparative Study of Internet
Addiction between the United States and China. Cyberpsychology & Behavior, v
11, 2008.

WANG, K.; SHU, Q.; TU, Q. Technostress under different organizational
environments: an empirical investigation. Computers in Human Behavior, 24,
3002-3013, 2008.

WANG, Y.; YANG, C.; WANG, K. Comparing Publicand Private Employee’s Job
Satisfaction and Turnover. Public Personnel Management, v. 41, n. 3, p. 557-573,
2012.

WASTELL, D. G.; N. NEWMAN. The behavioral dynamics of information system
development: A stress perspective. Accounting Management Inform. Tech. 3 p.
121-148, 1993.

WHITTY, M. T.; CARR, A. N. Cyberspace romance: The psychology of online
relationships. Basingstoke: Palgrave Macmillan, 2006.

YASBEK, P. The business case for firm-level work-life balance policies: a
review of the literature. Wellington, NZ: Department of Labor, 2004.



85

APENDICE A - Carta De Apresentac&o Aos Participantes Da Entrevista

Vocé foi convidado(a) a participar de uma pesquisa académica, informando

voluntariamente suas opinides. A sua participacdo na pesquisa, respondendo a

este questiondrio, ndo acarretard nenhum desconforto ou riscos para vocé.

Ndo ha nenhum pedido de identificagdo no questionario, portanto, a
seguranca e o sigilo de suas respostas contidas no questionario serdo garantidos
pelo pesquisador. Este questionario foi dimensionado para levar cerca de 7 minutos
para ser respondido.

Observacao: questbes que comentam sobre sistemas de comunicacdo do seu
trabalho ou empresa, por exemplo, podem se referir a qualquer tecnologia que
vocé usa no trabalho ou que seu chefe utiliza para entrar em contato contigo, por

exemplo: telefone, celular, e-mail, whatsapp, facebook, etc.

Profa. Aline Ferreira
E-mail: alineferreira@aprimoraread.com.br

Sua contribui¢cdo é muito valiosa para este estudo! Obrigado!
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APENDICE B - Instrumento De Coleta

Responda, por gentileza e voluntariamente, a cada questdo com apenas uma
resposta marcando um “X” sobre o circulo que indica o que mais representa a
suarealidade e sente sobre seu trabalho atual:

Vocé trabalha atualmente ? Sim () N&o ()
Idade Anos

Sexo: Fem( ) Masc ( )

Ha quanto tempo atua na mesma empresa? Anos
Cargo Atual: Depto:
Setor da empresa que trabalha: Privado ( ) Puablico ()

Segmento: Comércio ( ) Industria ( ) Servico ( ) Saude ( ) Educacéo ( ) Outros ( )
Estado Civil: Solteiro ( ) Casado ( ) ()

Filho (caso positivo, quantos?)

Tempo médio de deslocamento ao trabalho em minutos (ida):

Tempo médio de deslocamento ao trabalho em minutos (volta):

Quantas informacBes em média vocé recebe fora do expediente pelos sistemas de
comunicacao do seu trabalho? Nenhuma () 1a3() 3a6() 6al0( )Mais
que 10 ( )

Discordo Concordo

Totalmente Totalmente

112(3(4|5|/6]7]8|9

| A Empresa onde trabalho me faz sentir...

Orgulhoso dela

Contente com ela

Entusiasmado com ela




Interessado por ela

Animado com ela
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A seguir, sdo apresentadas frases relativas
a empresa onde vocé trabalha. Indique
guanto vocé concorda ou discorda de cada
uma delas.

Os sistemas de comunicagdo da empresa que
trabalho me forcam a trabalhar mais rapido.
Os sistemas de comunicagdo da empresa que
trabalho me forcam a realizar mais tarefas do
gue eu posso suportar.

Os sistemas de comunicacdo empresa me
forcam a trabalhar com prazos apertados.
Sou obrigado a mudar meus habitos de
trabalho para me adaptar aos sistemas de
comunicacdo da empresa que trabalho.

Eu tenho uma carga maior de trabalho por
causa dos sistemas de comunicacao da
empresa.

A seguir, sdo apresentadas frases relativas
a empresa onde vocé trabalha. Indique
guanto vocé concorda ou discorda de cada
uma delas.

Eu tenho menos tempo com minha familia por
causa dos sistemas de comunicacao da
empresa.

Eu sinto que minha vida pessoal é invadida
pelos sistemas de comunicacdo do meu
trabalho.

Eu tenho que sacrificar minhas férias por
causa dos sistemas de comunicac¢ao do meu
trabalho.

Eu tenho que sacrificar meu final de semana
por causa dos sistemas de comunicagéo do
meu trabalho.

Eu tenho de ficar em contato com meu
trabalho, até nas minhas férias, por causa dos
sistemas de comunicagcéo da minha empresa.
Eu tenho de ficar em contato com meu
trabalho, até no meu final de semana, por
causa dos sistemas de comunicac¢ao da minha
empresa.

Eu tenho de ficar em contato com meu
trabalho, até no meu horario de lazer, por
causa dos sistemas de comunicacdo da minha
empresa.




A Empresa onde trabalho me faz sentir...
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Com o espirito de colaboragéo dos meus
colegas de trabalho.

Com o numero de vezes que ja fui promovido
nesta empresa.

Com o meu salario comparado com o quanto
eu trabalho.

Com o tipo de amizade que meus colegas
demonstram por mim.

Com o grau de interesse que minhas tarefas
me despertam.

Com o meu salario comparado a minha
capacidade profissional.

Com a maneira como esta empresa realiza
promocgdes de seu pessoal.

Com a capacidade de meu trabalho absorver-
me.

Com as oportunidades de ser promovido nesta
empresa.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com meu salario comparado aos meus
esfor¢os no trabalho.

Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que eu realizo.

Com a confianga que eu posso ter em meus
colegas de trabalho.

Com a capacidade profissional do meu chefe.

A seguir, sdo apresentadas frases relativas
a empresa onde vocé trabalha. Indique
guanto vocé concorda ou discorda de cada
uma delas.

Penso em sair da empresa onde trabalho.

Planejo sair da empresa onde trabalho.

Tenho vontade de sair da empresa onde
trabalho.

Como vocé se classifica em relacdo a intencao
de sair da empresa onde vocé trabalha?

Como vocé avalia sua relagéo entre a sua
vida no trabalho e na familia?

Pressfes do meu trabalho restringem a
liberdade de planejar as minhas atividades
familiares.




Devido a quantidade de tempo que dedico ao
trabalho, tenho dificuldade em cumprir minhas
responsabilidades familiares.

As demandas de minha familia interferem nas
minhas atividades no trabalho.

Por causa das demandas de minha familia,
nao consigo fazer as coisas que preciso no
trabalho.
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